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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Influencia del compromiso organizacional en el
clima laboral de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacnha,
2018” tuvo como objetivo determinar en qué medida el compromiso organizacional
influye en el clima laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada
de Tacna, afio 2018. La investigacion es de tipo basica o pura, la poblacion de
estudio estuvo conformada por 127 trabajadores y una muestra de estudio de 96
trabajadores que realizan sus actividades en la Facultad de Ingenieria. Se utilizd
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Resultados: el 23,96
% de los encuestados manifiestan que el nivel del compromiso organizacional en
la FAING — UPT es bajo, el 52,08 % es medio y el 23,96 % es alto; mientras que
el 21,88 % de los encuestados manifiestan que el nivel de clima laboral es bajo, el
56,25 % es medio y el 21,88 % es alto. Conclusion: mediante la regresion lineal
simple un coeficiente de relacion R= 0,854, que nos indica una correlacion positiva
y alta entre el compromiso organizacional y clima laboral, también podemos
observar un R cuadrado = 0,730 segun esto podemos decir que el clima laboral

esta influenciado por el compromiso organizacional en un 73,0 %.

Palabras clave: Compromiso organizacional, clima laboral



ABSTRACT

The present research with the title "Influence of organizational commitment on
the work climate in the Faculty of Engineering of the Universidad Privada de
Tacna, 2018" aimed to determine to what extent organizational commitment
influences the work climate in the Faculty of Engineering of the Universidad
Privada de Tacna, year 2018. The research is of basic or pure type, the study
population consisted of 127 workers and a study sample of 96 workers who
perform their activities in the Faculty of Engineering. The survey was used as a
technique and the questionnaire as an instrument. As for the results, 23,96% of
the respondents stated that the level of organizational commitment in FAING -
UPT is low, 52,08% is medium and 23,96% is high; while 21,88% of the
respondents stated that the level of work climate is low, 56,25% is medium and
21.88% is high. Conclusion: the simple linear regression obtained a relationship
coefficient R= 0,854, which indicates a positive and high correlation between
organizational commitment and work climate, we can also observe an R square
= 0,730 according to this we can say that the work climate is influenced by

organizational commitment in 73,0%.

Keywords: Organizational commitment, work climate



INTRODUCCION

La presente investigacion se refiere al tema de “Influencia del compromiso
organizacional en el clima laboral de la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna, 2018”, En la actualidad, el interés por estudiar el clima laboral
se ha incrementado debido a la gran importancia que tiene para las instituciones

conocer como percibe el personal su entorno laboral.

Los trabajadores asumen diferentes roles en una institucion, se
desarrollan segun el nivel de formacion y conocimiento que cada uno tiene, la
experiencia que tiene, el grado de coordinacion y cooperacion que tiene con sus
pares, para que de esta forma se alcancen sus metas. Es una tarea que también
requiere de la intervencion de diferentes profesionales y profesiones debido a la
gran complejidad de las distintas dinAmicas que permiten alcanzar estos
objetivos. Por ello, las instituciones deben vincular a la planilla personal con
conocimientos especificos, tanto de forma individual como grupal, de tal forma

que la acumulacién de sus conocimientos se ponga al servicio de la institucion.

No se puede negar que el factor humano hace una contribucibn muy
importante y fundamental al desarrollo de la institucion. Por tanto, no deben
pasarse por alto sus aportes, conceptos, sugerencias, interpretaciones,
resultados e intervenciones basadas en sus experiencias y conocimientos. En
particular, las instituciones asumen gue la percepcion de los empleados de las
estructuras y procesos que tienen lugar del entorno laboral como elemento
fundamental refleja la interaccion entre las caracteristicas personales y los

aspectos organizativos de la empresa.

La investigacion lo conforman los siguientes apartados:



En el Capitulo I, se comprende el planteamiento del problema que
contiene la descripcion del problema, antecedentes del problema, la
problematica de la investigacion, la formulacion del problema, justificacion e
importancia de la investigacion, alcance, limitaciones, objetivos e hipotesis.

En el Capitulo I, se expone el marco tedrico, los antecedentes de la
investigacion, las bases tedricas, y la definicién de términos.

En el Capitulo Ill, se presenta el marco filosoéfico.

En el Capitulo IV, comprende el marco metodoldgico, el tipo y disefio de
la investigacion, la poblacion y la muestra, la operacionalizacion de las variables,
las técnicas e instrumentos para la recoleccién de datos, y el procesamiento y
analisis de datos.

En el Capitulo V, se desarrollan los resultados.

El Capitulo VI, se desarrolla el andlisis y la discusién de los hallazgos.

Finalmente, se presenta las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y los anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1.1. Antecedentes del problema

El problema de la educacién frena el desarrollo de los paises porque ayuda a
incrementar las desigualdades socioculturales, sobre todo si consideramos el
progreso humano como uno de los grandes problemas que enfrenta América. La
educacion latinoamericana enfrenta dos enormes desafios, la universalizaciéon
de los estudios preescolares, basicos, secundarios y superiores, mientras que,
por otro lado, buscar la equidad, la inclusion y la integracién cultural y ajustar las
estructuras, procesos y resultados que surgen de una reevaluaciéon del capital

humano: estudiantes, docentes y padres.

El compromiso organizacional y clima laboral se abordd principalmente
desde un punto de vista administrativo o gerencial en general, sin embargo, en
los ultimos afios, se ha expandido al campo de la educacién, entendiendo la
comprension de la participacién y actitudes que interactian de manera mutua en

una institucion educativa.

Los individuos son dependientes de las instituciones para las que trabajan
para lograr sus objetivos como persona y profesional, progresar y tener éxito
significa crecer en las instituciones, pero también se puede decir que las

instituciones tienen una codependencia emocional con sus trabajadores.

Desde una perspectiva local, los problemas de formacion incluyen varios
factores generales como los métodos de ensefianza, el bajo nivel de
participacion del personal en los procesos de toma de decisiones, los resultados
de la formacion, la infraestructura y la calidad de la gestion.



1.1.2. Problemaética de la investigacion

A nivel internacional, desde la década de 1990 durante el siglo pasado, las
instituciones se han desarrollado en términos de percepcion de los empleados y
lo que pueden contribuir a la empresa. Ademas, vemos que el trabajo se ha
globalizado y estd cambiando rapidamente, dificultando cada vez mas a las
instituciones, y especialmente a las personas que gestionan los recursos
humanos, implementar estrategias y planes que permitan alcanzar el logro de

los objetivos establecidos.

Por lo tanto, uno de los desafios que tiene el area de recursos humanos
sera desarrollar mecanismos que estimulen a los trabajadores a sentirse
implicados en la instituciébn para obtener beneficios duraderos en el tiempo.
Actualmente, las instituciones reconocen la importancia de conocer el clima
laboral y el compromiso organizacional de sus trabajadores; lo realizan diciendo
gue cada institucion tiene un entorno o personalidad Unica que la distingue de
otras instituciones y el comportamiento de los miembros (Edel et al.,
2007).Ademas, el fenémeno de la globalizacién y el rapido impacto de la
tecnologia en las distintas areas de desarrollo de las instituciones publicas y
privadas han incrementado su competitividad y eficiencia; asi, la complicacion
en la gestion de una sociedad se percibe no solo en las instituciones del rubro
empresarial sino también en las instituciones de educacion superior (Tuiran,
2011).

A nivel nacional en el Perq, el indice de compromiso laboral es del 74%,
segun el informe internacional sobre tendencias globales en el compromiso de
los empleados de 2016, donde, como se describe en el Diario Gestion, los
principales factores que han motivado el nivel de compromiso alcanzado son
desarrollo y oportunidades de formacion, liderazgo de la gestion de la empresa,

compensacion y reconocimiento (Gestion, 2018).



Hay que tener en cuenta que un entorno de trabajo saludable es una
inversion a largo plazo y se consigue como consecuencia de la asuncion de un
compromiso organizativo, por lo tanto los trabajadores asumen diferentes roles
dentro de la institucion y trabajan de acuerdo con el nivel respectivo de formacion
que reciben en su contexto en el nivel del conocimiento especializado vy el
conocimiento que ya han alcanzado, el grado de coordinacion que tienen con
sus comparieros y superiores para que por fin tengan sus metas personales y

puedan alcanzar sus metas profesionales.

Por otro lado, en cuanto a motivacién y voluntad, el clima laboral repercute
en un alto grado de energia hacia las metas organizacionales, condicionado por
la capacidad de esfuerzo y la satisfaccion de algunas necesidades patrticulares,
COmo ascenso a puestos, compensacion, incentivo. sistemas, satisfaccion y

rotacion laboral (Robbins y Judge, 2009).

A nivel local, la FAING - UPT no son ajenas a esta realidad, por lo que seria
atil conocer la situacion actual en relacion al compromiso organizacional y el
clima laboral, entonces, podriamos preguntarnos, ¢qué grado de compromiso
organizacional existe en la FAING - UPT? ¢Como podriamos mejorar el clima

laboral en la institucién?

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
¢, El compromiso organizacional influye en el clima laboral en la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna en 2018?
1.2.2. Problemas especificos
— ¢En gué medida se relaciona el componente afectivo con el compromiso

organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de
Tacna en 2018?



— ¢En gué medida se relaciona el componente de continuidad con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad

Privada de Tacna en 20187

— ¢En qué medida se relaciona el componente normativo con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018?

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Justificacién tedrica

El motivo de nuestra investigacion esta en el estudio del contenido de la
teoria del compromiso organizacional propuesta por Meyer y Allen, (1991) y el
clima laboral de Brown y Leigh (1996). El conocimiento de estas teorias nos
permite describir a cada uno de los trabajadores en términos de los componentes
afectivos, normativos y de continuidad para el 6ptimo cumplimiento de la

formacion profesional de los estudiantes de la FAING — UPT.

Por ello, es importante mencionar que todas las instituciones tienen su
propio entorno o personalidad, lo que las distingue de otras, por lo que es
importante que en la FAING - UPT se analice el comportamiento de sus
trabajadores, porque influye en la consecucion de los objetivos de la universidad,
asi como el compromiso de los integrantes con la institucion a lo largo del tiempo,
ya que se pueden emular o adquirir recursos como la tecnologia y la
infraestructura que se encuentra disponible en cualquier momento, pero no para
el caso de empleados leales que cuidan y se preocupan por los mejores

intereses de la institucion.

Justificacién metodoldgica
Para lograr el logro de los objetivos del estudio, se utilizaran los

instrumentos propuestos por Meyer y Allen para medir la variable independiente



"compromiso organizacional" y su influencia sobre la variable dependiente "clima
laboral" propuesta por Brown y Leigh. Estos instrumentos, antes de ser
aplicados, seran filtrados por juicio de expertos y luego revisados para su validez

y confiabilidad, ademas de ser tratados con el software SPSS v. 25.

Justificacién practica

Los resultados que se obtengan con la culminacion de la tesis de
investigacion deben ser considerados por las autoridades universitarias, de
manera que se tomen las decisiones oportunas y pertinentes para lograr cambios
significativos para fortalecer el compromiso organizacional y el clima laboral de
los trabajadores de la FAING - UPT, mediante la implementacion de un plan

estratégico a la medida de sus trabajadores

1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

— [Espacio geogréfico
La Investigacion se llevd a cabo en la ciudad de Tacna, Campus
Capanique, Av. Jorge Basadre Grohmann s/n Pocollay de Tacna.
— Sujetos que participaron en la realizacién del estudio
La poblacién de estudio estuvo constituida por trabajadores docentes y
administrativos que laboran a tiempo completo y parcial; de esta poblacion, se
determind un tamafio muestral.
— Tipo de investigacion
Es una investigacion basica o pura, porque estaremos examinando las
diversas teorias que concurren respecto al problema del estudio, dichas teorias
constituyen los soportes cientificos del marco tedrico.
— Contenidos
Para realizar la operacionalizacion de las variables se trabajo con la
variable independiente: compromiso organizacional y con la variable

dependiente: clima laboral.



— Tiempo de investigacion

Se inicio el 29 de agosto de 2018 y se concluyo el 14 de enero de 2020.

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general

Determinar en qué medida el compromiso organizacional influye en el
clima laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna en
2018.

1.5.2. Objetivos especificos

— Evaluar en qué medida se relaciona el componente afectivo con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad

Privada de Tacna en 2018.

— Evaluar en qué medida se relaciona el componente de continuidad con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad

Privada de Tacna en 2018.

— Evaluar en qué medida se relaciona el componente normativo con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

1.6. HIPOTESIS

1.6.1. Hipotesis general

Ho = ElI compromiso organizacional no influye significativamente en el clima

laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna en 2018.



Hi = El compromiso organizacional influye significativamente en el clima laboral

en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna en 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

Ho = EI componente afectivo no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

Hi = El componente afectivo se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna
en 2018.

Ho =El componente de continuidad no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

Hi= El componente de continuidad se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

Ho= El componente normativo no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

Hi= El componente normativo se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacha
en 2018.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Ambito internacional,

Lopez y Gonzalez (2014) investigé sobre la “Influencia del Compromiso
Organizacional en el Clima Laboral de la Empresa de Desarrollo Industrial de
Matagalpa (EDISMAT), durante el periodo 2013”. Licenciado en administracion
de empresas (Nicaragua). Objetivo: analizar el Ambiente de Trabajo en la
Empresa de Fomento Industrial de Matagalpa (EDISMAT). Método: La
metodologia es descriptiva. Poblacién y muestra: 22 trabajadores. Instrumentos:
datos bibliograficos, entrevistas, observacion directa. Resultados: el 82 % de sus
trabajadores sienten un alto grado de compromiso con la organizacion.
Conclusiones: la empresa presenta por un buen clima laboral en el que la mayor
parte de los empleados estan de acuerdo con los ingresos econémicos, por otra
parte, no todos los trabajadores se identifican con la empresa, hay escasas
oportunidades de crecimiento y muy poca identificacion con los objetivos de la

empresa.

A nivel internacional Crespo (2016), en la investigacion “Clima vy
compromiso organizacional en una mediana empresa manufacturera de San
Luis Potosi, S.L.P”. Maestro en Administracion con énfasis en Negocios
(México). Objetivos: analizar la relacibn entre clima y compromiso
organizacional. Método: corte transversal. Poblacion y muestra: 80 trabajadores.

Instrumentos: como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario.



Conclusiones: los resultados muestran que existe una correlacion entre clima y

compromiso organizacional.

A nivel internacional Loza (2016), en la investigacién “Clima Laboral y su
influencia en el Compromiso Organizacional del personal administrativo de
AYMESA S.A.”(Ecuador). Objetivo: determinar la influencia del clima laboral en
el compromiso organizacional. Método: fue correlacional. Poblacién y Muestras:
personal administrativo de Aymesa S.A. Instrumentos: cuestionarios de Brown y
Leigh para el Clima Laboral y Meyer y Allen para el Compromiso Organizacional.
Resultados: apoyo del superior inmediato su valor medio fue 63,33 % del
compromiso organizacional, claridad del rol el 46,67 %; contribucion personal
categoria satisfecho con 56,67 %; reconocimiento el 60 %; expresion de sus
propios sentimientos 56,67 % se encuentra satisfecho trabajo como reto el 53,33
%; clima laboral categoria satisfecho con 76,67 %, en la categoria media
Conclusiones: existe una relacion directa entre las variables; donde se puede
concluir que las variables utilizadas ambiente de trabajo afectan el compromiso

de la institucion con el personal administrativo de Aymesa SA.

A nivel nacional Tejada (2016), en la investigacion “Clima laboral y
compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad publica”. Titulo
Profesional de Licenciado en Psicologia (Peru). Objetivos: determinar la relacion
entre el clima laboral y el compromiso organizacional. Método: descriptivo
correlacional. Poblacion y muestra: 200 empleados varones. Instrumentos:
cuestionario. Resultados: el valor que predomina es del nivel medio con 69 %.
Conclusiones: De acuerdo con los resultados obtenidos, se encontré que existe
una débil relacion positiva entre el clima laboral y el compromiso organizacional
(r =0,187 ** yp = 0.008 <0,001), lo que indica que los empleados que perciben

un buen clima laboral tienen un compromiso con la empresa.
A nivel nacional Vasquez (2017), en la investigacion “Compromiso
Organizacional y Clima Laboral de los Docentes de los CEBAS Publicos de la

Region Callao, 2017”. Maestro en Administracion de la Educacion (Peru).

11



Objetivos: Busca conocer la relacion entre el “compromiso organizacional (CO)
y el clima laboral (CL). Método: descriptivo correlacional. Poblacion y muestra:
77 docentes de docentes publicos. Instrumentos: Cuestionarios. Conclusiones:
De los resultados obtenemos que el compromiso organizacional esta
directamente relacionado con el clima laboral segun la prueba de contraste de
Spearman de 0,893 ** que representa una relacion de las variables, y p = 0,00

menor que el nivel de significancia de 0,05, siendo este resultado significativo.

A nivel nacional Vega (2016), en la investigacion de titulo “Relacion entre
las, conductas de ciudadania organizacional y compromiso organizacional en la
direccion regional de educacion de Ayacucho: 2015” Objetivo: determinar e
identificar cdmo los comportamientos de ciudadania organizacional se vinculan
con el compromiso organizacional. Método: fundamental o pura. Instrumentos:
cuestionario. Resultados: encontré que el compromiso afectivo se encuentra en
el nivel bajo predominante con un 53,00 %, en el componente continuidad 57,00
% y normativo 40,00 %; para la variable compromiso organizacional el valor que
predomina es el nivel bajo con 56,00 %. Conclusiones: Los comportamientos de
ciudadania se relacionan significativamente con el compromiso organizacional
dentro de la DRET, con unarho de Spearman de 0,417 y un nivel de significancia
p de 0,0000.

A nivel nacional De la Puente (2017), en la investigacion de titulo
“Compromiso organizacional y motivacion de logro en personal administrativo de
la Municipalidad Provincial de Trujillo” Objetivo: determinar la relaciéon entre el
compromiso organizacional y la motivacién al logro en el personal administrativo.
Método: correlacional. Instrumentos: cuestionarios. Poblacion y muestra: Se
llevo a cabo sobre una muestra de 108 trabajadores de entre 18 y 65 afios. El
compromiso afectivo del personal administrativo: el 47 % un nivel medio
predominante, el compromiso de continuidad con 57,00 % y normativo con 53
%. En el andlisis de correlacion, se observan correlaciones pequefias pero

significativas entre el compromiso organizacional y la motivacién de logro.
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A nivel nacional Hurtado y Eguia (2018), en la investigacién “Clima y
compromiso organizacional en la entidad hotelera Chaski Hotel de la ciudad del
Cusco, 2017”. Titulo Profesional de Administracion (Peru). Objetivos: determinar
la conexién entre clima y compromiso organizacional. Método: Se realizé un
estudio cuantitativo con un disefio de correlacion no experimental. Poblacion y
muestra: 25 empleados de la empresa "CHASKI HOTEL". Instrumentos:
cuestionario sobre clima laboral y compromiso organizacional. Conclusiones:
Con base en los resultados obtenidos, se concluyé que existe una relacion
positiva y significativa entre el clima y el compromiso organizacional global
(Kendall's Tau b = 0,676, p = 0,0001).

A nivel local Flores (2016), en la investigacién “Relacion Entre Clima
Laboral y Compromiso Organizacional en el Personal del Ministerio Publico de
Tacna - 2014”. (Peru). Objetivos: establecer la relacidn que existe entre el clima
laboral y el compromiso organizacional. Método: La presente investigacion fue
basica fundamental y con un disefio descriptivo correlacional. Poblacion y
Muestra: 185 trabajadores del Ministerio Publico de Tacna. Instrumentos:
cuestionario. Resultados: el nivel que predomina es el favorable con 47,00 %.
Conclusiones: se concluyo que gran parte de los encuestados se encuentran en
los niveles favorable con un indice porcentual de 89,7 % y no favorable con 10,3
% del clima laboral, ademas la mayoria de los trabajadores del MPT se encuentra
en niveles favorables con 66,50 % y no favorables con 33,50 % de compromiso;
en cuanto a la dimensiones del clima laboral el apoyo al superior inmediato
obtuvo un categoria favorable con 47,00 %; claridad del rol de 53,5%,
contribucion personal de 58,9 %; reconocimiento de 53 %; expresion de sus
propios sentimientos de 64,9 %; trabajo como reto de 50,08 % y clima laboral
con 70,8 %.

Yapo (2011) en la investigacion “Relacién entre el Clima Laboral y la
satisfaccion laboral del personal de salud en el centro de salud Ciudad Nueva en
el ano 2007”(Peru). Objetivos: determinar la relacién entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral. Métodos: no experimental de corte transversal. Poblacion y
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muestra: 59 trabajadores. Instrumentos: escala de evaluacion del clima laboral
(escala WES para el clima laboral) y la variable satisfaccion laboral con la escala
de satisfaccion general (satisfaccion general con el trabajo). Conclusiones: con
base en los resultados obtenidos, se concluyé que el clima laboral no se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de
salud del CS de Tacna en 2007 (P = 0,072).

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Compromiso organizacional

2.2.1.1. Definicion de Compromiso Organizacional

En general, la nocion de compromiso organizacional abarca diferentes aspectos
concernientes con el apego a la institucion, con los costos que el trabajador
piensa importantes si abandona la institucién y con el sentimiento de pertenencia

forzada o el sentimiento de traicién de la empresa (LIlumiquinga, 2019).

Partimos de la definicion dada por (Mowday, 1998), que define el
compromiso como la intensidad conexa de la identificacién de un sujeto con el
compromiso, respecto a una institucion especifica. Meyer y Allen (1991), quienes
lo justifican como el compromiso y la lealtad de un individuo hacia la institucién
en funcion del nivel de dedicacion del trabajador hacia la empresa, este
compromiso esta constituido por la creencia del trabajador en los valores y
objetivos de la institucion, también por la disponibilidad para involucrarse en la
institucion vy, finalmente, por el sentimiento de continuidad del integrante en la
institucion (Gallardo y Triado, 2007).

2.2.1.2. Origen y Evolucién del Concepto

Los primeros estudios de compromiso datan de la década de 1960, gracias en

gran parte a estudios en el campo de la sociologia. Sin embargo, economistas y
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empresarios posteriores también se dieron cuenta de la relevancia de este
concepto y del impacto potencial que podria tener en las empresas.

Cabe destacar que el compromiso y la satisfaccion laboral no tienen
similitudes, siendo que el compromiso tiene en cuenta a toda la institucion y la
satisfaccion suele estar relacionada con el puesto y grupo en el que el empleado
desempefia sus funciones, aunque en muchos casos tienden a superponerse.
También debe tenerse en cuenta que el compromiso del empleado con la
empresa no llega de repente, sino que se desarrolla gradualmente con el tiempo.

El compromiso es influenciado por momentos de desequilibrio financiero,
ya que las relaciones dentro de la empresa tienden a deteriorarse por el temor
gue tienen los trabajadores a ser despedidos, debido a la politica de reduccion
gue las instituciones tienden a aplicar.

El compromiso organizacional ha sido examinado desde un aspecto
unidimensional por autores como Mowday et al. (1982), reconocen solo una
dimensién del compromiso, que es afectiva, es asi que con el tiempo han surgido
otros autores que han defendido una perspectiva de varias dimensiones o
multidimensional, a pesar que no se ha llegado a un consenso sobre la cantidad
de dimensiones. En este sentido de las diversas dimensiones, los estudios mas
relevantes fueron los de O’Reilly y Chatman (1991) por un lado y los de (Meyer
y Allen, 1991).

O'Reilly y Chatman (1991), establecieron el compromiso organizacional
como un lazo psicoldgico entre el trabajador y la institucion, encontrando que el
lazo entre ambos se puede dar de diferentes posturas, definiendo tres tipos
distintos, siendo el primero donde, crean la conformidad que viene con la
aceptacion de actitudes y comportamientos para recibir ciertas recompensas. En
segundo lugar, tenemos la identificacion que se muestra cuando el empleado se
enorgullece de ser parte de la institucién, aunque no comparte sus valores y
metas. Finalmente, apuntan a wuna tercera dimension denominada
internalizacion, que ocurre cuando la empresa y el empleado comparten los
mismos valores.

Del lado de Meyer y Allen (1991), también contamos con un servicio de

contratacion de tres partes. Aunque cabe sefialar que estos autores pasaron por
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diferentes percepciones para lograr esta tridimensionalidad. Primero,
encontraron que el compromiso se dividié a la mitad, lo que cre6 una visiéon
bidimensional.

Este consisti6, por un lado, en el compromiso afectivo propuesto
originalmente por Mowday et al., (1982), y en el compromiso de continuidad, pero
luego se establecié una tercera dimension a la que llamaron compromiso

normativo y asi se establecid la tridimensionalidad del compromiso.

Esta ha sido la teoria tridimensional de de Meyer y Allen (1991), la mas
aceptada y estudiada, y por ello sera la que desarrollaremos y la que tomaremos

como referencia para el desarrollo de esta tesis.

2.2.1.3. Importancia del Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1991), consideraron 03 aspectos que realzan la importancia del

compromiso organizacional en cualquier institucion. Podemos mencionar:

— A medida que las instituciones cambian y los lugares de trabajo se vuelven
mas exigentes, siendo en algunos casos, mas flexibles, los individuos

permanecen en la institucion y se vuelven mas significativos

— Los jefes de administracion de las instituciones que contrataron
subcontratistas para realizar trabajos de mayor interés manifestaron un
compromiso diferente y era aplicable en el corto plazo, con énfasis en un
proyecto especifico o de la misma institucion.

— ElI compromiso que las personas asumen en relacion con la
administracion de la institucion debe hacerse en el contexto del interés

mutuo.
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2.2.1.4. Niveles del Compromiso Organizacional

Reilly y Chatman (1986), sefialan que existen tres niveles de compromiso
organizacional; los cuales son:
— Complacencia: un sujeto consiente la influencia de otros, basicamente
para obtener un beneficio.
— ldentificacion: un sujeto consiente la influencia de otros, con el fin de
preservar una relacion placentera y autodefinida.
— Internalizacion: un sujeto descubre que los valores de la institucion son

esencialmente gratificantes y convenientes con sus valores particulares.

2.2.1.5. Dimensiones del Compromiso

Muchos autores han planteado la cuestion de las dimensiones del compromiso,
como Reilly y Chatman, (1986) o Mayer y Schoorman (1992), pero ha sido el
enfoque tridimensional propuesto por Meyer y Allen (1991), el que se ha
estudiado en la mayoria de casos por tanto lo que mas se acepta hoy en dia.

Como hemos dicho, para Meyer y Allen (1991), existen tres componente
o dimensiones de compromiso organizacional, actitud afectiva, de continuidad o
computacional, y normativa, que es el resultado de tres estados psicoldgicos

diferentes.

En consecuencia, estas dimensiones se diferencian entre ellas, asi como
en sus determinantes y en el comportamiento que surge de los trabajadores.
Comenzaremos a desarrollar el compromiso afectivo o la dimension afectiva que
segun Mowday et al. (1982), define este tipo como la fuerza de la identificacién
y participacion de una persona en una institucion en particular.
Conceptualmente, se puede caracterizar por al menos tres factores:

— Fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores de la institucion.
— Voluntad de realizar esfuerzos considerables en beneficio de la

institucion.
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— Fuerte deseo de seguir siendo miembro de la institucion.

De este tipo de compromiso, podemos ver que se caracteriza por la
existencia de un vinculo emocional entre el empleado y la empresa, porque es

capaz de satisfacer sus expectativas y sus necesidades.

Esta dimension le permite al trabajador crear el deseo de permanecer en
la institucion, querer estar en la institucion. Dicho compromiso se manifiesta en
personas que se llenan la boca cuando hablan de las instituciones para las que
trabajan. Los empleados con un alto nivel de compromiso emocional tienden a
comprender los problemas que surgen en la institucion y trabajan duro para
resolverlos. Ademas, estan unidos e involucrados en los cambios que puedan

ocurrir en la empresa.

El segundo tipo de dimension a tratar es la computacional, o de
continuidad, esta dimensién, se caracteriza por el hecho de que el empleado
evalla los resultados costo-beneficio que llevarian a su salida de la institucién y
cuando nota que los costos son mayores, decide quedarse alli. Podemos decir

gue se basa en el "costo de oportunidad"”.

El vinculo entre el empleado y la institucién deja de ser emocional y se
convierte en un vinculo esencial donde el compromiso es débil y depende de los
costos asociados con el empleado, para tal caso el desempefio del empleado es
el menos necesario, es decir, trabaja dentro de los pasos minimos establecidos
por la institucion para mantener su puesto. Asimismo, su perseverancia en la
empresa esta condicionada por la expectativa de una mejor oferta o la ausencia

de una alternativa.

Vemos que este tipo de compromiso aumenta en tiempos de crisis
econdémica o recesion, por ejemplo, el tiempo que muchos trabajadores estan
actualmente permaneciendo en su empresa porgue no hay vacantes en otras

empresas.
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Las empresas no estan interesadas en tener empleados con este tipo de
compromiso ya que el empleado no se siente involucrado en la empresa mas
alla del requisito de persistencia y por lo tanto abandona la empresa si tiene una
opcion mejor, para tal caso el empleado se queda en la institucion porque lo

necesita cuando no hay mejores alternativas.

También hay que decir que este tipo de relacion tiene costos tanto
econdémicos como temporales ya que la empresa pierde inversion si el empleado
abandona la empresa por una alternativa que consideran mejor. En ese caso la
institucién debe buscar otro empleado para reinvertir el tiempo y el dinero que

invirtieron en el empleado que dej6 la empresa.

Asimismo, existen tendencias que preguntan si este compromiso con la
continuidad puede ser visto como un componente del compromiso
organizacional, ya que Meyer y Allen (1991), defienden el compromiso como un

estado psicolédgico y esto no necesariamente tiene connotaciones psicoldgicas.

Finalmente, tenemos el componente normativo, esta division es la que
presenta menos analisis de las tres tanto a nivel practico como tedrico, en este
componente, la union entre el trabajador y la institucion es un vinculo basado en

una obligacion, es decir, un vinculo de obligacion moral.

Esa conexion se hace con los trabajadores que creen que es su deber
guedarse en la institucion, que es lo correcto, ya que se distinguen por las
oportunidades que brindan, ya sea a través de la capacitacion o la confianza que

les brindan hacen que se sientan comodos con la institucion.

Podemos relacionar este componente con la teoria de la reciprocidad, que
afirma que quien recibe un logro adquiere el imperativo moral interno para
devolver algo al donante (Gouldner, 1960). Hay que decir que estos tres tipos de
dimensiones pueden darse simultdneamente en un mismo individuo, pero en

diferentes niveles, de modo que una tenga mayor peso que las otras.
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2.2.1.6. Factores del Compromiso Organizacional

De acuerdo a Vila (2005) el compromiso organizacional esta condicionado

por los siguientes factores:

— Caracteristicas del puesto: EI compromiso de los trabajadores aumenta
cuando sienten que tienen un gran potencial de promocion y que la

responsabilidad que asumen por su trabajo es alta e importante.

— Naturaleza de las recompensas: estudios anteriores han demostrado que
el uso de planes de beneficios compartidos aumenta la sensacion de
compromiso del personal, especialmente cuando el personal ve que el

plan se esta ejecutando correctamente.

— Existencia de alternativas laborales: cuando el trabajador tiene mas
posibilidades de salir de la empresa, estara menos involucrado en su

institucion.

— El trato a los nuevos empleados en una institucion: si los empleados no
entienden que son tratados con respeto, la consideracion que tienen de
su jefe inmediato les es imposible para lograr altos niveles de compromiso

y motivacion por parte de ellos mismos.

— Caracteristicas personales: Mencione diferentes aspectos, como, por
ejemplo: los empleados que llevan mas tiempo en una institucién estan
mas involucrados que los que tienen menos tiempo. Entre los ancianos,
aumenta el costo de salir de la institucion. Las mujeres son las que
muestran mas compromiso que los hombres, en parte porgue tienen mas

limites para ser miembros de una institucion.
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— La percepcion de que la institucion esta muy interesada en la calidad y el
servicio al cliente: los trabajadores identifican si su institucion los valora a

ellos, asi como a sus clientes actuales.

— Trabajo y responsabilidades claramente definidos: debe existir un correcto
entendimiento entre el superior y el empleado sobre como se va a realizar
el trabajo e identificar las expectativas que los gerentes tienen en relacién

con los trabajadores y el rol que desempefan.

— Un trabajo estimulante: si se permite a los empleados funcionar
libremente y mostrar sus habilidades, comprension y opiniones

relevantes, contribuiran a su compromiso con el departamento.

— La naturaleza de la informacion a los empleados sobre los planes y
actividades de la empresa: especialmente durante las etapas de crisis por
las que puede atravesar una institucion; enfatizar que la institucién debe
mantener una comunicacion fluida y transparente con el fin de apaciguar
a sus miembros y no sentirse nerviosos e inseguros por su futuro empleo.

Es deber de la institucion informar sobre planes futuros y a largo plazo.

— Percepcion de los empleados sobre una administracion eficiente: la forma
en que los empleados perciben que se gestionan los activos del

departamento afecta el compromiso de la institucion.

2.2.1.7. Teorias del Compromiso Organizacional

— Modelo de Allen y Meyer

Respecto a las dimensiones del compromiso organizacional, Meyer y
Allen (1991) clasificaron en tres categorias distintas, estas son: (a)
Compromiso afectivo: refleja identificacion, apego emocional y participacion

en la institucion. Los empleados con un fuerte compromiso emocional se
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quedan en la empresa por propia decision; (b) Compromiso Continuo: lealtad
material del empleado a la empresa y examina los costos asumidos por dejar
la empresa y (c) Obligacion regulatoria: experimentacion del empleado frente
a un enérgico sentido de obligacion de quedarse en la institucion donde

trabaja y demuestra el sentido de obligacion del empleado.

Es sustancial entender que estos tres elementos como constituyentes
del compromiso organizacional y no entenderlos como tipos de compromiso,
porque la relacién del individuo con la institucién ocurre paralelamente en el

mismo individuo.

— Modelo de Reilly y Chatman (1986) o también llamado Enfoque
Multidimensional
Fue desarrollado por los autores Reilly y Chatman (1986), quienes
consideraron que el apego psicolégico compone la base del compromiso
organizacional, implicando tres dimensiones: (a) Involucramiento
instrumental con recompensas extrinsecas, (b) Involucramiento basado en la
admisién y (c) Involucramiento sustentado en analogia entre valores

particulares e institucionales.

Dado que Meyer y Allen (1991), reconocieron el caréacter
multidimensional del sistema y coincidieron en que el compromiso refleja el
vinculo psicoldgico entre un individuo y la institucién, subrayaron la fragilidad

de los argumentos planteados por Reilly y Chatman (1986).

— Modelo de Becker

Becker (1960) Manifest6 diferentes enfoques o tipos de compromiso y
lo que se conoce como compromiso. En otras palabras, cada tipo de
participacion es diferente y tiene su propia dinamica para influir en el
desempeiio y el comportamiento de la institucion. Todos unidos somos
actores reguladores de las acciones que se desarrollan en el area de trabajo

e institucion. Sobre esta base, Becker (1960) planted la existencia de varios
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tipos de compromiso, los cuales se sefialan a continuacion: (a) Compromiso
con la tarea (motivo de realizacion, motivo de autorrealizacion, asignacion a
la tarea y contenido del trabajo); (b) Compromiso con el grupo de trabajo
(iniciacion, aceptacion de normas y valores e interés del equipo de trabajo);
(c) Compromiso con la autoridad organizacional (aceptacion de normas y
valores e interés en la supervision) y (d) Compromiso con la institucion

(valores, politicas, mision, planes y estrategias organizacionales).

2.2.2. Climalaboral

2.2.2.1. Aproximacioén al concepto de clima laboral

El entorno de trabajo ha despertado la atencién de los investigadores, quizas
porque es un factor clave en el fracaso o éxito de una institucion, en cuanto afecte
las acciones, el estado de bienestar y la mentalidad de sus integrantes; y los
efectos sobre el desempefio de los empleados y por ende sobre la productividad
de la empresa.

Asi, el concepto de ambiente de trabajo en orden temporal a lo largo de la
historia fue el resultado de la contribucion de diversos investigadores a sus
estudios, entonces tenemos:

Lewin (1948), quien, a partir de sus investigaciones, sefiala que la

conducta es funcion de la interaccién entre lo que lo rodea y el individuo.

El postulado de Cornell (1979), que habria definido el ambiente de trabajo
como un conjunto de percepciones de los individuos que trabajan en una
institucion; asi como el estudio de Halpin y Crofts (1963) sobre el clima en las

instituciones escolares.

En Forehand y Gilmer (1964) habrian definido el ambiente de trabajo como
un marco de caracteristicas que identifican una institucion y que la distinguen de
otras instituciones. Estas caracteristicas son medianamente sostenibles en el

tiempo y afectan el comportamiento de los trabajadores en la institucion.
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Tagiuri (1968) el ambiente de trabajo es una caracteristica permanente en
el contexto de una institucion, ya que sus integrantes experimentan e inciden en
su comportamiento, ademas puede describirse en términos de un conglomerado

de caracteristicas y cualidades de la institucion.

Schneider (1975) argumenta que son percepciones o interpretaciones de
significado que apoyan a las personas a comprender el contexto y como
comportarse.

Weinert (1985) sefala que es una descripcion de todos los estimulos que

se tienen en la institucién y que alinean su marco laboral.

Likert y Gibson (1986) mencionan que es la forma en que percibimos las
cosas Y no la realidad objetiva; En consecuencia, estudiar el clima laboral seria
parte de la hipétesis de que cada uno percibe de manera diferente el entorno

donde trabaja y el comportamiento de los individuos en la institucion.

Prieto (1996) fenomenolégicamente considera el clima laboral como una
dimension basada en las percepciones de los individuos y que existe en la
medida de la vision compartida que existe en el grupo, asi mismo agrega que el
ambiente de trabajo se fundamenta en un cierto grado de concordancia en la
percepcion del ambiente, aunque no es una construccién individual, sino una

construccion colectiva u organizacional que es consistente con la vision social.
Finalmente, Guillén y Guil (2000) se refieren sobre clima laboral como lo

que perciben un grupo de individuos que son parte de la institucién y que crean

diferentes relaciones en el trabajo.

2.2.2.2. Concepto de Clima Laboral

El concepto bajo el cual se estudid el clima laboral en esta tesis fue tomado de

Brown y Leigh (1996) quienes definieron el clima laboral como el ambiente que

tiene la capacidad de generar ventajas competitivas, lo que lleva a los
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trabajadores a desplegar més energia y dedicacion. tiempo para sus actividades
laborales. Y subrayaron que un clima satisfactorio para el personal los lleva a
contribuir al logro de las metas y objetivos institucionales gracias a su buena
actitud y su participacion permanente con buen desempefio laboral.

Chiavenato (2007) sefiala que es el ambiente interno y el ambiente de una
institucién, como la tecnologia, las politicas, las regulaciones, los estilos de
liderazgo y la etapa de la vida de la empresa influyen entre otros, el ambiente de
trabajo esta actualizado cuando satisface las necesidades de los empleados y

desfavorable cuando no es asi.

Por otro lado, el concepto de clima laboral surge de la percepcién que
tiene el empleado de la estructura y los procesos que tienen lugar en un ambiente
de trabajo. Ademas, el conocimiento del entorno laboral aporta informacion
relevante sobre los procesos que definen el comportamiento organizacional
(Muijica, 2007).

Méndez (2006) reafirma que el ambiente de la institucion es creado y
percibido por cada persona de acuerdo a las situaciones que su proceso de
interaccidn social y estructural con la institucion, que determina sus creencias,
percepcion y grado y se convierte en participacion y actitud. El clima laboral
también se puede definir como la percepcion grupal y compartida de las
realidades internas de un equipo de trabajo en la que se puede generar
crecimiento personal aprendiendo a ser tolerantes, a trabajar juntos y a respetar

las diferencias (Toro, 2005).

Luego de describir diferentes perspectivas sobre el concepto de ambiente
de trabajo, concluye que estudiar el clima en una institucién nos permite conocer
cémo los miembros perciben las diversas caracteristicas de lo que las personas
piensan sobre el ambiente y el trabajo relacionado de percepcion sobre la

estructura y procesos de la institucion (Sandoval, 2004).
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2.2.2.3. Elementos de Clima Laboral

El ambiente de trabajo es el resultado de la influencia de varios elementos que

intervienen en un ambiente de trabajo, estos pueden ser objetivos y

cuantificables; o pueden ser subjetivos, dependen del punto de vista de cada

sujeto, se basan en la percepcion individual de una realidad.

Rodriguez (2015) los elementos méas importantes que componen el

entorno laboral son:

Elementos subjetivos: estos son aspectos que surgen de las percepciones
e interpretaciones del tema, en este caso se consideraron los siguientes:
(a) Desafio: actitud de los miembros de la institucion ante los retos del
trabajo, (b) Cooperacion: espiritu de cooperacion por parte de los
gerentes y otros miembros del grupo, (c) Responsabilidad: percepcion de
autonomia para tomar decisiones profesionales, (d) Identidad: sentido de
compartir objetivos individuales con la institucion, (e)Relaciones:
Percepcion del entorno laboral y de las relaciones sociales entre pares,
directivos y empleados, (f) Desarrollo: percepcion de autorrealizacion en
relacion con las actividades en el trabajo, (g) Comunicacién: grado en que
la comunicacion estimula el trabajo y las relaciones interpersonales y (h)
Conflictos: gestion de conflictos por parte de integrantes de la institucion,

tanto compaferos y superiores.

Elementos objetivos: aspectos que se pueden ver facilmente al observar
una realidad. Estos son: (a) Estructura: en qué medida las reglas,
procedimientos, y otros aspectos establecen que la institucion enfatice la
burocracia o la mano de obra libre; (b) Compensacion: compensacion
econdémica por el trabajo realizado durante un periodo de tiempo y mas
de acuerdo con los términos del contrato; (c) Normas: se enfatiza que la
institucion establece metas y objetivos para el desempefio y la calidad del
producto; (d) Recompensas: implementadas por la institucion para

recompensar un trabajo bien hecho y producir resultados.
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2.2.2.4. Caracteristicas del Clima Laboral

El clima laboral involucra una referencia duradera de los integrantes en
cuanto a su permanencia en la institucion y subraya estas caracteristicas del
clima laboral:

— Afirma que las variables que determinan el clima estén relacionadas con
el lugar y el trabajo de la institucion.

— Afirma que el clima tiene una cierta estabilidad que puede sufrir cambios
debido a situaciones transitorias.

— Afirma que el clima laboral influye en la actuacion de los integrantes de
una institucion. Si existe un clima de trabajo adecuado, esto se traducira
en una participacion activa y efectiva en las tareas de los miembros; por
el contrario, un mal clima aliviara los obstaculos a la ejecucion de las
obras.

— Afirmar que el clima laboral produce alteraciones en el compromiso y
relacion con la institucion. Un buen clima asegurara un alto porcentaje de
participacion de las personas; de lo contrario, sucedera si el clima no es
favorable.

— Afirma que el comportamiento de las personas afecta el clima laboral, lo
gue a su vez influye en comportamientos y actitudes. En otras palabras,
un individuo puede percibir el clima laboral en su institucion como
agradable y contribuir con sus acciones a mantenerlo. Pero, en otros
casos, sucede que algunos miembros hacen comentarios negativos que
promueven el resentimiento, la apatia y el desinterés, lo que conducira a
un clima negativo.

— Establece que el clima se ve afectado por diferentes variables, por
ejemplo, estilo de gestion, politicas y planes de gestidon, sistemas de
contratacion y despido, etc. Todas estas variables pueden verse
afectadas por el clima.
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Afirma que dos variables importantes que muestran un mal clima laboral
son el absentismo y la rotacion de personal; se les debe prestar especial
atencion.

Afirma que el clima laboral puede variar, pero que son necesarios cambios
en mas de una variable para que sea sostenible, la idea es que la
institucién consolide su nueva estructura. Por citar solo un ejemplo, un
aumento salarial podria mejorar el clima, pero se olvidara rapidamente si
no se realizan otros cambios para solidificar la buena posicién de la

empresa.

2.2.2.5. Factores del Clima Laboral

Los autores Gan y Berbel (2007), mencionan que las percepciones y

reacciones del entorno laboral provocan ciertos factores, como:

Factores de liderazgo y gestidn: se relacionan con la supervision; es decir,
participativo o autoritario, entre otras cosas.

Factores que corresponden al sistema formal y estructura organizacional:
por ejemplo, relaciones de dependencia, el sistema de comunicacion,
promociones, salarios, etc.

Factores que se correlacionan con el comportamiento en el trabajo:
sistemas de incentivos, trabajo social, la interaccion que tienes con el

resto del equipo, entre otros.

2.2.2.6. Dimensiones de Clima Laboral

Estas son caracteristicas que impactan el comportamiento de las personas y son

mensurables. Existen varias clasificaciones sobre las dimensiones del clima

laboral:

Dimensiones segun Likert

Likert (1986), la percepcion del clima se mide segun ocho dimensiones:

(a) Los metodos de mando: es la forma en que se utiliza el liderazgo para influir
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en las personas; (b) Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Se relacionan
con los recursos que se utilizan para motivar al individuo y tener en cuenta sus
necesidades; (c) Caracteristicas de los procesos de comunicacion: Se relacionan
con los modelos de comunicacion y la forma en que se llevan a cabo; (d)
Caracteristicas de los procesos de influencia: indican la vitalidad de la interaccién
de nivel superior / inferior para alcanzar las metas de la institucion; (e)
Caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: Se relacionan con la
coherencia de la informacion en la que se basan la toma de decisiones y la
delegacion de funciones; (f) Caracteristicas de los procesos de planificacion: Se
relacionan con la forma en que se establecen las reglas para las metas; (Q)
Caracteristicas de los procesos de control: se relacionan con la delegaciéon de
control entre los departamentos de la organizacién y (h)Los objetivos de
rendimiento y mejora: se relacionan tanto con la planificacibn como con la

formacién deseada.

— Dimensiones segun Litwin y Stringer

Segun Litwin y Stringer (1968), el clima en el lugar de trabajo depende de
seis dimensiones: (a) Estructura: se refiere a las obligaciones y regulaciones
generales de una institucion; (b) Responsabilidad individual: empoderamiento
del individuo, capacidad y responsabilidad de sentirse como su propio jefe; (c)
Compensacion: la relacion entre el salario y el trabajo realizado, la percepcién
de equidad; (d) Riesgos y toma de decisiones: valoracion de la persona que
enfrenta el desafio y la posibilidad de la misma forma que ocurre en la situacién
laboral; (e) Apoyo: se refiere al agradecimiento por el apoyo y la amistad que han
experimentado los miembros de la institucion; (f) Tolerancia al conflicto: se refiere
a cuanta confianza deposita un individuo en el clima de su institucion o cémo

podria manejar la diversidad de opiniones sin contingencias.

— Dimensiones segun Brunet
Segun Brunet (1987), para evaluar el clima de una institucion se debe
confirmar que el dispositivo de medicion tiene cuatro dimensiones: (a) Autonomia

individual: se relaciona con la responsabilidad, independencia y firmeza de las

29



leyes de la institucién. Esta dimension es importante porque brinda a las
personas la oportunidad de ser su propio empleador; (b) Grado de estructura que
impone el cargo: relacionado con el nivel en el que se aclaran los integrantes y
la normativa laboral; y como estos los comunican los jefes; (c)Tipo de
recompensa: en relacion al salario y la oportunidad de escalar puestos dentro de
la institucion y (d) Consideracién, apoyo y gratitud: relacionado con el

reconocimiento y la ayuda que el individuo recibe de su jefe.

— Dimensiones segun Brown y Leigh

Brown y Leigh (1996) desarrollaron su modelo de clima laboral en base a
las siguientes dimensiones: (a) Apoyo del supervisor inmediato: de acuerdo con
la relacion entre el supervisor inmediato y el subordinado, se establecen dos
estilos: uno rigido, que podria significar que carece de confianza en el empleado
para realizar el trabajo sin supervisién constante; y un estilo que permite distintos
trAmites y aprovecha los errores; (b) Claridad de rol: las circunstancias del trabajo
y la percepcion de la forma en que se logran los éxitos deben ser precisas. De
esta manera, el nivel de estrés disminuird y aumentara la simpatia y el
compromiso; (c) Contribuciéon personal: cuando, dadas las politicas y el
desempefio de la instalacién, el individuo cree que sus esfuerzos son
significativos y es mas probable que se sienta identificado y comprometido; (d)
Reconocimiento, ya que las personas que pertenecen a una institucion perciben
el reconocimiento de la institucion por sus propios esfuerzos y resultados ; (e)
Expresar sus propios sentimientos: los miembros de la instituciébn expresan sus
sentimientos de acuerdo a cOmo sienten que la institucion los esta tratando. Si
siente que lo tratan como un individuo en lugar de una maquina, lo mas probable
es que externalice sus emociones y (f) El trabajo como reto: se considera una de
las dimensiones mas importantes del crecimiento personal en el trabajo. Se trata

de afrontar las dificultades y resolverlas con habilidad e imaginacion.

30



2.3. DEFINICION DE TERMINOS

Apoyo inmediato del supervisor
Hay un estilo rigido e inflexible en uno; Por otro lado, el estilo permite un
cambio en la metodologia para sacar provecho de los errores y utilizar la

creatividad para resolver problemas (Kahn, 1990).

Claridad de rol

Nivel de precision al describir los roles de un puesto, cuando las
situaciones laborales y las expectativas de los resultados son inexactos, mayor
estrés, la satisfaccion y el compromiso disminuyen (Kahn, 1990).

Compromiso afectivo

Lazos emocionales que las personas establecen con la institucion. Refleja
el apego emocional cuando perciben la satisfaccibn de necesidades y
expectativas (Meyer y Allen, 1991).

Compromiso de continuidad
Creencia en la lealtad a la institucion en el sentido moral como una forma

de pago, quizas por algin beneficio (Meyer y Allen, 1991).

Compromiso organizacional
Intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
institucion (Meyer y Allen, 1991).

Expresatus propios sentimientos
Es la creencia de que la institucion valora y valora los esfuerzos,

contribuciones y resultados de un trabajador (Meyer y Allen, 1991).
Trabajar como reto

Es la percepcion que tiene una persona de la medida en que su trabajo

requiere el uso de sus habilidades y destrezas (Brown y Leigh, 1996 a).
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Reconocimiento

Es la opinion del trabajador sobre el significado y la importancia de su
trabajo como medio para lograr los objetivos de su institucion (Brown y Leigh,
1996 a).
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CAPITULO 1l

MARCO FILOSOFICO

Si bien el compromiso organizacional es una construccién muy estudiada,
hoy continda generando una gran cantidad de conocimiento. En sus primeras
aproximaciones, se defini6 como: El nivel en el que un individuo participa

activamente en la lucha por sus propios objetivos segun (Allport, 1943).

El compromiso surge cuando una persona, a través de inversiones
pasadas, combina los intereses de los demas con un curso de accion coherente
Becker (1960). La actitud que une a una persona a su institucion Sheldon, (1971)

o vinculo psicolégico (Porter et al., 1974).

Posteriormente, Meyer y Allen, (1991) presentan la idea de la existencia
de un hilo conductor en todas las definiciones hasta el momento. El compromiso
es una fuerza que une a una persona en una accion relacionada con uno o mas
objetivos. Como tal, se diferencia de otras formas de motivacion basada en el
intercambio, asi como de las actitudes orientadas a objetivos, y puede influir en
el comportamiento incluso en ausencia de motivacion externa o actitudes

positivas.

Por tanto, en el hecho de que el compromiso se constituye como un marco
mental o un estado psicolégico que empuja al individuo hacia el curso de la
accion, evaluaciones que, en un intento de definicion posterior, se delimitaron de
la siguiente manera: La conexion de un individuo con una institucién y, por lo
tanto, una reduccion de la probabilidad de desercion. Por esta razon, vemos el
compromiso como el sentimiento de un individuo hacia la instituciéon que lo
condiciona para un determinado comportamiento o curso de accion que reduce

la probabilidad de salir de la institucion.



Por esta razén, vemos el compromiso como el sentimiento de un individuo
hacia la institucion que lo condiciona a un comportamiento o curso de accion
particular que reduce la probabilidad de dejar la institucion Juaneda y Gonzalez
(2007). Todas las perspectivas, que finalmente lo presentan como un medio de
adhesién del trabajador a los objetivos y valores de la institucion, lo que se
traduce en un fuerte deseo de continuidad incluso en entornos individualistas,
como, entre otros, el de los desarrolladores de software, o del personal asignado

a tareas de teletrabajo.

Los origenes del clima laboral se encuentran en los principios de la
psicologia cognitiva, al respecto, Likert y Gibson (1986), Menciona que la
reaccion ante un estimulo esta en funcidn de la percepcidn que se tenga, lo que

importa cOmo se ven las cosas y no la realidad objetiva.

Por otro lado, la posicion operativa o "fenomenoldgica" considera el clima
laboral como una dimension que se fundamenta en las percepciones de las
personas y que existe en la medida en que existe una visién que se expande en
el grupo o institucién, y en cierto grado de consenso en la forma de percibir el
Medio Ambiente con base, aunque no en una construccion individual, sino una
construccion colectiva u organizativa que coincide con la visidn socio-cognitiva

de las instituciones (Peir6 y Prieto, 1996).
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

4.1.1. Tipo de investigacién

La naturaleza de la investigacion es basica o pura; Bernal (2010) sostiene que
se denomina investigacion basica cuando la investigacién tiene como objetivo la
adquisicién de nuevos conocimientos de manera sistémica y metddica, con el

anico objetivo de ampliar el conocimiento.

4.1.2. Disefio de investigacioén

Bernal (2010) la investigacibn es no experimental, ya que se basd en
observaciones de hechos en su estado natural sin intervencion por parte del

investigador; es transversal y de nivel explicativo.

4.2. POBLACION Y MUESTRA
4.2.1. Poblacion

La poblacion de estudio estuvo conformada por 127 trabajadores, considerando
los siguientes criterios:
— Trabajadores de la FAING - UPT y de sus escuelas profesionales.

— Trabajadores que hayan laborado en el periodo académico de 2018.



Tabla 1

Distribucion del personal de la Facultad de Ingenieria

Escuela Profesional N° %
Escuela Profesional de Ingenieria Agroindustrial (EPIA) 11 9
Escuela Profesional de Ingenieria Ambiental (EPIAM) 20 16
Escuela Profesional de Ingenieria Civil (EPIC) 36 28
Escuela Profesional de Ingenieria de Sistemas (EPIS) 23 18
Escuela Profesional de Ingenieria Electrénica (EPIE) 17 13
Escuela Profesional de Ingenieria Industrial (EPII) 20 16
Total 127 100

Fuente: Universidad Privada de Tacna (2018)

4.2.2. Muestra

Se utiliz6 la técnica probabilistica Muestreo Aleatorio Simple, puesto que

presenta marco muestral conocido, entonces:

Para el célculo de la muestra se aplic6 la siguiente formula:

_ N*Zi_auz*p*q
d**(N-D+Z,_,,, *p*q

Tabla 2

Calculo del tamafo de la muestra

Marco muestral N= 127

Alfa ( maximo error tipo I) A= 0,050
Nivel de confianza l-a = 0,975
z(1-a/2) z(1-a/2) 1,960
P p= 0,500
Complemento de p g= 0,500
Precision d= 0,50
Tamafio de la muestra n= 95,63

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3

Distribucion de la muestra

Escuela Profesional n %
Escuela Profesional de Ingenieria Agroindustrial (EPIA) 8 9
Escuela Profesional de Ingenieria Ambiental (EPIAM) 15 16
Escuela Profesional de Ingenieria Civil (EPIC) 27 28
Escuela Profesional de Ingenieria de Sistemas (EPIS) 17 18
Escuela Profesional de Ingenieria Electrénica (EPIE) 13 13
Escuela Profesional de Ingenieria Industrial (EPII) 15 16
Total 96 100

Fuente: Universidad Privada de Tacna (2018)

4.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Dimensiones Indicadores items Esca_lqde
medicion
Identificacion con la
Componente institucién. _ 123456y7
afectivo Involucramiento con la !
instituciéon
Compromiso Percepcion de .
bt : Ordinal
organizacional Componente de alternativas
B e . 89,1011y 12
continuidad Inversiones en la
institucion
Componente Lealtad con la institucion  13,14,15,16,17
normativo Sentido de obligacién. v 18
Fuente: (Meyer y Allen, 1991)
Operacionalizacion de la variable dependiente
. . . . . Escala de
Variable Dimension Indicador Items Medicion
Apoyo del L
superior inmediato Motivacién 12345
. Percepcion adecuada de
Claridad del rol funciones 6,7,8
ng&;ﬁ:ﬁ'on Importancia en tu puesto 9,10,11,12
Clima laboral P i L, Ordinal
Reconocimiento Percepcion de esfuerzo 13,14,15
Erxop;%sslon de los Manifiesto de opinién 16.17.18.19
Servimienios acerca de la institucion
Trabajo como reto Enfrenta los desafios en la 2021

institucion

Fuente: (Brown y Leigh, 1996a)
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4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

4.4.1. Técnicas

Arias (2006) sefiala respecto a la encuesta como una técnica que tiene como
objetivo recopilar la informacién proporcionada por una seleccion de sujetos
sobre si mismos, o respecto a un tema especifico, por lo tanto, se utiliz6 como

técnica la encuesta.

4.4.2. Instrumentos

Arias (2006) sefiala que el cuestionario es el método de encuesta que se realiza
de manera escrita utilizando un instrumento o un formato de papel que contiene
una serie de preguntas. Esto se denomina cuestionario autoadministrado porque
debe ser completado por el encuestado, sin intervencion del encuestador por lo
tanto como instrumentos: el cuestionario propuesto por (Meyer y Allen, 1991)
para la medir la variable compromiso organizacional y para medir la variable
clima laboral se utilizé el instrumento propuesto por (Brown y Leigh, 1996) (Ver
Anexo 02); asi mismo ambos instrumentos cuentan con su respectiva ficha

técnica (Anexo 08).

4.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Se llevé a cabo mediante:

— La consistenciacion
La utilizacion de esta técnica permitié depurar los datos innecesarios o
falsos, proporcionadas por algunos encuestados.
— La clasificacion de la informacion
Es un paso basico en el procesamiento de datos, se realizé con el fin de
agrupar los datos a través de la distribucion de frecuencia de las variables

independiente y dependiente.
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— Latabulacion de datos.
La tabulacibn manual se realizé agrupando los datos en categorias y
dimensiones, es decir, se anot6 el nUmero de repeticiones en una categoria o
distribucion hasta completar la muestra total, luego de esta tabulacién se

utilizaron programas estadisticos.

El analisis de los datos se realizd con los valores obtenidos mediante la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, los cuales seran

procesados de la siguiente manera:

— Se elaboré una base de datos en Microsoft Excel 2019 para las variables
de estudio, para facilitar el analisis de la informacién y garantizar su
utilidad e interpretacion.

— Se hizo uso de las tablas de frecuencia, con frecuencias absolutas y
porcentuales y se elaboraron diagramas de barras por ser de facil
comprension; Se utilizé el software del SPSS. V.25 (Anexo 2 y Anexo 3).

— Finalmente, se aplicé la prueba NO paramétrica Rho de Spearman, ya
que los datos NO se ajustan a una distribucibn normal para la
comprobacién de las hipotesis especificas, mientras que para la
comprobacion de la hipétesis general se aplicé la regresion lineal simple.
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CAPITULO V

RESULTADOS
5.1. Resultados

— Confiabilidad de los instrumentos

En cuanto a la confiabilidad del instrumento, se aplicé el estadistico Alpha
de Cronbach, este método de consistencia interna, permite estimar la
confiabilidad del instrumento a través de un grupo de items que se supone miden
el mismo constructo o dimension tedrica, para evaluar el alfa de Cronbach los

coeficientes muestran la siguiente escala:

Tabla 4
Escala de alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0,81- 1,00 Muy alta
0,61 -0,80 Alta
0,41-0,60 Moderada
0,21-0,40 Baja
0,01-0,20 Muy baja

Fuente: Valderrama Mendoza y Leén Mucha (2009).

Tabla 5

Alfa de Cronbach Calidad de compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

0,959 18

Fuente: Elaboracion propia



Interpretacion
Como se aprecia en la Tabla 5, el Alfa de Cronbach resultante tiene un
valor de 0,959 lo cual significa que el instrumento aplicado a la variable

“Compromiso organizacional” presenta una muy alta confiabilidad.

Tabla 6
Fiabilidad de las dimensiones compromiso organizacional

Dimensiones N° elementos Alfa de Cronbach

Componente Afectivo 7 0,905
Componente de Continuidad 5 0,91
Componente Normativo 6 0,905

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
Se aprecia en la Tabla 6, que las dimensiones de la variable independiente
compromiso organizacional obtuvieron un Alfa de Cronbach mayor a 0,8

demostrando que las dimensiones ofrecen una muy alta fiabilidad.

Tabla 7
Alfa de Cronbach del cuestionario de clima laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,950 21

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
Como se aprecia en la Tabla 7, el Alfa de Cronbach resultante tiene un
valor de 0,950; lo cual significa que el instrumento aplicado a la variable “Clima

laboral” presenta una muy alta confiabilidad.
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Tabla 8

Fiabilidad de las dimensiones del cuestionario clima laboral

Dimensiones N° elementos Alfa de Cronbach
Apoyo del superior inmediato 5 0,889
Claridad del rol 2 0,769
Contribucién personal 4 0,856
Reconocimiento 3 0,630
Expresién de los propios sentimientos 4 0,768
Trabajo como reto 2 0,768

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
Se aprecia en la Tabla 8, que las dimensiones de la variable dependiente
clima laboral obtuvieron un Alfa de Cronbach mayor a 0,6, lo que demuestra que

las dimensiones ofrecen una muy alta fiabilidad.

—  Prueba de normalidad

Se aplicé la prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov, para determinar
tanto en las variables de estudio, asi como en nuestras dimensiones si presentan
una distribucién normal, porque el test estadistico que aplicaremos, requiere

para comprobar la hipétesis general y especificas.

— Prueba de normalidad de la variable compromiso organizacional

Ho: Los puntajes de la variable tienen distribucion normal.

Hi: Los puntajes de la variable no tienen distribucion normal.

Si p < 0.05, se rechaza Ho y se acepta Hi. Si p >0,05, no se puede

rechazar Ho (se acepta Ho).
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Tabla 9

Bondad de ajuste de los datos a una distribucion

normal

Compromiso organizacional

N

Parametros normales Media

a,b Desv. Desviacioén

Maximas  diferencias Absoluto

extremas Positivo
Negativo

Estadistico de prueba

Sig. Asintotica(bilateral)

96
60,9479
16,26580
0,095
0,091
-0,095
0,095
0,032c

A. La distribucion de prueba es normal.
B. Se calcula a partir de datos.
C. Correccion de significacion de lilliefors.

Interpretacion

El resultado de la prueba de normalidad

para la variable “compromiso

organizacional” tiene como significancia un valor de 0,032; siendo menor al Alfa

= 0,05 de esta forma podemos decir que nuestra variable independiente no

cuenta con una distribucion normal segun la prueba de Kolmogorov Smirnov.

(Tabla 9)

— Prueba de normalidad para las dimensiones de la variable compromiso

organizacional

Ho: Los puntajes de la variable tienen distribucion normal.

Hi: Los puntajes de la variable no tienen distribucion normal.

Si p < 0,05, se rechaza Ho y se acepta Hi. Si p >0,05, no se puede

rechazar Ho (se acepta Ho).
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Tabla 10

Bondad de ajuste de los datos a una distribucién normal

C. Afectivo  C. Continuidad C. Normativo

N 96 96 96
Parametros 24,1771 19,6979 17,0729
normales 6,59505 5,82756 5,03931
a,b

Méaximas 0,130 0,112 0,097
diferencias 0,085 0,071 0,083
extremas -0,130 -0,112 -0,097
Estadistico de prueba 0,130 0,097 0,112
Sig. Asintoética(bilateral) 0,000c 0,027c¢ 0,005¢

A. La distribucion de prueba es normal.
B. Se calcula a partir de datos.
C. Correccion de significacion de lilliefors.

Interpretacion

El resultado de la prueba de normalidad para las dimensiones de la
variable “compromiso organizacional” son significativos; siendo menor al Alfa =
0,05. Se evidencia que las dimensiones no cuentan con una distribucién normal

segun la prueba de Kolmogorov Smirnov. (Tabla 10)
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- Prueba de normalidad de la variable clima laboral

Ho: Los puntajes de la variable tienen distribucion normal.

Hi: Los puntajes de la variable no tienen distribucién normal.

Si p < 0,05, se rechaza Ho y se acepta Hi. Si p >0,05, no se puede

rechazar Ho (se acepta Ho).

Tabla 11

Bondad de ajuste de los datos a una distribucién normal

Clima laboral

N 96
Parametros normales Media 69,6354
a,b Desv. Desviacién 16,94332
Maximas  diferencias Absoluto 0,089
extremas Positivo 0,047

Negativo -0,089
Estadistico de prueba 0,089
Sig. Asintotica(bilateral) 0,058c

A. La distribucion de prueba es normal.
B. Se calcula a partir de datos.
C. Correccion de significacion de lilliefors.

Interpretacion

El resultado de la prueba de normalidad para la variable “clima laboral’
tiene como significancia un valor de 0,058; siendo mayor al Alfa = 0,05 de esta
forma podemos decir que la variable dependiente tiene una distribucion normal

segun la prueba de Kolmogorov Smirnov. (Tabla 11)
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— Escala de valoracion de las variables

La categorizacion de la variable y dimensiones se realiz6 por medio de un
baremo a través de escala de stanones, este especifica la escala de medicion,
el intervalo de puntuacion y el nivel donde se encuentran las opiniones de los
trabajadores de la FAING de la UPT.

La formula para la escala de stanones es:

Media * 0,75 x Desviaciéon estandar

Es decir:

El valor inferior es igual a Media — 0,75 x Desviacion estandar

El valor superior es igual a Media + 0,75 x Desviacion estandar

Tabla 12

Baremo de la variable compromiso organizacional

Variable Bajo Medio Alto

Compromiso organizacional 24-48 49-73 74-98

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion

La categorizacion de la variable, teniendo como niveles de calificacion:
Bajo, medio y alto; con sus diferentes rangos, operando cuantitativamente los
resultados y ubicarlos segun el nivel donde se encuentran, respecto a su

puntuacion. (Tabla 12)
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Tabla 13

Baremo de dimensiones de la variable compromiso organizacional

Dimensiones Bajo Medio Alto

Componente Afectivo 9 18 19 29 30 39
Componente de Continuidad 6 12 13 21 22 13
Componente Normativo 7 14 15 24 25 33

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion

La categorizacion de las dimensiones de la variable “compromiso
organizacional”, teniendo como niveles de calificacion: Bajo, medio y alto; con
sus diferentes rangos, operando cuantitativamente los resultados y ubicarlos

segun el nivel donde se encuentran, respecto a su puntuacion. (Tabla 13)

Tabla 14

Baremo de la variable clima laboral

Variable Bajo Medio Alto

Clima laboral 32-56 57-82 83-108

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion

La categorizacion de la variable clima laboral, teniendo como niveles de
calificacion: Bajo, medio y alto; con sus diferentes rangos, operando
cuantitativamente los resultados y ubicarlos segun el nivel donde se encuentran,

respecto a su puntuacion. (Tabla 14)
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Tabla 15

Baremo de las dimensiones de la variable clima laboral

Dimensiones Bajo Medio Alto

Apoyo del superior inmediato 5 12 13 21 22 28
Claridad del rol 2 6 7 12 13 16
Contribucién personal 6 10 11 16 17 21
Reconocimiento 4 7 8 12 13 16
Expresién de los propios 5 9 10 15 16 20

sentimientos
Trabajo como reto 2 4 5 8 9 11

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion

La categorizacion de las dimensiones de la variable clima laboral, teniendo
como niveles de calificacion: Bajo, medio y alto; con sus diferentes rangos,
operando cuantitativamente los resultados y ubicarlos segun el nivel donde se

encuentran, respecto a su puntuacion. (Tabla 15)
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— Resultados de la variable compromiso organizacional

Tabla 16
Niveles de la dimension componente afectivo FAING-UPT,2018

Niveles N° %
Bajo 27 28,13
Medio 47 48,96
Alto 22 22,92
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 28,13 % de los encuestados manifiestan que el componente afectivo es
bajo, mientras que el 48,96 % manifiestan que el nivel es medio y el 22,92%
manifiesta que el nivel es alto.

Como podemos observar, la mayoria de los trabajadores encuestados
sefala tener un compromiso afectivo mediano bajo hacia la FAING -UPT. Lo cual
implica revertir esta situacion poco favorable, considerando que no es solo su
lugar de desempefio laboral, sino también un lugar al cual desarrollan apego

emocional. (Tabla 16)
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Figura 1
Niveles de la dimension componente afectivo FAING-UPT, 2018
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Tabla 17

Nivel de dimensién componente continuidad FAING-UPT, 2018

Niveles N° %
Bajo 27 28,13
Medio 43 44,79
Alto 26 27,08
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 28,13 % de los encuestados manifiestan que el componente de

continuidad es bajo, mientras que el 44,79 % manifiestan que el nivel es medio

y el 27,08 % manifiesta que el nivel es alto.

Como podemos observar, la mayoria de los trabajadores encuestados

sefala tener un compromiso de continuidad mediano bajo hacia la FAING -UPT.

Lo cual implica revertir esta situacién poco favorable, ya que la mayoria de

trabajadores no se encuentran totalmente convencidos de desarrollar una linea

de carrera en la institucién. (Tabla 17)
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Figura 2
Nivel de dimension componente continuidad en FAING-UPT, 2018
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Tabla 18
Nivel de dimension componente normativo en la FAING-UPT, 2018

Niveles N° %
Bajo 27 28,13
Medio 46 47,92
Alto 23 23,96
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 28,13 % de los encuestados manifiestan que el componente normativo
es bajo, mientras que el 47,92 % manifiestan que el nivel es medio y el 23,96%
manifiesta que el nivel es alto.

Se observa que la mayoria de los trabajadores encuestados sefiala tener
un compromiso normativo mediano bajo hacia la FAING -UPT. Lo cual implica
revertir esta situacion poco favorable, considerando que no existe claramente
una mayor obligacién moral desarrollada por el trabajador que seria retribuido
con los beneficios de la institucion. (Tabla 18)
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Figura 3
Nivel de dimension componente normativo FAING-UPT, 2018

60
47,92
=0 46
40
30 28,13
53 23,9

20
10

0

Bajo Medio Alto
EN° m%

Fuente: Tabla 18
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Tabla 19

Nivel de compromiso organizacional en la FAING-UPT, 2018

Niveles N° %
Bajo 23 23,96
Medio 50 52,08
Alto 23 23,96
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 23,96 % de los encuestados manifiestan que el compromiso
organizacional es bajo, mientras que el 52,08 % manifiestan que el nivel es
medio y el 23,96 % manifiesta que el nivel es alto.

Se aprecia que, la mayoria de los trabajadores encuestados sefiala tener
un compromiso organizacional medio hacia la FAING -UPT. Lo cual implica
mejorar esta situacién que no demuestra con claridad una tendencia positiva

predominante. (Tabla 19)
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Figura 4
Nivel de compromiso organizacional en la FAING-UPT, 2018
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— Resultados de la variable clima laboral

Tabla 20

Nivel de dimension apoyo del superior en la FAING-UPT, 2018

Niveles N° %
Bajo 18 18,75
Medio 55 57,29
Alto 23 23,96
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 18,75 % de los encuestados manifiestan que el apoyo del superior
inmediato es bajo, mientras que el 57,29 % manifiestan que el nivel es medio y
el 23,96 % manifiesta que el nivel es alto.

Entonces, se puede apreciar que mas de la mitad de los trabajadores
cuentan con un mediano alto apoyo del superior en la FAING — UPT. (Tabla 20)
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Figura 5
Nivel de dimension apoyo del superior en la FAING-UPT, 2018
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Tabla 21

Nivel de la dimensién claridad del rol en la FAING-UPT, 2018

Niveles N° %
Bajo 22 22,92
Medio 51 53,13
Alto 23 23,96
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 22,92 % de los encuestados manifiestan que la claridad de rol es baja,
mientras que el 53,13% manifiestan que el nivel es medio y el 23,96 % manifiesta
que el nivel es alto.

Entonces, se puede apreciar que un poco mas de la mitad de los
trabajadores indican tener una media alta claridad de rol correspondiente al
Clima Laboral que se vive en la FAING — UPT. (Tabla 21)
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Figura 6
Nivel de la dimensioén claridad del rol en la FAING-UPT, 2018
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Tabla 22

Nivel de dimensién contribucidn personal en la FAING-UPT, 2018

Niveles N° %
Bajo 18 18,75
Medio 56 58,33
Alto 22 22,92
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 18,75 % de los encuestados manifiestan de la dimensién contribucién
personal es bajo, mientras que el 58,33 % manifiestan que el nivel es medio y el
22,92 % manifiesta que el nivel es alto.

Entonces, se puede apreciar que mas de la mitad de los trabajadores
indican que existe una media alta contribucion personal en la FAING — UPT.
(Tabla 22)
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Figura 7
Nivel de dimensién contribucion personal en la FAING-UPT, 2018
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Tabla 23

Nivel de la dimensién reconocimiento en la FAING-UPT, 2018

Niveles N° %
Bajo 24 25,00
Medio 46 47,92
Alto 26 27,08
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 25,00 % de los encuestados manifiestan que el reconocimiento es bajo,
mientras que el 47,92 % manifiestan que el nivel es medio y el 27,08 % manifiesta
que el nivel es alto.

Entonces, lo cual implica revertir esta situacion poco favorable, ya que los
trabajadores no perciben que reconozcan su trabajo en la FAING-UPT. (Tabla
23)
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Figura 8
Nivel de la dimensiéon reconocimiento en la FAING-UPT, 2018
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Tabla 24

Nivel de dimension expresion de los propios sentimientos en la FAING-UPT,
2018

Niveles N° %
Bajo 20 20,83
Medio 53 55,21
Alto 23 23,96
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 20,83 % de los encuestados manifiestan de la dimension expresion de
los propios sentimientos es bajo, mientras que el 55,21 % manifiestan que el
nivel es medio y el 23,96 % manifiesta que el nivel es alto.

Entonces, se puede apreciar que un poco mas de la mitad de los
trabajadores, indican tener una mediana expresion de los propios sentimientos
en la FAING-UPT. (Tabla 24)
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Figura 9
Nivel dimension expresion de los propios sentimientos en la FAING-UPT, 2018
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Tabla 25

Nivel de dimension trabajo como reto en la FAING-UPT, 2018

Niveles N° %
Bajo 21 21,88
Medio 59 61,46
Alto 16 16,67
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 21,88 % de los encuestados manifiestan de la dimensién trabajo como
reto es bajo, mientras que el 61,46 % manifiestan que el nivel es medioy el 16,67
% manifiesta que el nivel es alto.

Entonces, se puede apreciar que mas de la mitad de los trabajadores
indican tener un mediano bajo grado de trabajo como reto en la FAING-UPT.
(Tabla 25)
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Figura 10
Nivel de dimension trabajo como reto en la FAING-UPT, 2018
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Tabla 26

Nivel del clima laboral en la FAING-UPT, 2018

Niveles N° %
Bajo 21 21,88
Medio 54 56,25
Alto 21 21,88
Total 96 100,00

Fuente: cuestionario

Interpretacion

El 21,88 % de los encuestados manifiestan que el clima laboral es bajo,
mientras que el 56,25 % manifiestan que el nivel es medio y el 21,88 % manifiesta
gue el nivel es alto.

Entonces, los datos muestran que la FAING-UPT cuenta con un clima

laboral medio para los trabajadores. (Tabla 26)
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Figura 11
Nivel del clima laboral en la FAING-UPT, 2018
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5.2. Verificacion de la hipotesis

Se hizo la comprobacion de las hipotesis especificas e hipétesis general, para
tal caso, se utiliza como criterio de decision el nivel de significancia por
conveniencia que es de 0,05 disefiado por Ronald Fisher, cuando el valor de P
es inferior a este criterio, se rechaza la hipotesis nula. En consecuencia, un valor
de P pequefio indica un menor error en la decision de rechazar la hipotesis nula

sefalada.

— Ritual de la significancia estadistica para la hipétesis general

— Plantear hipotesis

Ho= El compromiso organizacional no influye significativamente en el
clima laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna en
2018.

Hi= El compromiso organizacional influye significativamente en el clima
laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna en 2018.

— Nivel de significancia

Se adopté un valor Alfa = 0,05

— Estadistico de prueba

Se utiliz6 una Regresion lineal simple

Tabla 27

Regresion lineal del compromiso organizacional y clima laboral

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la

estimacién

1 ,854a 0,730 0,727 8,85228

a. Predictores: (Constante), Compromiso Organizacional
Interpretacion

Se observa que el coeficiente de relacion R= 0,854 nos estéa indicando una

correlacion positiva y alta entre el compromiso organizacional y clima laboral,
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también podemos observar un R cuadrado = 0,730 segun esto podemos decir
que el clima laboral esta influenciado por el compromiso organizacional en un 73
%. (Tabla 27).

Tabla 28

ANOVA: compromiso organizacional y clima laboral

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.

1 Regresion 19906,128 1 19906,128 254,025 0,000b
Residuo 7366,111 94 78,363
Total 27272,240 95

a. Variable dependiente: Clima laboral
b. Predictores: (Constante), Compromiso Organizacional

Interpretacion

En la Tabla 28 se muestran los resultados siguientes: identificamos que el
valor P es 0,000 siendo un valor inferior al nivel de significancia que es de 0.05,
por tanto, se rechaza la hipétesis nula planteada, y se acepta la hipétesis alterna,
determinando que existe una influencia significativa del compromiso

organizacional en el clima laboral. (Tabla 28)

Tabla 29

Regresion: compromiso organizacional y clima laboral

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Beta
Error
1 (Constante) 15,396 3,521 4,373 0,000
Compromiso 0,890 0,056 0.854 15,938 0,000

Organizacional
a. Variable dependiente: Clima laboral
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Interpretacion

En la Tabla 29 se presenta los resultados siguientes: el coeficiente
muestra una constante = 15,396 y una pendiente = 0,890, este valor indica la
proporcion de incremento de la variable clima laboral si la variable compromiso
organizacional incrementa en una unidad. Adicionalmente el valor de P es 0,000

sefalando que los coeficientes son significativos.

— Ritual de la significancia estadistica para la hipotesis especifica 1

— Plantear hipétesis

Ho= El componente afectivo no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

Hi= El componente afectivo se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

— Nivel de significancia

Se adopté un valor Alfa = 0,05

— Estadistico de prueba

Se utilizo el estadistico Rho de Spearman

Tabla 30

Rho de Spearman

Compromiso

organizacional

Rho de Spearman Componente Coeficiente de
_ . 0,925**
afectivo correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 96

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01
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Interpretacion

Segun los resultados que presenta la Tabla 30, se rechaza la hipotesis
nula Ho y se acepta la hipotesis de investigacion Hi, es decir, los datos obtenidos
evidencian que existe relacion directa y significativa entre el componente afectivo
y el comportamiento organizacional (Rs = 0,925 p = 0,000 <0,05); es decir, a
mayor componente afectivo, mayor compromiso organizacional y a menor

componente afectivo, menor compromiso organizacional.

— Ritual de la significancia estadistica para la hipotesis especifica 2

— Plantear hipétesis

Ho= El componente de continuidad no se relaciona significativamente con
el compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

Hi= El componente de continuidad se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

— Nivel de significancia

Se adopt6 un valor Alfa = 0,05

— Estadistico de prueba
Se utiliz6 el estadistico Rho de Spearman

Tabla 31

Rho de Spearman

Compromiso

organizacional

Rho de Spearman Componente Coeficiente de
_ 0,912**
de correlacion
continuidad  Sig. (bilateral) 0,000
N 96

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01
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Interpretacion

Segun los resultados que presenta la Tabla 31, se rechaza la hipotesis
nula Ho y se acepta la hipotesis de investigacion Hi, es decir, los datos obtenidos
evidencian que existe relacion directa y significativa entre el componente de
continuidad y el compromiso organizacional (Rs = 0,912 p = 0,000 < 0,05), es
decir, a mayor componente de continuidad, mayor compromiso organizacional y

a menor componente de continuidad, menor compromiso organizacional.

— Ritual de la significancia estadistica para la hipotesis especifica 3

— Plantear hipotesis

Ho= ElI componente normativo no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

Hi= El componente de normativo se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Privada de Tacna en 2018.

— Nivel de significancia

Se adopté un valor Alfa = 0,05

— Estadistico de prueba

Se utiliz6 el estadistico Rho de Spearman

Tabla 32

Rho de Spearman

Compromiso

organizacional

Rho de Spearman Componente Coeficiente de
_ _ 0,934**
normativo correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 96

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01
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Interpretacion

Segun los resultados que presenta la Tabla 32, se rechaza la hipotesis
nula Ho y se acepta la hipotesis de investigacion Hi, es decir, los datos obtenidos
evidencian que existe relacion directa y significativa entre el componente
normativo y el compromiso organizacional (Rs = 0,934 p = 0,000 < 0,05), es decir,
a mayor componente normativo, mayor compromiso organizacional y a menor

componente normativo, menor compromiso organizacional.
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CAPITULO VI

DISCUSION

La investigacion de titulo “Influencia del compromiso organizacional en el clima
laboral de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna, 2018”
se realizé en bajo a los conceptos del compromiso organizacional a través del
componente afectivo, normativo y de continuidad de Meyer y Allen (1991);
mientras que para el clima laboral se desarrollé en base a lo propuesto por
(Brown y Leigh, 1996a).

Respecto a las dimension componente afectivo de la variable compromiso
organizacional se encontr6é que: del total de trabajadores encuestados el 28,13
% se encuentra en la categoria baja, asi mismo el 48,96% se encuentra la
categoria media y el 22,92% se encuentra en la categoria alta, es necesario
precisar que la dimensién componente efectivo, se calculé a partir de los
siguientes indicadores: Identificacion con la institucion, e involucramiento con la
institucién; por otra parte estos resultados mencionados guardan cierta relacion
con lo investigado por De la Puente (2017) quien concluye que el compromiso
afectivo del personal administrativo: el 18,00 % presenta un nivel bajo del
componente afectivo, el 47,00 % un nivel medio y el 35,00 % en un nivel alto;
como se puede observar los valores predominantes se encuentran para ambos
casos en el nivel medio de compromiso afectivo con un 47,00 % y un 48,96 %
en la presente investigacion, basicamente, estas diferencias en los niveles
calculados para el compromiso afectivo se estaria dando por la utilizacion de los
instrumentos de recoleccion de datos, ya que De la Puente (2017) utilizo un
cuestionario de compromiso organizacional creado por los autores Betanzos y
Paz (2007), que tuvo una adaptacion Peruana —Trujillana por Asto (2015),
mientras que para la presente investigacion se utilizd los instrumentos

elaborados por Meyer y Allen (1991).



Por otro lado, Vega (2016) encontr6 que el compromiso afectivo se
encuentra en el nivel bajo predominante con un 53 %, evidenciandose una escala
negativa referida al apego emocional, resultados que difieren de la presente
investigacion, por las caracteristicas propias de la poblaciéon de estudio, siendo
para este caso una entidad del estado: la Direccion Regional de Educacion de
Ayacucho.

Respecto al componente continuidad se puede observar que del total de
la poblacién de estudio encuestada el 28,13 % se encuentra en la categoria baja,
el 44,79 % se encuentra en una categoria media y el 27,08 % se encuentra en
la categoria alta, se calcul6 a partir de los siguientes indicadores: Percepcién de
alternativas e Inversiones en la institucion; por otra parte estos resultados tienen
relacion con De la Puente (2017), donde el 26 % se encuentra en el nivel bajo,
el 57 % se encuentra en el nivel medio y solo el 17 % se encuentran en el nivel
alto, para ambos casos el valor que predomina es del nivel medio en un 57 %
para de la De la Puente (2017) y 44,79 % en la presente investigacion; resultados
gue también tienen ligeras diferencias por los instrumentos aplicados en cada
investigacioén; por otro lado Vega (2016) sus resultados son totalmente diferentes
respecto al nivel de compromiso continuo el cual se encuentra en un nivel bajo
con un 49,00%, a pesar que esté utilizando el mismo instrumento de recoleccion

de datos de Meyer y Allen.

Respecto a la dimension componente normativo el 28,13 % se encuentra
en la categoria baja, el 47,92 % se encuentra en una categoria media y el 23,96
% se encuentra en la categoria alta, se calcul6 a partir de los siguientes
indicadores: lealtad con la institucion y sentido de obligacion; los resultados
obtenidos guardan relacion con De la Puente (2017) quien concluye respecto a
la dimensién componente normativo el 29 % se encuentran en un nivel bajo, el
40,00% se encuentra en un nivel medio y el 31 % se encuentra en un nivel alto;
mientras que para la presente de investigacion se encuentra en 47,92 %; estos
resultados varian por la diferencia en los instrumentos de investigacion; mientras
gue Vega (2016) hallo resultados que difieren totalmente con los dos estudios
mencionados ya que el valor que predomina es del 53 % en el nivel bajo, estos
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resultados que presentan una gran diferencias en los encontrados y pueden
estar influenciados por las caracteristicas de la poblacién de estudio, teniendo
en cuenta que Vega (2016) aplico el cuestionario a trabajadores de institucion

publica, mientras que para la nuestra fue de institucion privada.

En cuanto a los niveles de la variable compromiso organizacional el valor
que predomina es de la categoria medio que obtuvo un 52,08 %; se calculd a
partir de las siguientes dimensiones: componente afectivo, normativo y de
continuidad, resultados que son similares a lo encontrado por Tejada (2016)
donde el valor que predomina es del nivel medio con 69,00%, por otro parte
Lépez y Gonzélez (2014) obtuvieron resultados que difieren de las investigacion
mencionadas: donde el 82 % de sus trabajadores sienten un alto grado de
compromiso con la organizacion, esto puede estar influenciado a que los
instrumentos aplicados para Lopez y Gonzalez (2014) son analizadas a través
de otras dimensiones sub categorizadas en tres: componentes, dimensiones y
modelos; por otra parte la tesis de Vega (2016) a pesar de utilizar el mismo
instrumento de recoleccion de datos elaborado por Meyer y Allen el valor que
predomina es el nivel bajo con 56 %, estas diferencias pueden estar influencias

por la naturaleza de la institucion, al ser de administracién publica.

En cuanto a la dimension apoyo al superior inmediato de la variable clima
laboral, el 18,75 % se encuentra en la categoria baja, el 57,29 % se encontraba
en una categoria mediay el 23,96 % en la categoria de categoria alta, resultados
gue guardan relacién con la investigacion de Loza (2016) siendo su categoria
predominante la de satisfecho en un 63,33 %, asi mismo en la investigacion de
Flores (2016) el nivel que predomina es el favorable con 47 %; resultados que
coinciden con la presente investigacién, ya que se utilizaron para ambos el

instrumento propuesto por Brown y Leigh.
En cuanto a la claridad del rol, el 22,92 % esta en la categoria baja, el
53,13% est4 en la categoria media y el 23,96 % mientras que para Loza (2016)

una gran parte de sus trabajadores, que son el 46,67 %, indican que se
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encuentran satisfechos respectos a la claridad del rol, asi mismo Flores (2016)
obtuvo como valor predominante la categoria favorable con 53,5 %, resultados
gue coinciden con la presente investigacion, ya que se utilizaron para ambos el

instrumento propuesto por Brown y Leigh.

En cuanto a la contribucidon personal el 18,75 % se encuentra en la
categoria baja, asi mismo el 58,33 % en la categoria media y el 22,92% en la
categoria alta, en cuanto al aporte de Loza (2016) los resultados difieren siendo
su valor predominante la categoria satisfecho con 56,67 %, asi mismo Flores
(2016) obtuvo valores predominantes en la categoria favorable con 58,9 %;
resultados que coinciden con la presente investigacion, ya que se utilizaron para

ambos el instrumento propuesto por Brown y Leigh.

En cuanto al reconocimiento, podemos ver que, de toda la poblacion de
estudio encuestada, el 25 % se encuentra en la categoria baja, el 47.92% en la
categoria media y el 27,08 % en la categoria baja; resultados que coinciden con
lo determinado por Loza (2016) donde obtuvo a la categoria satisfecho con
mayor punto porcentual con 60 %; asi mismo Flores (2016) determind que el
53% de los encuestados se encuentran en el nivel favorable; resultados que
coinciden con la presente investigacién, ya que se utilizaron para ambos el

instrumento propuesto por Brown y Leigh.

En cuanto a la expresién de sus propios sentimientos, vemos que del total
de la poblacién de estudio, el 20,83 % se encuentra en la categoria baja, de
igual forma el 55,21% en la categoria media y el 23,96 % en la categoria alta,
resultados que guardan similitud con Loza (2016) y Flores (2016) donde el 56,67
% se encuentra satisfecho y el 64,9 % favorable respectivamente; resultados que
coinciden con la presente investigacién, ya que se utilizaron para ambos el
instrumento propuesto por Brown y Leigh.

En cuanto al trabajo como reto, vemos que, del total de la poblacion
encuestada, el 21,88 % declara tener el trabajo como un desafio en la categoria
baja, de igual forma, el 61,46 % se encuentra en una categoria mediay el 16.67%
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en la categoria alta, resultados que son similares tanto como para Loza (2016) y
Flores (2016) donde el 53,33 % se encuentra satisfecho y el 50,08 % se
encuentra en la categoria favorable respectivamente; resultados que coinciden
con la presente investigacion, ya que se utilizaron para ambos el instrumento

propuesto por Brown y Leigh.

Con respecto a la variable clima laboral del total de la poblacion
encuestada, tiene como valor predominante a la categoria medio con 56,25 %;
estos resultados guardan relacion con lo obtenido por Loza (2016) donde el valor
que predomina se encuentra en la categoria satisfecho que equivale al nivel
medio con 76,67 %, asi también en la investigacion de Flores (2016) se obtuvo
un indice porcentual alto en la categoria favorable que es equivalente con el nivel
medio con 70,8 %; resultados que coinciden con la presente investigacion, esto
puede deberse a que se utilizaron para las investigaciones mencionadas los

mismos instrumentos propuesto por Brown y Leigh.

Finalmente, con respecto a la comprobacién de hipétesis general donde
se obtuvo un coeficiente de relacion R= 0,854 y un R cuadrado = 0,730; que
permite decir que el clima laboral estd influenciado por el compromiso
organizacional en un 73 %; los antecedentes encontrados hasta la culminacién
de esta tesis ninguno de ellos, tuvo un objetivo similar al de la presente
investigacion que buscar determinar la relacion causa — efecto de las variables

de estudio.
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CONCLUSIONES

1. El coeficiente de correlacion R= 0,854 nos esté indicando una correlacion
positiva y alta entre el compromiso organizacional y clima laboral, también
podemos observar un R cuadrado = 0,730 segun esto podemos decir que el

clima laboral esta influenciado por el compromiso organizacional en un 73 %.

2. Existe una correlacion alta, positiva y significativa entre el componente
afectivo y el comportamiento organizacional (Rs = 0,925 p = 0,000 < 0,05);
es decir, a mayor componente afectivo, mayor compromiso organizacional y

a menor componente afectivo, menor compromiso organizacional.

3. Existe una correlacion alta, positiva y significativa entre el componente de
continuidad y el compromiso organizacional (Rs = 0,912 p = 0,000 < 0,05), es
decir, a mayor componente de continuidad, mayor compromiso
organizacional y a menor componente de continuidad, menor compromiso

organizacional.

4. Existe una correlacion alta, positiva y significativa entre el componente
normativo y el compromiso organizacional (Rs = 0,934 p = 0,000 < 0,05), es
decir, a mayor componente normativo, mayor compromiso organizacional y a

menor componente normativo, menor compromiso organizacional.



1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de la FAING - UPT implementar un control
periodico de la situacion del Compromiso Organizacional y Clima Laboral,
puesto que se entregara un informe con los resultados obtenidos segun las
respuestas de los trabajadores. Al mismo tiempo, enfatizar el proceso de
induccién para fomentar el sentido de pertenencia, conocer la mision, vision
y valores de la empresa para que se sientan involucrados en el logro de

metas y resultados de productividad.

Se recomienda planificar y efectuar estrategias que permitan a los
trabajadores de la FAING - UPT, fortalecer su nivel de compromiso afectivo,
Para crear un sentido de pertenencia, es decir, el sentimiento de ser
importante, mediante la apertura de canales de comunicacién en los que los
empleados tengan la confianza necesaria para aportar ideas para la FAING,
mediante talleres de sensibilizacion centrados en la mision, visién y valores

institucionales enfocados en lograr la alineacion estratégica y significativa.

Se recomienda mantener el compromiso organizacional a través del
componente de continuidad mediante las politicas de gestion actuales e
implementar otras estrategias relacionadas a la capacitacién, investigacion,
remuneracion, oportunidades de desarrollo personal, beneficios sociales y
otras condiciones favorables que distingan o permitan ser la mejor alternativa

del mercado laboral universitario de la region sur.

Se recomienda brindar oportunidades a los trabajadores de la FAING — UPT
a través del apoyo y motivacién en aspectos como, educacion especializada,
beneficios de crecimiento profesional, asi mismo ofrecerles convenios de
salud para que sientan un alto nivel de deber y lealtad a la FAING, a través

del compromiso normativo.
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Anexo 1. Instrumentos de investigacion

UNIVERSIDAD JORGE BASADRE GROHMANN - TACNA

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboraciéon, dar su opinidén, para el trabajo de investigacién titulado:
INFLUENCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL CLIMA LABORAL DE LA FACULTAD DE
INGENIERIA DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA, 2018. La informacién que nos proporcione es
completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el

cuestionario. Tiene el caracter de ANONIMA y su procesamiento sera reservado.

Para evaluar las variables, marcar una “X” en el casillero de su preferencia del item correspondiente, utilice la siguiente

escala:
Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo
acuerdo
5 4 3 2

VARIABLE INDEPENDIENTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NO

10

11

12

13

14

15

16

17

18

DIMENSION 1: COMPONENTE AFECTIVO

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacion.

Realmente siento como si los problemas de la organizacion fueran mios.

No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.
No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

No me siento integrado plenamente en mi organizacion.

Esta organizacion significa personalmente mucho para mi.
Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestion tanto de necesidad como
de deseo.

DIMENSION 2: COMPONENTE DE CONTINUIDAD
Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de m1 organizacion en estos
momentos.

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir
de mi organizacion.

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacién, es la
inseguridad que representan las alternativas disponibles.

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacién, podria haber
considerado trabajar en otro sitio.

DIMENSION 3: COMPONENTE DE NORMATIVO
No siento obligaciones algunas de permanecer en mi actual trabajo.

Autn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi organizacion
ahora.

Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora.

Esta organizacion merece mi lealtad.

No abandonaria mi organizacion en estos momentos, porque tengo un sentimiento
de obligacion hacia las personas que trabajan en ella.

Estoy en deuda con la organizacion
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VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

DIMENSION 1: APOYO DEL SUPERIOR INMEDIATO

Mi jefe es flexible en relacion al cumplimiento de mis objetivos Sali4 S ]
Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago las cosas 5141321
Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo. 5143 2
Soy cuidadoso en la aceptacion de responsabilidades porque mi jefe
s . 514|321

frecuentemente es critico de las nuevas ideas
Puedo confiar en que mi jefe apoye mis decisiones en el trabajo S cAcE3 0 ]
DIMENSION 2: CLARIDAD DEL ROL
Tengo perfectamente claro como debo hacer mi trabajo S14l3 121
La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi trabajo esta

e 514|321
claramente definida
Las normas de desempefio en mi area son bien entendidas y comunicadas 514131211
DIMENSION 3: CONTRIBUCION PERSONAL
Me siento muy util en mi trabajo Sl 3 L]
Mi trabajo bien hecho hace la diferencia 514(3(2]1
Me siento pieza clave en la organizacion Sldt3 1211
El trabajo que hago es muy valioso para esta organizacion 5141321
DIMENSION 4: RECONOCIMIENTO
Casi nunca siento que mi trabajo no es reconocido 514321
Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizo mi trabajo S 43 Lo
La organizacion reconoce el significado de la contribucion que hago 5141321
DIMENSION 5: EXPRESION DE LOS PROPIOS SENTIMIENTOS
Los sentimientos que expreso en mi trabajo son los verdaderos 51413121
Me siento libre para ser yo mismo en esta organizacion Sl 32 R
Hay partes de mi que no puedo expresarlas libremente 5141321
No hay problema si expreso mis sentimientos en este trabajo S 143 o]
DIMENSION 6: TRABAJO COMO RETO
Mi trabajo es retante S|439l
Para lograr mis objetivos de trabajo, requiero de mi maximo esfuerzo. 5141321

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 02. Matriz de datos en SPSS v.25 (vista de datos)

[+
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Anexo 3. Matriz de datos en SPSS v.25 (Vista de variables)

A, *Data General Edwin te
Archivo  Editar Ver Datos

SHE M«

v [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editer de datos
Analizar Utilidades

==K H B

Transformar Graficos Ampliaciones  Ventana  Ayuda

| Nombre || Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || '
1 P1 Numérico 8 0 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacidn. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
P2 Numérico 8 0 Realmente siento como si los problemas de la organizacion fueran mios. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
3 P3 Numérico 8 0 Mo experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizaci... {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
4 P4 Numeérico 8 0 No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ningunao 4
5 P4 MNumérico 8 0 Mo me siento integrado plenamente en mi organizacidn. {1. Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
B P& MNumérico 8 0 Esta organizacidn significa personalmente mucho para mi. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
T PT Numérico 8 0 Hoy permanecer en esta organizacidn, es una cuestion tanto de necesid... {1, Totalmente en desacuerda}... Mingunao 4
8 Pa Numérico 8 0 Seria muy duro para mi dejar esta organizacidn, inclusive si lo quisiera. {1, Totalmente en desacuerdo}... Mingunao 4
9 P3 Numérico g 0 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacidn e... {1, Tetalmente en desacuerda}... Minguno 4
P10 Numérico 8 0 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensa... {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
1 P11 Numérico 8 0 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacidn, podria haber._. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
12 P12 Numeérico 8 0 Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacidon, e... {1, Totalmente en desacuerda}... Ningunao 4
13 P13 MNumérico 8 0 Mo ciento obligaciones algunas de permanecer en mi actual trabajo. {1. Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
14 P14 MNumérico 8 0 Aln si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi organiz... {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
15 P15 MNumérico 8 0 Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
16 P16 Numérico 8 0 Esta organizacidn merece mi lealtad. {1, Totalmente en desacuerdo}... Mingunao 4
7 P17 Numérico g 0 Mo abandonaria mi organizacion en estos momentos, porgue tengo un s... {1, Tetalmente en desacuerda}... Minguno 4
P18 Numérico 8 0 Estoy en deuda con |a organizacion {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
19 X1 Numérico 8 0 Mi jefe es flexible en relacidn al cumplimiento de mis objetivos {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 4
20 X2 Numérico 8 0 Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago las cosas {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno 4
21 X3 Numeérico 8 0 Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas como creo. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ningunao 4
22 X4 MNumérico 8 0 Soy cuidadoso en la aceptacidn de responsabilidades porque mi jefe frec... {1, Totalmente en desacuerda}... Minguno 4
4

Vista de datos | Vista de variables
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Anexo 4. Validacion por jueces de los instrumentos de investigacion.

TITULO D

¢ TESIS: INFLU

ENCIA DEL CO:

MATRIZ DE VALIDACION

PROMISO ORGANIZACIONAL EN EL CLIMA LABORAL DE LA FACUL

TAD DE INGENIERIA DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA

DE TACNA, 2018.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

!

Totalmente de acuerdo

OPCION DE
STA

CRITERIOS DE EVALUACION

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y

A

L.
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y

EL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y EL ITEMS

RELACION
ENTRE EL
ITEMS Y LA
OPCION DE

sI NO

si NO

Sl NO

RESPUESTA

OBSERVACION
Y/O
RECOMENDACION

Compromiso
Organizacional

Componente
Afectivo

Identificacion

organizacion.

-

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta

Realmente siento como si los problemas de la
organizacion fueran mios.

No exp un fuerte imi de
pertenencia hacia mi organizacion.

No me siento ligado emocionalmente a mi
organizacion.

con la
organizacion

CAEN KRR

o

No me siento integrado plenamente en mi
organizacion.

Esta i ion significa persor mucho
para mi.

~

Hoy per en esta organi. ion, es una
cuestion tanto de necesidad como de deseo.

Componente
de Continuidad

Percepcion de
alternativas

Seria muy duro para mi dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir
de mi organizacién en estos momentos.

XX X[ XX X|X|X[X

XX [X[X|X| X|X]|X[X

XIX XXX X|X|X[X

XX [ X[ XX X|X]|X[X

Siento como si tuviera muy pocas opciones de
trabajo, como para pensar en salir de mi
organizacién

X

x

X

X

Una de las pocas consecuencias negativas de
dejar esta organizacion, es la inseguridad que
representan |as alternativas disponibles.

Inversiones en

X

X

x

x

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la
i i podria haber considerado trabajar en

la on

otro sitio.

x

x

x

x

Componente
Normativo

Lealtad con la
organizacion.

No ciento obligaciones algunas de permanecer en
mi_actual trabajo.

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria
bien dejar mi organizacion ahora.

Me sentiria si dejara mi i )
ahora.

Esta organizacion merece mi lealtad.

No abandonaria mi organizacién en estos
momentos, porque tengo un sentimiento de
obligacién hacia las personas que trabajan en ella.

XXX [ x| X

X X[ X[ x| X%

XXX [ X[ X

XXX [ X[ X

Sentido de

obligacion.

Estoy en deuda con la organizacion

X

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién que existe entre el compromiso organizacional y clima laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna, 2018
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Delgado Cabrera, Norman Tomas

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Maestro en Ciencia y Tecnologia de Alimentos

VALORACION: Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

X -

Delgado Caprera, Norman Tomés
1: 00419184
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE TESIS: INFLUENCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL CLIMA LABORAL DE LA FACULTAD DE INGENIERIA DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA, 2018.

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES [ N.° iTEMS g Blg % 4 EELT/;CEI?E Eﬁ%ﬁ%ﬂ EEJI:r?zCE‘g[I -EELT/;%I%E OBSERVACION /O
‘ =1 8(35| 3| €| VARIABLEY | VARIABLEY ITEMS Y LA | RECOMENDACION
|1 3|la| 8|2 INDICADOR
Els|B|g|E LA EL YEL ITEMS | OPCION DE
g 8 £\ 0o % DIMENSION INDICADOR RESPUESTA
— G| - S| NO S| NO S| NO Sl NO
Mi jefe es flexible en relacion al cumplimiento de
1 mis objetivos % & X %
Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago
2 las cosas X X X
Apoyo del 3 Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas X X X X
superior Motivacion COMO Creo.
inmediato Soy cuidadoso en la aceptacion de
4 | responsabilidades porque mi jefe frecuentemente X X X X
es critico de las nuevas ideas
Puedo confiar en que mi jefe apoye mis
3 decisiones en el trabajo x X X %
ercepaion 6 t1':zaeggjooperfectamente claro cémo debo hacer mi X X X X
g La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se
©laridad del:rdl faudnect?:::: S & espera de mi trabajo esta claramente definida X & X X
8 Las normas de desempefio en mi area son bien X X X X
entendidas y comunicadas
9 | Me siento muy util en mi trabajo X X X X
Contribucion Importancia en 10 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia X X X X
Clima
laboral personal tu puesto 11 | Me siento pieza clave en la organizacién X X X X
12 El tral:_)ajo_que hago es muy valioso para esta X X X X
organizacion
13 Casi nunca siento que mi trabajo no es X X X X
reconocido
e Percepcion de Mis superiores generalmente aprecian la forma
Reconocimiento esfuerzo 14 en que realizo mi trabajo X X X X
La organizacién reconoce el significado de la
18 contribucién que hago % X X X
Los sentimientos que expreso en mi trabajo son
18 los verdaderos . a - "
Expresiéon de | Manifiestode | 17 gﬂre :,;?Z";giggre pariseryomismo’en este X X X X
los:propios opinion:gcerce Hay partes de mi que no puedo expresarlas
sentimientos de la institucion | 18 libremente X X X X
19 No hay prpblema si expreso mis sentimientos en X X X X
este trabajo
Trabajo como Enfrenta los 20 | Mi trabajo es retante X X X X
reto _deﬁflo_z enla 2 Para lograr mis objetivos de trabajo, requiero de X X X X
stiucion mi méximo esfuerzo.

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CLIMA LABORAL

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién que existe entre el compromiso organizacional y clima laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna, 2018
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Delgado Cabrera, Norman Tomds

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Maestro en Ciencia y Tecnologia de Alimentos

VALORACION: Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

Delgado Cabrera, Norman Tomas
DN/: 00419184
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE TESIS: INFLUENCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL CLIMA LABORAL DE LA FACULTAD DE INGENIERIA DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA, 2018.
OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
S | RELACION RELACION RELACION
°
8 5| ENTRELA | ENTRELA EELT’;%'%'L“ ENTRE EL
o
3 o | © | VARIABLEY | VARIABLE Y TEMS Y LA .
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | N.° iTEMS HE 2 g g ) L 'Yt\‘gi-cl};ghoﬂg OPCIONDE OBSE@/OACION
. g|o|2]| 3| [ DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
MEEIRIE RECOMENDACION
HHEEIE
a z
£ G|g|s | N0 |sI|NO|sSI|NO | SI | NO
° ®
L °
=
\dentificacion 1 Estarl_a fel'llz si pasara el resto de mi carrera en esta X X X X
conla organizacion. _
organizacion. Realn_\entg' siento como si los problemas de la X X X X
organizacion fueran mios.
3 No exp N un f_uene entimi de X X X X
pertenencia hacia mi organizacién.
Componente 4 No me siento ligado emocionalmente a mi X X X X
Afectivo 2 i organizacion.,
No me siento integrado plenamente en mi
conla | 5 | organizacion. & X A 2
Esta ¢ izacion significa per mucho
8 para mi. A % 4 X
Hoy per en esta izacion, es una X X X X
cuestién tanto de necesidad como de deseo.
Seria muy duro para mi dejar esta organizacion,
8 inclusive si lo quisiera. X X X X
9 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir X X X X
de mi organizacion en estos momentos.
CoMBieiso Percepcion de Siento como si tuviera muy pocas opciones de
Organri)z:::?:mal Componente alternativas 10 | trabajo, como para pensar en salir de mi X X X X
de Continuidad | forganizacion. - :
Una de las pocas consecuencias negativas de
11 | dejar esta organizacion, es |a inseguridad que X X X X
representan las alternativas disponibles.
i Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la
’Inversxopes en 42 organizacion, podria haber considerado trabajar en X X X X
a organizacion Prbeisd
ro sitio.
No ciento obligaci algunas de per en
1 mi actual trabajo. X X X X
1 Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria X X X X
bien dejar mi organizacién ahora.
Lealta_d conla | 45 Me sentiria si dejara mi or X X X "
p 1 or | ahora.
Normativo 16 | Esta organizacion merece mi lealtad. X X X X
No abandonaria mi organizacién en estos
17 | momentos, porque tengo un sentimiento de X X X X
obligacion hacia las personas que trabajan en ella.
Sentido de | 14 | Egioy en deuda con la organizacion X % X X
obligacion.

FIR! EL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién que existe entre el compromiso organizacional y clima laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna, 2018
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Burga Vargas, Erika Peggy

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Maestro en Ciencias con Mencion en Administracién

VALORACION: Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

Burga Vargas, Erika Peggy
DNI: 00793747
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE TESIS: INFLUENCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL CLIMA LABORAL DE LA FACULTAD DE INGENIERIA DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA, 2018.

OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
o S| ¢ RELACION RELACION A RELACION
o | o Tl RELACION
° ' 2|lB%|lo|l3s|e ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL OBSERVACION Y/O
VARIABLES: DIMENSIONES: [ INDICADORES | N. ITEMS £12[2| 8|2 | varimBLEY | vaRIABLEY | ENTREEL | iTEMSYLA | RECOMENDACION
E(&|8|2]|E LA EL YELITEMS | OPCION DE
g 8 £l g DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
= G|~ s NO Sl NO Sl NO Sl NO
1 M! ]efeAes_ flexible en relacion al cumplimiento de X X X X
mis objetivos
Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago
2 las cosas & X X X
Apoyo del 3 Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas X X X X
superior Motivacién COMO Ccreo.
inmediato Soy cuidadoso en la aceptacion de
4 |responsabilidades porque mi jefe frecuentemente X X X X
es critico de las nuevas ideas
Puedo confiar en que mi jefe apoye mis
3 decisiones en el trabajo X X A X
" 6 lTr:ggj%perfectamenle claro como debo hacer mi X X X X
Claridad del rol | adecuada de 7 La cantidad Qe responsa’bmdady esfuerzo que se X X X X
Hihclones espera de mi trabajo esta claram_er_\te deﬁmd_a
8 Las normas de desempefio en mi area son bien X X X X
entendidas y comunicadas
9 | Me siento muy til en mi trabajo X X X X
ciima Contribucién Importancia en 10 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia X X X X
laboral personal tu puesto 11 | Me siento pieza clave en la organizacion X X X X
12 El trapa]o'que hago es muy valioso para esta X X X X
OFQEI’\IZBCIOTI
Casi nunca siento que mi trabajo no es
B reconocido X X i X
g Percepcion de Mis superiores generalmente aprecian la forma
Reconocimiento esfuerzo 14 en que realizo mi trabajo X X X X
La organizacion reconoce el significado de la
15 contribucién que hago X X X X
Los sentimientos que expreso en mi trabajo son
15 los verdaderos X X X X
Expresion de Manifiesto de 17 Me srgnto_llbre para ser yo mismo en esta X X X X
4 o organizacion
los proplos opinion acerca Hay partes de mi que no puedo expresarlas
sentimientos de la institucion | 18 libremente X X X X
No hay problema si expreso mis sentimientos en
12 este trabajo X X X X
: Enfrenta los 20 [ Mi trabajo es retante X X X X
I'g!a:ajo oome desaflos en la Para lograr mis objetivos de trabajo, requiero de
institucion 21 i axiTo sstieizo. X X X X
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CLIMA LABORAL

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién que existe entre el compromiso organizacional y clima laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna, 2018
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Burga Vargas, Erika Peggy

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Maestro en Ciencias con Mencién en Administracion

VALORACION: Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

urga Vargas, Erika Peggy
DNI: 00793747
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE TESIS: INFLUENCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL CLIMA LABORAL DE LA FACULTAD DE INGENIERIA DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA, 2018.
OPCION DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
RELACION | RELACION A RELACION
K
8 ENTRELA | ENTRELA | RELACION | enTREEL
S VARIABLE Y | VARIABLE Y ITEMS Y LA
; gls|. |8 LA EL A ooR | opcionpe | oBsERvACION
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | N.° ITEMS o|5|2]|3]< IMENSI INDICA| Pl TA Y/O
: % s|a|2 DIMENSION DICADOR RESPUES RECOMENDACION
Lls|le|gl®
5|l ]
£ & sl | No | sl [ No | s | NO | s | NO
.g
L
: : Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
Ider;t;f::laaclén ! organizacion. X X X X
organizacién. | 2 Realmente siento como si los problemas de la X X X X
organizacion fueran mios.
3 No exp n ‘unfyene entim de X X X X
pertenencia hacia mi organizacioén.
Componente 4 No me siento ligado emocionalmente a mi X X X X
Afectivo organizaci
No me siento integrado plenamente en mi
con la 5 PESERTY X X X X
organizacion |—J.2ganizacion. _ —
6 Esta org on significa p mucho X X X X
| para mi.
Hoy per en esta izacion, es una
7 cuestion tanto de necesidad como de deseo. X X X X
g | Seria muy duro para mi dejar esta organizacién, x X X X
inclusive si lo quisiera.
Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir X X X X
de mi organizacién en estos momentos.
o % Percepcion de Siento como si tuviera muy pocas opciones de
omprofEac alternativas | 10 | trabajo, como para pensar en salir de mi X X X X
Organizacional | Componente o, ion parap
de Continuidad |—1-2rganizacion. - y
Una de las pocas consecuencias negativas de
11 | dejar esta organizacién, es la inseguridad que X X X X
representan las alternativas disponibles.
3 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la
I?‘:rsalr?niz?c;: 12 | organizacion, podria haber considerado trabajar en X X X X
9 otro sitio.
No ciento obligaciones algunas de permanecer en
13 | mi actual trabajo. X X X X
14 | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria x X x x
bien dejar mi organizacion ahora.
Lealla}:l co'r! la 15 Me sentiria culpable si dejara mi organizacion X X X X
P t org ahora.
Normativo 16 | Esta organizaciéon merece mi lealtad. X X X X
No abandonaria mi organizacion en estos
17 | momentos, porque tengo un sentimiento de X X X X
obligacién hacia las personas que trabajan en ella.
Sentido de £
obligacion. 18 [ Estoy en deuda con la organizacion X X X X
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién que existe entre el compromiso organizacional y clima laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna, 2018
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Bernabé Ortiz, Wilfredo Lisbert

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Maestro en Ciencias con Mencién en Gestién Empresarial

VALORACION: Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

=
2
Bernab& Qftiz, Wilfredo I
DNI: 00660444

103



MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE TESIS: INFLUENCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL CLIMA LABORAL DE LA FACULTAD DE INGENIERIA DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA, 2018.
OPCION DE -
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION .
VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | N.2 iTEMS : gls % : ES%%I(EX ENTRE LA EEII:I'};CE‘CI;': EnTReel OBSERVACION Y/O
: 18| 8| 3|E| VARABLEY | VARIABLE Y ITEMSY LA | RECOMENDACION
HEIEIEIR INDICADOR -
E|ls|o|8|E LA EL Y EL ITEMS OPCION DE
18 £l £ | DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
— G- s NO Sl NO Bl NO Si NO
Mi jefe es flexible en relacién al cumplimiento de
1 mis objetivos 28 X K X
Mi jefe apoya mis ideas y la forma en que hago
2 las cosas X X X K
Apoyo del Mi jefe me da la autoridad de hacer las cosas X X X X
superior Motivacion COMO Creo.
inmediato Soy cuidadoso en la aceptacion de
4 | responsabilidades porque mi jefe frecuentemente X X X X
es critico de las nuevas ideas
5 Pue_d_o confiar en que mi jefe apoye mis X X X X
decisiones en el trabajo
N 6 ;I;z;g_ooperfectamenle claro como debo hacer mi X X X X
. La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se
Qlaridad delirol Edeguada de i espera de mi trabajo esté claramente definida X X X X
8 Las normas de desempefio en mi érea son bien X X X X
entendidas y comunicadas
9 | Me siento muy util en mi trabajo X X X X
— Contribucion Importancia en 10 | Mi trabajo bien hecho hace la diferencia X X X X
laboral personal tu puesto 11 | Me siento pieza clave en la organizacion 5’4 X X X
El trabajo que hago es muy valioso para esta
12 organizacion N A N N
Casi nunca siento que mi trabajo no es
13 | reconocido 2 2 X 2
— Percepcion de Mis superiores generalmente aprecian la forma
Reconocimiento | o4 erz0 4 en que realizo mi trabajo X X X s
15 La organiz; r el dodela X X X X
contribucion que hago
16 | Los sentimientos que expreso en mi trabajo son x x X X
los verdaderos
Expresion de Manifiesto de 17 xe:’:?:atgigre para seryomismoentesta X X X X
los proplos opihion acerce Hay partes de mi que no puedo expresarlas
sentimientos de la institucién | 18 libremente X X X X
No hay problema si expreso mis sentimientos en
19 este trabajo X X X X
Trabajo como E:sf:f?: leonsla 20 | Mi trabajo es retante X X X X
reto institucié 21 Para lograr mis objetivos de trabajo, requiero de X X X X
instucon mi méximo esfuerzo.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CLIMA LABORAL

OBJETIVO PRINCIPAL: Determinar la relacién que existe entre el compromiso organizacional y clima laboral en la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna, 2018
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Privada de Tacna.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL ASESOR: Bernabé Ortiz, Wilfredo Lisbert

GRADO ACADEMICO DEL ASESOR: Maestro en Ciencias con Mencién en Gestién Empresarial

VALORACION: Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
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Anexo 5. Evidencias fotograficas
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Anexo 6.
aplicar el

Autorizacion para
instrumento de
investigacion
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“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

Tacna; 27 de noviembre del 2018.

CARTA Nro. 001- ESVC - UPT

DR. OSCAR ANGULO SALAS

DECANO DE FACULTAD DE INGENIERIA | 2 1 NOV 72648

NUY JUlo

Presente. - M H 2 4
g hrmaihac oy 3
ASUNTO: Solicito autorizacion para la apficacion de

instrumentos de investigacion.

Es grato dirigirme a Ud. para saludarlo cordialmente y hacer de su conocimiento que
vengo realizando la investigacion cientifica denominada “Compromiso organizacional y clima
laboral en la facultad de ingeniera de la Universidad Privada de Tacna. 2018”, para fines de optar
el grado académico de Maestro en Gestion Empresarial de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmman - Tacna.

En tal sentido solicito la autorizacién para poder aplicar los instrumentos que estan
dirigidos al personal docente y administrativo de la Universidad Privada de Tacna, a fin de
recolectar la informacion para fines estrictamente académicas con el compromiso de no alterar
el normal desarrollo de las actividades del personal. Cabe mencionar que se respetaran los

criterios éticos de confidencialidad anonimato y libertad de participacion.
Sin otro particular, con la seguridad de contar con su anuencia quedo de usted

Atentamente,

9

o, %/4/// i

EDWIN SA JL VALENCIA CUTIPA
DNIN°® 40179049

|

Para

Otos. @uTor 3.
Fecna 2B--1o . fuue
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Anexo 07. Ficha técnica de los instrumentos de recoleccion de datos

Ficha de técnica del cuestionario de la variable compromiso
organizacional

Titulo: Cuestionario de Compromiso organizacional
Autor: Meyer y Allen (1991)

Tomado por. Bach. Edwin Saul Valencia Cutipa
Objetivo: Conocer el nivel de compromiso organizacional
Fecha de aplicacion: 2019

Administracion: Colectiva y/o individual

Duracién: 10 a 15 minutos

Escala de medicion: Ordinal

Ficha de técnica del cuestionario de la variable clima laboral.

Titulo: Cuestionario de Clima laboral

Autor: Brown y Leigh (1996)

Tomado por: Bach. Edwin Saul Valencia Cutipa
Objetivo: Conocer el nivel de clima laboral
Fecha de aplicacion: 2019

Administracion: Colectiva y/o individual
Duracién: 10 a 15 minutos

Escala de medicién: Ordinal
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