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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal el
determinar si existia relacion entre el clima organizacional y compromiso laboral
en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna; de tipo basico y de nivel
correlacional, el disefio fue no experimental y de corte transeccional, la muestra
fue de 30 trabajadores y 105 padres de familia, la técnica fue la encuesta y el

instrumento fue el cuestionario, el enfoque fue cuantitativo.

Se encontrd que el 53,3 % del personal considera que es de nivel regular el
clima organizacional que existe en la entidad, siendo la dimension mas
destacada el involucramiento laboral; y el 76,7 % considera que es de nivel
regular el compromiso laboral hacia la entidad, siendo la dimensiébn mas

destacada el compromiso afectivo.

Se concluye que existe relacién directa y alta (valor de r = 0,696 y valor de
p= 0,000) entre el clima organizacional y el compromiso laboral en la empresa
EDUBRA S.A.C.; de forma similar, existe relacion directa y moderada (valor de
r= 0,525y valor de p = 0,000) entre la autorrealizacion y el compromiso laboral;
existe relacion directa y moderada (valor de r = 0,465 y valor de p = 0,000) entre
el involucramiento laboral y el compromiso laboral; existe relacién directa y alta
(valor de r = 0,705 y valor de p = 0,000) entre la supervisién y el compromiso
laboral; existe relacion directa y alta (valor de r = 0,727 y valor de p = 0,000) entre
la comunicacién y el compromiso laboral; y existe relacion directa y alta (valor de
r=0,772 y valor de p = 0,000) entre las condiciones laborales y el compromiso

laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, compromiso laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine if there was a
relationship between the organizational climate and work commitment in the
company EDUBRA S.A.C. of the city of Tacna; of basic type and correlational
level, the design was non experimental and transectional cut, the sample was 30
workers and 105 parents, the technique was the survey and the instrument was

the questionnaire, the approach was quantitative.

It was found that 53,3 % of the staff consider that the organizational climate
that exists in the entity is of a regular level, the most outstanding being the labor
involvement; and 76,7 % consider that the labor commitment towards the entity
is of regular level, being the dimension more emphasized the affective

commitment.

It is concluded that there is a direct and high ratio (value of r = 0,696 and
value of p = 0,000) between the organizational climate and the labor commitment
in the company EDUBRA S.A.C.; similarly there is a direct and moderate
relationship (value of r = 0,525 and value of p = 0,000) between self realisation
and work commitment; there is a direct and moderate relationship (value of r =
0,465 and value of p = 0,000) between work involvement and work commitment;
there is a direct and high ratio (value of r = 0,705 and value of p = 0,000) between
supervision and commitment to work; there is a direct and high ratio (value of r =
0,727 and value of p = 0,000) between communication and employment
commitment; and there is a direct and high ratio (value of r = 0,772 and value of

p = 0,000) between working conditions and work commitment.

Key words: Organizational climate, work commitment.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal el
determinar si existia relacion entre el clima organizacional y compromiso laboral
en laempresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, la cual se dedica a brindar
servicio de educacion inicial. Esto debido a los problemas de desercion laboral
gue acontece, lo que genera malestar en los padres de familia, quienes requieren

estabilidad del personal que labora con sus menores hijos.

Para toda organizacién, es prioritario contar con una atmésfera de trabajo
gue contribuya al logro de las metas y objetivos propuestos, que se caracterice
por la existencia de una adecuada interrelacién y trabajo de equipo entre los
compafieros. Ello permitira que el personal se sienta a gusto formando parte de

la institucion; por ende, es de esperar que su nivel de compromiso se incremente.

Esta investigacion estd dividida en seis capitulos. El capitulo | presenta
principalmente el planteamiento del problema, tanto general como los problemas
especificos, su justificacion e importancia, la determinacion de los objetivos del

estudio y las hipotesis planteadas.

En el capitulo Il, se desarrolla el fundamento teorico, estableciendo los
antecedentes que soportan la investigacion, las bases teéricas relativas a las
variables y a cada uno de los indicadores que envuelven el tema estudiado,
ademas de un glosario de términos que permiten la comprension de palabras

claves utilizadas en el proceso de ejecucion del estudio.

Por otro lado, el capitulo Ill sitia a la investigacion dentro del campo
metodoldgico, definiendo el proceso de la investigacion, considerando el disefio,

la poblacion, el muestreo, las técnicas y los instrumentos a utilizar para recabar



la informacion necesaria para el estudio, los procesos estadisticos y el analisis

de datos obtenidos.

En el capitulo 1V, se presenta el marco filosofico de la investigacion, donde
se expresa aguellas teorias que dieron origen a las variables clima

organizacional y compromiso laboral.

En el capitulo V, se establece de forma detallada la informacién recogida a
la muestra través de la aplicacion de los instrumentos, dando lugar a los
resultados estadisticos y analisis de los mismos, presentados en funcion a los
objetivos planteados en la investigacion; ademas del contraste de las hipotesis

planteadas.

Finalmente, en el capitulo VI, se desarroll6 la discusion de los resultados
obtenidos, desembocando en conclusiones y recomendaciones. Asi también, se
presentan las referencias bibliograficas utilizadas que dan soporte al estudio y
se incluyen anexos conteniendo informacion detallada relativa a la ejecucion del

trabajo.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes del problema

La administracion ha evolucionado con los afios, a tal punto que una
empresa alcanza la excelencia no solamente por lograr altos resultados
financieros, sino cuando estos buenos resultados son constantes. Es aqui donde
el capital humano ha ido tomando un lugar importante y su gestion es vital para
el mantenimiento de una empresa en el tiempo; debido, entre varios aspectos; a
gue lograr un ambiente interno saludable permite que sus colaboradores se unan
para alcanzar un mismo fin a favor de la instituciéon (Moser, Borges, Rohr y
Camargo, 2012).

Dentro de la misma linea, Garcia (2018) menciona que contar con un buen
ambiente laboral es beneficioso, ya que, por parte del personal, se reduce su
rotacion, se combate problemas como la impuntualidad, el ausentismo y la
indiferencia en el trabajo. Menciona también que, para lograr estas mejoras, lo
Optimo es crear un lazo entre el personal y la empresa, que ellos puedan sentirse
identificados y comprometidos con el logro de las metas y objetivos planteados

por la organizacion.

Gomez, Recio y Lopez (2010), igualmente, mantienen esta posicion, al
considerar importante que las empresas consigan que cada uno de los miembros
de la organizacion encuentren satisfaccion en la labor que realizan, asi como
gue se consideren parte fundamental en la consecucién de objetivos; los autores
expresan que propiciando este vinculo trabajador-empresa es que se obtendra

el beneficio para ambas partes.



1.1.2 Problemética de lainvestigacién

Las microempresas, muchas veces, no logran crecer, debido a que no
administran correctamente a su fuerza laboral, la cual es el motor principal que
impulsa su desarrollo. Es en este tipo de empresas, donde la convivencia es mas
cercana y prolongada, lo que lo hace mas propenso a generar conflictos dentro
del ambiente laboral y distanciamiento de los objetivos de la organizacién. Dichos
conflictos pueden tener consecuencias serias internas y detener su crecimiento,
especialmente en las empresas de servicio, puesto que es precisamente la labor
del personal lo que es visible al publico; y cualquier tipo de problema en el
ambiente que no es solucionado a tiempo, puede tener una repercusion en las

diferentes areas de la empresa.

EDUBRA SAC es una empresa tacnefia de capital privado dedicada al rubro
de la educacion inicial, la cual ha logrado un posicionamiento importante en el
mercado en los 10 afios que lleva en funcionamiento como institucién. Sin
embargo, se observa que presenta problemas con constante retiro de personal,
lo cual significa una inversion de tiempo en los procesos de seleccion,
capacitacién y de supervision constante en sus actividades; ademas que este
problema representa un mal precedente para los clientes, quienes vienen a ser
los padres de familia, que prefieren la estabilidad y continuidad del personal que

labora con sus hijos.

La seleccién de personal de la empresa ha mejorado, con la finalidad de
contar con el personal idoneo, tanto en el ambito educativo como administrativo,
pasando por diversas etapas de clasificacion, entrevistas personales y
examenes psicoldgicos. Sin embargo, es minimo el numero de personal que se
ha mantenido con la empresa por mas de tres afos, lo que conlleva a cuestionar

el compromiso que se tiene con la institucion.

En ese sentido, si una empresa, independientemente de su tamafio o rubro,

no crea un ambiente grato para el trabajo, es inconcebible la idea de que el
4



personal se sienta motivado a continuar en la misma; por tal motivo, no guardara
fidelidad para con la institucion. Precisamente, esta situacion es la que se analizd
en el presente trabajo de investigacion, en la realidad de la empresa EDUBRA
S.A.C.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢Como se relaciona el clima organizacional y el compromiso laboral en la
empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacnha, 2018?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Como se relaciona la autorrealizacion y el compromiso laboral en la
empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 20187

b) ¢Cdmo se relaciona el involucramiento laboral y el compromiso laboral
en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018?

c) ¢Como se relaciona la supervision y el compromiso laboral en la
empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 20187

d) ¢Como se relaciona la comunicacion y el compromiso laboral en la
empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 20187

e) ¢Como se relacionan las condiciones laborales y el compromiso laboral
en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 20187



1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Justificacion de la investigacion

Pefia, Diaz, Chavez y Sdnchez (2016) consideran que el capital humano es
el principal activo de una empresa, donde su grado de lealtad afecta
directamente el éptimo ejercicio de sus actividades. Ese es el vinculo y sentido
de compromiso que las organizaciones deben buscar, pues constituye una
ventaja competitiva para si. Es posible lograr el compromiso del personal a través
de un buen clima interno que permita que sus trabajadores, al sentirse a gusto
con su entorno, aunen las fuerzas necesarias en busca del éxito; percibiendo los

logros de la empresa como suyos.

La busqueda de un clima organizacional favorable es una preocupacion
latente, puesto que hoy se entiende que es importante para el logro de los
objetivos empresariales. Bajo esta premisa, se contempla que, cuando el
personal mantiene una actitud positiva para la organizacion, esta ultima se ve
ampliamente beneficiada, ya que un trabajador alegre, motivado, participativo,
entusiasta y dedicado dara un mayor esfuerzo en sus funciones. Y es
precisamente este entorno el que se presta para crear fuertes lazos entre el

personal y la empresa (Luz, 2003, como se cito en Moser et al., 2012).

Entonces, la presente investigacion se justifica en que es necesario conocer
el clima organizacional que existe en la empresa y como este guarda relacion
con el compromiso de sus trabajadores, con el propésito final de realizar mejoras
en el clima interno que permitan contar con trabajadores mas comprometidos

con los objetivos de la institucién.

1.3.2 Importancia de la investigacion

Si una empresa conoce cOmo es su clima interno y cuan comprometidos

estdn sus trabajadores con los objetivos institucionales, tiene una ventaja
6



importante, pues le permite desarrollar estrategias de mejora o consolidacion del

vinculo laboral.

En este sentido, en la investigacion, resulto relevante analizar la relacion

entre el clima organizacional y el compromiso laboral en la empresa EDUBRA

S.A.C. en varios aspectos:

1.4

Social, puesto que la investigacion permitié analizar la relacion entre el

clima organizacional y compromiso de los trabajadores con la empresa.

Académico, dado que los resultados encontrados serviran para ampliar

la tematica estudiaday, a su vez, ser utilizado en futuras investigaciones.

Practico-institucional, dado que los resultados le permitieron plantear
propuestas de mejoras en el clima organizacional y compromiso, las
cuales, ademas, pueden ser utilizadas por empresas que brinden

servicios similares.

ALCANCES Y LIMITACIONES

El alcance del presente trabajo de investigacion se centrd en la empresa
EDUBRA S.A.C.

En lo referente a la delimitacion del trabajo, se tiene lo siguiente:

Delimitacion espacial: La investigacion consideré al personal de la
empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna.

Delimitacion temporal: El periodo estudiado corresponde al afio 2018.

Delimitacion tematica: Se analizaron definiciones y teorias relacionadas

con el clima organizacional y compromiso laboral.
7



Las limitaciones de la investigacién se relacionaron principalmente con la
unidad de andlisis, la cual es una sola empresa, debido a que se contaba con el

acceso a la informacion.

1.5 OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima organizacional y el compromiso laboral
en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

1.5.2 Objetivos especificos

a) Determinar la relacion entre la autorrealizacion y el compromiso laboral
en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

b) Determinar la relacién entre el involucramiento laboral y el compromiso
laboral en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

c) Determinar la relacion entre la supervision y el compromiso laboral en la
empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

d) Determinar la relacion entre la comunicacion y el compromiso laboral en
la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

e) Determinar la relacion entre las condiciones laborales y el compromiso
laboral en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.



1.6 HIPOTESIS

1.6.1 Hipotesis general

El clima organizacional y el compromiso laboral se relacionan en la empresa
EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

1.6.2 Hipotesis especificas

a) La autorrealizacion y el compromiso laboral se relacionan en la empresa
EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

b) El involucramiento laboral y el compromiso laboral se relacionan en la
empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

c) La supervision y el compromiso laboral se relacionan en la empresa
EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

d) La comunicacion y el compromiso laboral se relacionan en la empresa
EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

e) Las condiciones laborales y el compromiso laboral se relacionan en la
empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Existe amplitud de estudios relacionados al tema, dentro del marco

internacional y nacional. Se destaca lo siguiente:

2.1.1 Antecedentes internacionales

a) Garcia (2018) realiz6 un trabajo de grado denominado Diagndstico de
clima organizacional y compromiso laboral en un centro de salud de la
jurisdiccion sanitaria Toluca (2016), como base para la propuesta de
intervencién con enfoque de desarrollo organizacional, para obtener el
grado de maestra en Administracion de Negocios en la Universidad
Auténoma del Estado de México. Para la investigacion, se tomé como
poblacién a los 22 empleados del centro de salud y se hizo uso de un
cuestionario aplicado a centros de salud elaborado por Mercado (2002).
El estudio fue una investigacion con un enfoque cuantitativo, de tipo
observacional, transversal y relacional, en el cual se concluy6 que existia
una relacion parcial entre las dimensiones de las variables, donde
aspectos como la claridad en la tarea, apoyo del jefe inmediato y el
soporte emotivo requerian mayor atencion; que de no corregirse a tiempo
puede acarrear consecuencias en el servicio que brindan a los pacientes,
lo cual seria bastante critico en este tipo de institucion. Esta investigacion
permitio identificar que, en las empresas, existen diversos factores que
influyen en el clima y compromiso, las cuales, muchas veces, se ve

influenciado por el tipo de organizacion.



b) Pefia, Diaz, Chavez y Sé&nchez (2016) realizaron un trabajo de
investigacion denominado ElI compromiso organizacional como parte del
comportamiento de los trabajadores de las pequeiias empresas,
estudiado en aquellas dedicadas al rubro industrial metal-mecanica de
Monclova, Coahuila. Este estudio se clasifica como transversal, mixta
(cuantitativa y cualitativa) y de tipo descriptivo; en el cual aplicaron un
instrumento de Meyer y Allen (1991) para evaluar el compromiso a una
poblacién total de 60 trabajadores de tres pequefias empresas; asi
llegaron a la conclusion de que a través del clima organizacional una
empresa puede mantener un buen nivel de compromiso de sus
trabajadores para con la organizacion, esto de acuerdo a los datos
obtenidos en las encuestas realizadas, donde el personal manifestaba un
sentimiento de deber permanecer en la empresa, por el alto costo
econémico y emocional que significaria abandonarla, ademas que
mostraba satisfaccién con la realizacion de su trabajo y por tal se sentia
altamente identificado con la institucion y sus metas; para mejorar este
panorama recomendaron afianzar el sentimiento de pertenencia a la
empresa desde el ingreso del nuevo personal. Esta investigacion resulta
importante, puesto que demuestra que es posible estudiar el compromiso
de los empleados en cualquier empresa, independientemente de su

tamano.

c) Gomez, Recio y Lopez (2010) realizaron un estudio titulado El
compromiso y clima organizacional en la empresa familiar de Rioverde y
del Refugio Ciudad Fernandez. El estudio es transversal del tipo
cuantitativo descriptivo y correlacional. Para la investigacion del clima
organizacional, hicieron uso del instrumento disefiado por Brown y Leigh
(1996); mientras que, para evaluar el nivel de compromiso organizacional,
tomaron el instrumento de Meyer, Allen y Smith (1993); los cuales fueron
aplicados a 100 trabajadores de 12 empresas de tipo familiar obtenidas a
través de un muestreo aleatorio simple; con ellos, llegaron a la conclusion

gue en la empresa el clima organizacional se relaciona estrechamente
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con el compromiso afectivo y normativo, y en menor proporcion, con el de
continuidad. Dentro de lo mas resaltante, se demostrd que existia una
fuerte relacion afectiva en el caso de trabajadores con cargos de gerencia
y de que el personal del sexo femenino mostraba mayor compromiso de
continuidad, debido a que tomaban gran consideracion la inversion
realizada en la empresa, en cuestiones de tiempo y esfuerzo. Es
importante reconocer que el cuestionario de Meyer y Allen resulta un
instrumento importante para conocer el clima de una empresa; pues,
como se constata en las investigaciones, es practico y abarca los tipos de

compromiso presente en diversas teorias.

d) Santos (2009) desarroll6 un trabajo de investigacion denominado Clima
Organizacional en las pequefias empresas, como trabajo de conclusién
de curso de Administracion del Instituto Municipal de Ensefianza Superior
de Assis. La investigacion utiliz6 el método cuantitativo aplicando la
técnica de cuestionario semi abierto a una poblacién de seis trabajadores
de una cafeteria local de la ciudad de Assis. La autora concluye que el
tamafio de la empresa no minimizo los resultados de la investigacion, en
el cual se constatd que existe un vinculo entre la empresa y los
trabajadores, reflejada en el tiempo de servicio ellos. Sin embargo,
manifiestan que faltan capacitaciones y mejor division de
responsabilidades, las cuales, al corregirlas, se obtendria un mejor clima
de confianza y compromiso que se veria reflejado en las finanzas, pues
existiria  una mejor atencién al cliente. El realizar este tipo de
investigaciones en empresas de menor tamario resulta trascendental para
la toma de decisiones y permite mejorar en ciertos aspectos que ayudan

al crecimiento de la institucion.

2.1.2 Antecedentes nacionales

a) Larrain (2017) realizé un estudio denominado El clima organizacional y su

relacion con el compromiso organizacional de los trabajadores de la
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Municipalidad Distrital de Salas, en su tesis de grado para obtener el titulo
de licenciado en administracion de empresas de la Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo. Esta investigacion fue de tipo descriptiva
mixta y de disefio no experimental; donde se aplic6 dos cuestionarios,
elaborado por Palma para evaluar el clima y el de Meyer y Allen para
estudiar el compromiso; la poblacién fue de 120 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Salas, donde solo 109 accedieron a responder
las preguntas. Dentro de las conclusiones, expresa que, para el caso de
la institucion, no existe relacion entre el clima y compromiso
organizacional; debido, entre varios factores, por la falta de conocimiento
de las metas organizacionales, el desapego con la calidad de servicio que
brinda la entidad, asi como la falta de interés de la institucion hacia su
personal; y los trabajadores solo muestran permanencia por un lazo
afectivo hacia sus mismos compafieros y necesidad de trabajo. El
desconocimiento de los objetivos de le empresa desencadena una total
desconexion entre los empleados y la entidad, lo que conlleva a serios

problemas con el clima y compromiso.

b) Seminario (2017) desarrollé una investigacion denominada Clima laboral
y compromiso organizacional en vendedores de una empresa de tipo retalil
de Lima Metropolitana para obtener el titulo profesional de Psicologia en
la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. El tipo de investigacion fue
descriptivo-correlacional. De una poblacion de 200 vendedores, se tomoé
una muestra de 111 individuos, los cuales respondieron un cuestionario
de compromiso organizacional basado en Meyer y Allen; y, para evaluar
el clima, fue utilizado un cuestionario bajo las dimensiones de Litwin y
Stringer. Producto de ello, concluyé que si existe una relacion significativa
entre el clima y el compromiso dentro de la empresa; y que, ademas, los
trabajadores permanecen sobre todo por el lazo afectivo que sienten; esto
en consecuencia, dentro de diversos factores, al hecho de que la empresa
se preocupa por darle a sus trabajadores lo que necesitan para realizar

sus funciones, ademas de las constantes capacitaciones, con el proposito
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de que mejoren en sus ventas. Esta investigacion genera un buen
precedente de que, si la empresa muestra preocupacién por su personal,

ellos corresponderan a ello con fidelidad.

c) Uchuypoma (2017) realizé un estudio denominado Clima organizacional
y compromiso laboral de los trabajadores de la municipalidad de Los
Olivos-Lima, 2016, para obtener el grado de Maestro en Gestion Publica
de la Universidad César Vallejo. El tipo de investigacion fue basica de
nivel correlacional, de disefio no experimental, corte transversal y enfoque
cuantitativo. La poblacion fue de 655 trabajadores de la Municipalidad de
los Olivos, aplicado muestreo aleatorio simple, la muestra resulté de 242
trabajadores, a quienes se les aplico el cuestionario de Palma para
evaluar el clima de la organizacion y el cuestionario de Meyer y Allen para
la variable compromiso laboral. De ello, resulté que existe una relacion
positiva significativa entre el clima organizacional y el compromiso laboral
de los trabajadores de la entidad; pese a que la mitad de los trabajadores
no se encuentran totalmente comprometidos, esto debe ser mejorado en
aspectos como en la supervision de la tareas, asi como en la
comunicacién y las condiciones laborales, debiendo fortalecer Ila
importancia que tiene el equipo humano dentro de la organizacién para el
logro de sus fines; lo que conllevaria a la permanencia de los trabajadores
en la institucion por fidelidad a ella y no solo motivados por intereses
personales. Con este tipo de investigacion, se observa parte de la realidad
peruana, donde predomina que los empleados permanezcan en una
entidad no por fidelidad a ella, sino como respuesta a cubrir sus

necesidades.

d) Tejada (2016) desarrollé una investigacion titulada Clima laboral y
compromiso organizacional en los colaboradores de una entidad publica,
tesis para optar el titulo de licenciado en psicologia de la Universidad
César Vallejo. Este estudio de tipo de descriptivo correlacional utilizé los

cuestionarios de Palma para el clima laboral y Meyer y Allen para evaluar
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el compromiso; esto fue aplicado en 200 colaboradores del sexo
masculino. En ella, se concluye que existe una relacion directamente
proporcional entre el clima y el compromiso, al demostrarse que los
encuestados mostraban una actitud positiva al trabajo y, a su vez, se
mostraban identificados con las metas planteadas, en muestra de lealtad
hacia su identidad por el apoyo recibido a lo largo del tiempo de su
servicio; pese a ello, no existe un compromiso significativo a permanecer
en la institucién, por lo que recomienda fortalecer la importancia que tiene
cada uno de los miembros para la organizacion. Es resaltante, en esta
investigacion, la aplicacion del cuestionario de Palma y el planteado por
Meyer y Allen, los cuales en conjunto permiten realizar un buen

diagnéstico sobre el estado de la empresa.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Variable clima organizacional

2.2.1.1 Definicion de clima organizacional

Las preocupaciones de las empresas, hoy en dia, van mas alla de generar
ganancias en un periodo, lo que buscan es permanecer en el tiempo y tienen
visiones mas ambiciosas; lo que las ha llevado a valorar aspectos que
antiguamente carecian de importancia, como lo es el capital humano, reconocido
en la actualidad como una pieza importante para el éxito empresarial. Por ello,
el clima dentro de una organizacion resulta imprescindible de ser evaluado,
siendo considerado como la forma en la que los trabajadores perciben el
ambiente de trabajo y cuyo andlisis derivaria en medidas de mejora con

repercusion tanto interna como externa (Palma, 2004).

Chiavenato (2007) define el clima de una organizacion como el sentir de sus
miembros con respecto al ambiente que se vive entre ellos. El cual influye en su

conducta al momento de realizar las tareas asignadas. Un clima puede calificarse
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como 6ptimo, cuando existe motivacion e interés conjunto; por otro lado, si existe
desanimo e insatisfaccion, se estaria frente a un clima organizacional bajo, que

de no tratarse a tiempo puede derivar en protestas contra la empresa.

Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015) concuerdan con esta opinion y en
su articulo sobre el clima y satisfaccion laboral citan a Zamora (2005), quien
considera que la opinién que tienen los integrantes de una organizacion sobre
los vinculos entre los trabajadores y todo lo concerniente al sistema de la

empresa expresa claramente el clima en una organizacion.

El modo de conducta que tiene un trabajador dentro de una empresa
responde no solamente a las caracteristicas propias de la persona, sino que se
ve afectado por su entorno laboral. No basta con que la empresa cuente con
personal altamente competente cuando internamente el entorno es desgastante;
de ahi que se vuelve una desventaja que afectaria su productividad y eficiencia.

(Brunet, 2004, como se cité en Garcia, 2018).

Garcia (2018) concuerda con ello al mencionar que un buen ambiente laboral
en cualquier organizacién permite obtener mejores resultados; por parte del
personal, se reduce la rotacion, se combate problemas como la impuntualidad,
el ausentismo y la indiferencia en el trabajo. Para lograr estas mejoras, lo 6ptimo
es crear un lazo entre el personal y la empresa, que ellos puedan sentirse
identificados y comprometidos con el logro de las metas y objetivos planteados

por la organizacion.

En la figura 1, propuesta por Pelaes (2010), se observan los diversos
aspectos de la empresa, tales como cultura, direccion y politicas, y como es que
estos afectan a los trabajadores. La percepcion global que tienen los empleados

sobre estos factores definen al clima organizacional.
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CLIMA

ORGANIZACIONAL TRABAJADORES

= Tasa de ausentismo

Depende de: = Tasa de rotacion

= Cultura Organizacional = Rendimiento en el puesto

= Estilo de direccion de trabajo

= Estructura organica = Satisfaccionen la

= Procesos organizacion
organizacionales = Alta moral

= Politicas = Cohesion de los

= Recompensas trabajadores

= Espiritu de colaboracién

Figura 1. Clima organizacional vs. trabajadores
Fuente: Pelaes (2010)

Entonces, se dice que el clima organizacional es la forma en que es
apreciada la empresa en conjunto por sus propios integrantes, el como es la
relacion entre ellos y la empresa y como es que esto afecta positiva o
negativamente el desarrollo de sus actividades, teniendo al final repercusion en

la productividad

2.2.1.2 Clima organizacional en instituciones educativas

Diversas investigaciones denotan que las instituciones educativas no se
encuentran ajenas a problemas con el clima (Donayre, 2009, como se cité en
Torresy Zegarra, 2015), donde se hacen presentes conflictos entre los miembros
del trinomio educativo: docentes, padres de familia y estudiantes; lo cual impide
gue la institucion logre los objetivos planteados. Un buen clima permite entre
varios aspectos, que se desarrolle un buen trabajo en la ensefianza; por ello,
esto preocupa a las instituciones tanto publicas como privadas (Paco y Matas,
2015).

La calidad del servicio prestado, en cualquier tipo de empresa, depende en
parte de la convivencia del personal. En el caso de las instituciones educativas,

se pone en juego la calidad de educacion si los trabajadores, entre docentes,
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administrativos y direccibn, no encuentran motivacién, compromiso e
identificacion con su trabajo. Bajo esta presuncion, es importante el papel de
buen lider del director, que sea capaz de guiar a los docentes y plana
administrativa hacia un ambiente donde el personal se comprometa con las

metas de la institucion, logrando asi un mejor servicio educativo (Galvez, 2017).

Torres y Zegarra (2015) concuerdan con ello al exponer que algunos de los
factores que impiden el buen desarrollo del clima en una institucion educativa,
es el poco nivel de liderazgo del director; el cual debe ser el primero en estar
totalmente comprometido con los objetivos, pues de él depende en gran parte el
gue la plana docente a su cargo se involucre y comprometa con la institucion;
esto, muchas veces, no es posible debido a la carga administrativa que debe
cumplir. A esto, suma el hecho que la mayoria de los colegios no cuentan con
instrumentos de gestion acordes a su realidad, imposibilitando una direccion
adecuada, generando muchas veces un ambiente donde se da una

jerarquizacioén vertical autoritaria.

Por ello, Gutiérrez (2014) plantea que, para lograr el compromiso con la
institucion, es importante que el personal conozca, en primer lugar, la mision y
vision, que le muestre la direccidén en la que se encamina el colegio y asi lograr
que el trabajo que realiza sea consecuente con ellos; de esta manera, el personal

se siente parte de los objetivos.

Bajo la misma linea, Hesse, Gémez y Bonales (como se citd en Calvo, 2014)
explican que, cuando los trabajadores se sientan parte importante del equipo de
trabajo, presentan mejorias en la realizacion de sus funciones. Por el contrario,
cuando no se dan las acciones necesarias para mejorar el clima en la institucion,
se crea desconfianza y genera aislamientos del personal, donde solo prevalecen

los objetivos personales y no los de la institucion.

El ambiente que genera la convivencia entre los miembros de la comunidad

educativa, docentes y administrativos afecta el logro de los objetivos, asi como
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la productividad. Factores como la motivacion y la comunicacion son clave para
generar buenas relaciones en sus integrantes. Conforme a esto, es posible
consolidar al equipo de trabajo, permitiendo mejorar la planificacion de
estrategias para el logro de objetivos a corto y largo plazo; asi se asegura el éxito
educativo (Calvo, 2014).

En sintesis, el clima dentro de una institucion educativa tiene repercusion en
la calidad del servicio prestado, tanto en el nivel académico como administrativo,
el contar con un buen clima contribuye en gran parte a la identificacion y al logro

de los objetivos organizacionales.

2.2.1.3 Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional se considera global al reflejar el entorno de la
empresa; a su vez, es complejo y multidimensional, compuesto por factores
como activos, personalidad, intereses, interaccion, percepciones de las personas

(Armengol, 2001, como se cité en Torres y Zufiga, 2018).

Desde el punto de vista de Tagiuri (como se cité en Torres y Zufiiga, 2018),

el clima organizacional:

- Esta conformado por la agrupacion de factores de las distintas areas de
la empresa.

- Puede permanecer a pesar de que sus componentes cambien.

- Es continuo mas no permanente, es susceptible a cambios por factores
especificos.

- Constituido mayormente por comportamientos, actitudes, percepciones
y relaciones dadas en el interior de la empresa.

- Puede afectar el desarrollo de las actividades de los integrantes de la
organizacion.

- No esta ligado a las funciones del personal, existen multiples tipos de
climas dentro de una misma area de la empresa.
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- Refleja la percepcidn que tiene los miembros de una organizacion.
- Afecta el comportamiento y conducta del personal.

Las caracteristicas del clima influyen en la conducta de las personas,
generando consecuencias en elementos como la productividad, satisfaccion,
rotacion, adaptacion, etc. Asi lo explican Brancato y Juri (2011) y Rodriguez
(como se cité en Ledn, 2015), quienes consideran que entre las mas resaltantes

se encuentran:

- El clima cuenta con cierta continuidad en las empresas.

- Impacta en el comportamiento del personal y, a su vez, sus actitudes
influyen en el ambiente general.

- Influye en el compromiso e identificacion que tienen los integrantes de la
organizacion.

- Intervienen factores como las politicas de la empresa, la direccion.

- Un indicador de un mal clima es el ausentismo laboral y rotacion

excesiva del personal.

Basicamente, las caracteristicas del clima pueden explicarse mediante el
modelo planteado por Rengifo (2018) en la figura 2, donde expone que el clima
en cierta medida es permanente y afecta el comportamiento de los empleados,
entre ellos el compromiso que estos puedan expresar hacia la empresa. Sumado
a esto, se encuentran las percepciones que tienen los integrantes de la empresa
sobre factores como motivacion, comunicacion o liderazgo; que, de presentarse

problemas, se reflejara en la insatisfaccién laboral.
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El clima Los comportamientos de los El clima de la empresa
organizacional trabajadores son modificados ejerce influencia en el
es permanente :> por el clima de una |:> compromiso de los

organizacion trabajadores
Los problemas en la Los trabajadores
organizacion son <:I Las variables afectan el <:I modifican el clima
una alarma de clima organizacional laboral, su
empleados comportamiento y
insatisfechos @ actitud
¢ Motivacion
e Comunicacion
Variables |:> e Recompensa
¢ Conflicto
e Liderazgo
e Satisfaccion

Figura 2. Caracteristicas del clima organizacional
Fuente: Rengifo (2018)

Los diversos autores coinciden que el clima brinda un panorama general del
ambiente percibido por las personas que laboran en ella, quienes, con sus
actitudes, también pueden ejercer influencia. Todo ello se manifestard en
variables medibles como el ausentismo laboral y compromiso con la

organizacion.

2.2.1.4 Tipos del clima organizacional

Dentro de la tipologia del clima organizacional, se encuentra lo planteado por
Alcover, Rico y Gil (como se cité en Chirinos, Merifio y Martinez, 2018), quienes

identifican tres tipos:

a) Tipo psicolégico
Este tipo de clima se caracteriza por estar en un nivel individual, es donde
se encuentran las opiniones que tiene una persona respecto a su entorno, las

cuales no necesariamente deben concordar con la del resto de integrantes. Las
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percepciones pueden ser influenciadas por diversas eventualidades o procesos
propios de la organizacion.

b) Tipo agregado

Se encuentra en un nivel medio, donde las percepciones de varios individuos
miembros de un mismo equipo, departamento, grupo de trabajo tienen respecto
a su ambiente en comun. Esta percepcion consensuada ayuda, por ejemplo, a
revelar las ideas en comun y evaluar el liderazgo dentro de un area determinada

de la organizacion.

c) Tipo colectivo

Este tipo de clima es la apreciacion que tienen en conjunto el personal de la
empresa, por eso se dice que se encuentra en un nivel organizacional. Son
varios los factores que influyen en él, tales como la remuneracion, la

comunicacion, las relaciones y la toma de decisiones.

Por otro lado, Litwin y Stringer (como se cité en Sandi, 2018) postulan que el
clima organizacional de acuerdo a la teoria motivacional de Mc Cllelland (1964)

puede clasificarse como autoritario, amistoso y de logro.

a) Clima autoritario
Su principal caracteristica es el poder, el cual es ejercido errbneamente por
los jefes; lo cual afecta negativamente la productividad y la satisfaccién del

personal.

b) Clima amistoso
En este tipo de clima, el nivel de motivacion se eleva debido a los lazos
creado con el personal. La satisfaccion de los integrantes es buena, pero la

productividad es baja.
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c) Clima de logro
Es el escenario optimo, donde existe motivacion suficiente para el logro de
los objetivos; el personal se muestra satisfecho, influyendo positivamente en la

productividad.

Finalmente, estan los tipos de clima presentado por Likert (como se cit6 en
Ledn, 2015), quien los divide en dos grupos, el tipo autoritario y el participativo;
los cuales, a su vez, presentan divisiones y claras caracteristicas diferenciadoras

entre si (véase la tabla 1).

a) Clima de tipo autoritario: Autoritarismo explotador
Aqui las decisiones absolutas las toman quienes se encuentran en la cabeza
de la direccion, emitiendo 6rdenes hacia los niveles inferiores; la confianza es

nula y se crea un ambiente de miedo, aparentemente estable.

b) Clima de tipo autoritario: Autoritarismo paternalista

Si bien es cierto, las decisiones de importancia se toman en la cuspide de la
direccion, ciertos aspectos son consultados en los niveles inferiores. Se vale de
las necesidades sociales de sus trabajadores para lograr sus obijetivos,

generando un ambiente supuestamente estable y organizado.

c) Clima de tipo participativo: Consultivo
La confianza en los empleados es mayor, aungue las decisiones generales
se toman en direccion, se les permite a los trabajadores participar en decisiones

especificas; y el ambiente se vuelve mas dinamico.

d) Clima de tipo participativo: Participacién en grupo

En este tipo de clima, la confianza en los empleados es su principal cualidad,;
ya que participan en las decisiones de acuerdo a sus capacidades; la
comunicaciéon no solo es vertical, sino también lateral. Se trabaja en funcion de
objetivos y existe una armoniosa relacién entre los distintos niveles de la

organizacién, permitiendo que se trabaje como un gran equipo.
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Tabla 1

Caracteristicas del clima organizacional segun Likert

Caracteristicas
/ Tipo de clima

Autoritario

Participativo

Explotador

Paternalista

Consultivo

Participacién
de grupo

Fuerzas

Miedo, hostilidad,

Necesidad de dinero,
los empleados no se

Los empleados se
sienten

La direccion
confia

motivacionales desconfianza. sienten parte de los responsables de lo plenamente en

logros. que hacen. sus empleados.

. Poco trabajo en .MOdera(.j? Los .empleados

Proceso de Trabajo en : influencia _mteraccion trabajan en

influencia equipo nula. ngpo, influencia superior- equipo con la
escendente media. . . .

subordinado. direccion.

Proceso de Ordenes, poca Se aceptan cier}os Id_os objetivos se LIOS objetivos se

establecimiento posibilidad  de ?Oé”e”‘a“os a flas dan pre;"a plantean Cor}

de objetivos formacion. ordenes, se conocen dlscu5|_on con los participacion de
los objetivos. subordinados. grupo.

Poca La in_teraccic’m de los Sistema de Comunicacion
Modqs der comunicacién de SuPperiores - con los recompensas y ascendente,

comunicacion cualquier tipo subordinados es castigos descendente 'y

' cautelosa. ocasionales. lateral.

Decisiones poco

Se dan en la

Proceso de . Se permite cierta cumbre, pero los Se da en todos
motivantes L ; .
toma de participacion de los subordinados los niveles de la
- tomadas por una . S - o
decisiones ersona niveles inferiores. participan en organizacion.
P algunas de ellas.
. Responsabilidad
En su totalidad, pons
Proceso de ; . Se da normalmente en Se delegan de compartida en
en el nivel més . . . ; .
control . L el nivel més alto. arriba hacia abajo. todos los
alto de direccion. niveles

Fuente: Brunet (como se citd en Ledn, 2015)

2215

Importancia del clima organizacional

Hoy en dia, las empresas estan mas comprometidas con la sociedad, por un

lado, su personal exige calidad y seguridad en el trabajo y, por el otro, los clientes

esperan mejorias en la calidad de los servicios o productos. Tomando en cuenta

gue, si se tiene un equipo motivado y satisfecho, mejora la productividad; es que

las organizaciones se han vuelto mas conscientes de que el mantener un clima

positivo en la institucion resulta una ventaja competitiva para la empresa (Luz,

2003).

Garcia (2018) concuerda con ello al mencionar que un buen clima en la

organizacion logra que el personal se sienta parte de la institucion y de sus logros

y, al mejorar su desempefio, optimiza sus resultados. De ahi la importancia de

24



conocer el estado del clima en las empresas; de esta manera, es posible realizar

un plan de mejora y fortalecimiento.

Gomez et al. (2010) también mantienen esta posicion al considerar
importante que las empresas consigan que cada uno de los miembros de la
organizacién encuentre satisfaccion en la labor que realizan, que se sientan
importantes para la consecucion de objetivos y parte de cada uno de los logros

de la entidad; los autores consideran que solo asi todos se beneficiarian.

Quien también concuerda con ello es Toro y Sanin (2013), quienes plantean
un esquema de la gestion del clima organizacional, donde se aprecia que existen
varios factores que influyen sobre este, tales como el trato, el apoyo recibido, los
valores, entre otros. Y, al final, se observa que tiene un efecto en aspectos como

la decisién de permanencia y, finalmente, en la productividad (véase la figura 3).

( Trato Interpersonal )

Calidad de la Vida
e Satisfaccion (+) Deseo de
. permanencia
( Valores Colectivos ) () Rotacion
Clima Organizacional (-) Ausentismo
(-) Conductas
( Apoye adlJefe ) Antiproductivas
(-) Acciones
(Claridad Organizaciona]) Imagen Gerencial l Motivacién Colectivas
Apoyo
anizacional
@ispmibindad de Recurs@ Org
Desempefio
( Retribucién )
e | D P

( Coherencia )

( Senfido de Pertenancia )

( Trabajo en Equipo )

Figura 3. Modelo analitico de la gestion del clima organizacional
Fuente: Toro y Sanin (2013)

De acuerdo con Gonzalez y Gonzéalez (2010), si se mide correctamente el

clima, se conocerd qué factores necesitan atencién. Una vez conocida la
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percepcion, se deben plantear estrategias de cambio que mejore el
comportamiento del personal y asi minimizar problemas, tales como rotacion, y

mejorar aspectos como la productividad y satisfaccion.

En ese sentido, las empresas, al analizar sus resultados, deben tomar en
cuenta también el clima que se vive en ella; de esta manera, pueden
comprenderlo mejor y asi también les sera posible planificar estrategias que

puedan mejorar el clima organizacional que le den mayor valor a la empresa.

2.2.1.6 Dimensiones del clima organizacional

Varios autores han presentado los factores que influyen en el personal y por
los cuales es posible ser medido el clima de una organizacion, asi tenemos a

Likert (como se cité en Sandoval, 2004), quien plantea ocho dimensiones:

a) Los métodos de mando, mide el liderazgo utilizado con los empleados.

b) Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales, evalta aquello que se
utiliza para motivar al personal de acuerdo a sus necesidades.

c) Las caracteristicas de los procesos de comunicacion, se estudia los tipos de
comunicacién que se utilizan en la organizacion.

d) Las caracteristicas de los procesos de influencia, que muestra la interaccion
gue existe entre el superior y subordinado.

e) Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones, muestran donde
se originan las medidas mas importantes de la empresa.

f) Las caracteristicas de los procesos de planificacion, evalia el método
utilizado para plantear los objetivos de la empresa.

g) Las caracteristicas de los procesos de control, explica donde se da el control
en las diferentes instancias.

h) Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento, expresa aquello que

se quiere lograr.
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Por su parte, Brunet (como se cité en Garcia, 2018) detalla las dimensiones
de Campbell, quien plantea cuatro dimensiones basicas:

a) Autonomia individual: implica la responsabilidad que tiene un individuo
dentro de la empresa y su grado de decision.

b) Grado de estructura del puesto: se refiere al método en que los objetivos y
la forma de lograrlos son presentados al personal de la organizacion.

c) Recompensa: relacionado a la forma econdmica en que se beneficiara al
personal, asi como ascensos en los niveles laborales.

d) Consideracién, agradecimiento y apoyo: concerniente al tipo de motivacion

gue recibe el empleado por parte de sus superiores.

En la misma linea, Bowers y Taylor (como se citd en Sandoval, 2004)

plantearon cinco dimensiones para evaluar el clima organizacional.

a) Apertura a los cambios tecnoldgicos, basada en la aceptacion por parte de
la direccion en utilizar recursos tecnolégicos que faciliten el desarrollo del
trabajo.

b) Recursos humanos, evalla la preocupacién que tiene la empresa en el
bienestar de sus empleados.

c) Comunicacion, mide la existencia de canales de comunicacion dentro de la
empresa, asi como la facilidad de que las quejas del personal en general
sean de conocimiento de la direccion.

d) Motivacion, evalla la metodologia utilizada para que el personal labore mejor
dentro de la empresa.

e) Toma de decisiones, juzga la informacion que se encuentra disponible para

la toma de decisiones y el rol de los empleados en el proceso del mismo.

Para la investigacion, se tomo en cuenta las dimensiones de Palma (2004),
quien, luego de realizar estudios del clima organizacional en la realidad peruana,

considera:
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a)

b)

b)

Autorrealizacion: percepcion del trabajador del como es que su funcion
dentro de la organizacién contribuye en su desarrollo personal y
profesional, tanto hoy como en el futuro. Aqui, se evalla las acciones que
le permiten desarrollar habilidades y cuéles son sus posibilidades de
progreso.

Involucramiento laboral: relacionado con el grado de identificacién del
personal con los valores organizacionales de la empresay el compromiso
para alcanzar las metas trazadas. Evalla si el empleado se siente parte
del éxito de la empresa en general y de cada uno de los reconocimientos
obtenidos.

Supervision: es la forma en que los trabajadores perciben el rol de sus
superiores, tanto en el apoyo recibido como en la orientacion brindada
durante el desarrollo de sus labores cotidianas. Considera qué tan bien
recibido es el método de control instalado en la empresa y si este cumple
correctamente con su funcion.

Comunicacion: relativo a la informacién que circula en la empresa, la cual
en su estado 6ptimo presenta fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision. Aqui, se evalla principalmente si los canales de comunicacion
no presentan interrupciones y facilitan el desarrollo de las actividades de
la empresa.

Condiciones laborales: la empresa debe brindar a sus trabajadores lo
necesario para que desarrollen correctamente sus funciones, pudiendo
ser estos materiales, econémicos y/o psicosociales. La empresa debe
preocuparse por la calidad de vida de los empleados y sus necesidades,
el bienestar de ellos repercute en sus actitudes al desarrollar sus

funciones.
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2.2.2 Variable compromiso laboral

2.2.2.1 Definicién de compromiso laboral

Meyer y Allen (1997) lo definen como el lazo que une al trabajador y la
empresa, producto de su relacion; el cual tiene gran influencia en el hecho de
permanecer o no laborando para la organizacion. Para ellos, esto responderia

bien a un sentimiento afectivo, por necesidad u obligacion.

Por su parte, Edel, Garciay Casiano (2007) comparten la opinion de Robbins
(1999) y Davis Newstrom (1999), quienes contemplan que el compromiso esta
relacionado al como se identifica un trabajador con su empresa. Un empleado
comprometido participa activamente en ella, dando lo mejor de si para que se
logren los objetivos planteados.

La lealtad determina fuertemente la permanencia de un trabajador en la
empresa y esto es posible lograrlo cuando los miembros de la organizacién se
sienten a gusto en ella, con las funciones que realizan y el entorno donde
laboran; sienten gque son importantes para alcanzar las metas y son participes

de ellas con gran eficiencia (Aldana, 2013).

Sumando a ello, Porter, Steers, Mowday y Boulian (como se cito en Garcia,
2018) postulan que el compromiso de la organizacion depende de la
identificacion que muestran los empleados respecto a todo lo relativo a la
empresa, que es un proceso que debe ser motivado constantemente para lograr
su éxito, el cual se ve influenciado por los siguientes factores:

a) ldentificacion con los objetivos y valores.
b) Predisposicion para esforzarse en beneficio de la empresa.
c) Pretension de continuar, siendo parte de la organizacion como miembro de

la organizacion.

29



El sentirse parte de una familia y mostrarse agradecido por ser parte de ella,
es parte del sentimiento de compromiso que buscan las empresas en sus
empleados. Donde el colaborador conozca los valores, costumbres, politicas y
metas de la organizacion, y que demuestre con sus acciones ser consecuente

con ellos y descarte la idea de retirarse de la empresa (Quispe, 2018).

Por tal, se identifica al compromiso laboral como el grado de conexién que
existe entre los miembros de la empresa y elementos como valores
organizacionales, metas y objetivos. Mientras mas fuerte sea el vinculo, mayor
la probabilidad de permanencia dentro de la organizacion, lo que al final resulta
el ideal de la empresa, puesto que reduciria problemas de ausentismo y rotacion

de personal.

2.2.2.2 Compromiso laboral en las instituciones educativas

De acuerdo con Vidal Araya (2004, como se citd en Betanzos y Paz, 2011),
bajo la perspectiva del modelo empresarial, es importante conocer las
necesidades del cliente para brindarle un buen producto; en el caso de quienes
se dedican al servicio educativo, se deben comprender las necesidades no solo

de los clientes externos (alumnos), sino también de los internos (docentes).

Para lograr la fidelidad en los clientes, es necesario prestar atencion en la
situacion de los empleados, ellos son la imagen de la organizacion; si ellos se
encuentran motivados, realizan con mayor entusiasmo sus tareas; lo cual es mas
perceptible en empresas de servicio como lo son las instituciones educativas. El
fin es lograr el compromiso por parte del equipo de trabajo, sin descuidar el
bienestar personal de cada uno; un personal comprometido da mas de si mismo
en su desempefio, haciendo incluso pequefios sacrificios por el bien del equipo,
porque considera estas acciones como un medio para aprender y contribuir al

buen funcionamiento de la empresa (Mejia, 2014).
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Por su parte, Gutiérrez, Ramirez y Garcia (2012) exponen que la variable
compromiso en las empresas presenta varios estudios; sin embargo, en el
panorama educativo de Latinoamérica, aun son pocos los desarrollados, debido
a que los modelos educativos presentan dinamicas distintas. No obstante, se
han logrado identificar ciertos factores en comdn que precisan mayor atencion
para reducir los altos niveles de rotacion que impiden el compromiso con la
institucion:

- Falta de motivacion

- Insatisfaccion remunerativa

- Inestabilidad laboral

Barraza y Acosta (2008) consideran que las instituciones educativas en
todos sus niveles precisan que planificar estrategias para lograr el compromiso
de sus docentes con los objetivos y proyectos futuros es la clave para alcanzar
el éxito; pues, de esta manera, se logra que se involucren mas con la institucién
y aumentan las probabilidades de su permanencia e incrementar su desempefio,

pautas importantes en este tipo de instituciones.

Asimismo, en su investigacion, exhiben una situacion que normalmente se
presentan en las instituciones educativas, la cual es la division del personal en
grupos, uno activo y participativo; y, por otro lado, uno pasivo e indiferente, donde
el primer grupo realiza la mayor parte de las actividades con fines personales,
por empatia con quien se encuentra en la cabeza y no por buscar el bienestar
de la institucién en si. Para explicar esta dificultad, se requiere comprender que
una organizacion esta constituida por vinculos de sus integrantes y que las
interacciones entre ellos repercuten en el desarrollo de sus actividades; de alli
gue sus miembros deben estar mentalizados en el bien comun, buscando lo
mejor para la instituciéon y no un grupo particular; las personas pueden cambiar,

mas no el proposito, de ello depende el fracaso o el éxito.

La educacion va actualizandose con las nuevas exigencias del mundo y, con

ello, también la labor del docente, donde hoy no solo se le exige prepararse para
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dirigir su clase y realizar proyectos, sino también participa en otros niveles
administrativos, por lo que Falaus y Goldberg (como se cité en Betanzos y Paz,
2011) lo consideran como actor protagonico en la construccion de un sistema

educativo de calidad.

La importancia de conocer el compromiso dentro de una institucién educativa
radica en que este afecta la calidad educativa; lo cual, para quienes se
encuentran en el sector privado, significa poner en juego la reputacion de la
institucion y los resultados financieros. Las empresas dedicadas al sector
educativo deben de reconocer que su plana docente es el motor fundamental en
sus actividades, de ellos depende el logro de las metas y objetivos planteados.
Si la institucion realiza un estudio para evaluar cuan comprometidos se
encuentra su equipo de trabajo, podra conocer los factores que debe mejorar y
asi lograr una plana docente mas estable (Betanzos y Paz, 2011).

2.2.2.3 Factores del compromiso laboral

Segun Allen y Meyer (como se cité en Céspedes, 2017), la globalizacién ha
cambiado la estructura de las empresas, donde mayormente buscan reducir
personal a través de la tecnologia, lo que ha llevado a cambiar la forma de
compromiso, debiéndose considerar lo siguiente:

- La horizontalidad en el trabajo, donde los empleados tienen mas
responsabilidades y participan en toma de decisiones, con lo que debe
fortalecerse la confianza.

- La presencia de terceros a través de contratacion de consultorias, por lo que
deber mejorar el compromiso con los suyos.

- Las personas se comprometen por inercia al empezar algo nuevo, lo que debe
lograr la empresa es mantener ese compromiso, pues, de lo contrario, los

empleados derivaran su atencion a otras actividades.
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De acuerdo con Gordon ( como se citd en Aldana, 2013), existen cuatro

factores que explican el compromiso:

a) Lealtad

Esté definida como la simpatia con todo lo relativo a la organizacion, el cual
es posible ser desarrollada cuando la planificacion institucional, sea los objetivos,
metas, valores son accesibles al personal. De esta manera, ellos podran

identificarse con los fines de la empresa y ser participes de su logro.

b) Participacion
Lograr que los empleados tengan oportunidad de participar en las decisiones

gue se toman otorgandoles:

- Poder, dandoles autoridad en temas laborales como metodologia de trabajo,
tareas asignadas, servicio al cliente, entre otros.

- Informacién, facilitando el acceso a ella asegurandose que los canales de
difusion funcionen correctamente.

- Conocimientos y habilidades, a través de capacitaciones en temas
especificos que le ayuden a tomar decisiones asertivas.

- Recompensas, con ellas, aumenta la autoestima de los empleados y se

incentiva su participacion.

c) ldentificacion

Lograr que el personal se sienta identificado con la empresa y desee trabajar
por los objetivos empresariales. Participa activamente proponiendo mejoras para
alcanzar las metas, las que toma como propias, ademas de que se preocupa por

la calidad del producto y servicio.

d) Pertenencia
El sentirse parte de algo hace que los trabajadores pongan empefio en sus
actividades y defiendan los intereses de la empresa. Suele presentar problemas

cuando se crean subgrupos internos generando tensién en el ambiente.
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Asi también, una forma de comprender el compromiso es a través del modelo
del diamante de la experiencia del compromiso (véase la figura 4.) postulado por
las profesoras Diana Gavilan y Maria Avell6 (Fernandez, 2013; EFR
OBSERVATORIO, 2010) donde muestran los elementos que influyen en el
compromiso y permite analizar cuéles son los que precisan mayor atencion de

acuerdo a la realidad de la empresa.

a) La relacién con la empresa es el vinculo contractual que existe bajo las
condiciones actuales que pueden mejorar. Evalla aspectos como
recompensa, salario, desempeiio y el entorno.

b) La funcion, el vinculo dependera del si el empleado disfruta de las tareas que
se le han asignado. Incluye la satisfaccion con su trabajo, autonomia,
participacion en toma de decisiones y capacidad de innovacion.

c) La cultura de la organizacion, factores propios de la empresa influyen en el
compromiso, tales como la comunicacion, las decisiones, etc. Evalla
elementos como el estilo directivo, la comunicacion, el flujo de la informacion,
cultura de conciliacion y la imagen puablica.

d) El jefe, el vinculo que cree el lider es decisivo para el compromiso, muchas
veces las renuncias se dan por incompatibilidad con los jefes y no con la
empresa. Considera aspectos como el estilo de liderazgo, si se reconocen
los logros y si existe apoyo.

e) El equipo, las relaciones con el resto de empleados es importante, un buen
ambiente propicia comunicacion fluida y solidaridad en las tareas. Incluye
elementos como el trabajo en equipo, la relacion con sus similares y el clima

entre ellos.

34



— Cultura

—— Funcidn

\ 4

Resultados
+

Comportamientos

Factores Compromiso

higiénicos emocional

—> lefe

— Equipo

Figura 4. Diamante de la experiencia del compromiso
Fuente: Fernandez (2013)

2.2.2.4 Importancia del compromiso laboral

Edel et al. (2007) consideran que las organizaciones tienen el reto de generar
estrategias para lograr que sus trabajadores se comprometan con los objetivos
y se sientan parte importante de la empresa; esto consolida una imagen sélida
ante sus similares, ademas que al contar con mayor compromiso obtendra

mejoras en su productividad.

En consecuencia, la importancia del compromiso laboral radica en que al
lograr contar con personal que de lo mejor de si para la empresa y que se
considere parte de la institucion; se obtienen mejoras en la productividad que

inciden en la optimizacién de resultados.

Céspedes (2017) menciona que el compromiso permite evaluar el desarrollo
organizacional, ya que da una vision de la situacién global de la empresa con
respecto a su fuerza laboral y del agrado que sienten en su puesto de trabajo.
En ocasiones, un empleado puede no estar muy a gusto con su puesto, pero
siente apego con la empresa, entonces es posible evaluar su reubicacion y asi

evitar pérdidas valiosas para la organizacion.
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De acuerdo con Salazar (2018), estudiar el compromiso organizacional en
una empresa permite anticiparse al fracaso al tener un desglose del panorama
de la realidad:

a) Rendimiento: La falta de compromiso tiene incidencia en el desempefio de
las labores, conocer su estado permite desarrollar estrategias de mejora.

b) Continuidad en el trabajo: La falta de identificacién con la empresa implicaria
que el trabajador no sea leal y pueda cambiar de empleo de presentarse la
oportunidad.

c) Desconexion laboral: Los programas de incentivos no deben ser recortados,
pues desmotivan al trabajador.

d) Negligencia y salida: Un trabajador muestra su falta de compromiso, de dos

formas, con conductas inapropiadas o renuncia.

Al respecto, EFR OBSERVATORIO (2010) realiz6é un estudio en conjunto a
varias empresas llegando a la conclusién de cuales son las caracterisiticas de

un empleado comprometido (véase la figura 5).

Hace bien
su trabajo

Es honesta, Tiene una
profesional y actitud
flexible positiva

Tiene un Se
alto grado identifica
de con la
responsabili- empresa
dad

Figura 5: Descripcion de una persona comprometida
Fuente: EFR OBSERVATORIO (2010)
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- Tiene una actitud positiva, optimista y entusiasta. Muestra
preocupacion constante por su desarrollo personal en la organizacion.
- Se identifica con las metas de la empresa y defiende los intereses de

Su organizacion.
- Desarrolla sus tareas con responsabilidad, mostrando todas sus

capacidades en beneficio de la institucion.
- Demuestran honestidad y profesionalismo, ademas de que posee
habilidades comunicativas.

- Cumple con sus funciones eficientemente.
2.2.2.5 Dimensiones del compromiso laboral

Dentro de las dimensiones del compromiso, se encuenta la propuesta por
Angle y Perry (Como se cité en Salazar, 2018), quienes consideran lo siguiente:

a) Compromiso valorativo: directamente relacionado al cumplimiento de metas.
b) Compromiso de permanencia: vinculado al hecho de que el personal se

mantenga en la institucion.

Asimismo, presenta el modelo postulado por O'Reilly y Chatman (1986),

basado en el apego psicolégico del personal respecto a la empresa.

a) Cumplimiento: Relacionado a la actitud del trabajador para lograr

recompensas.
b) ldentificacion: Del empleado con las actividades de la organizacion.
c) Internalizacion: Compenetracion con los valores organizacionales,

tomandolos como parte del individuo

Por otro lado, desde la perspectiva sistematica, el autor cita las dimensiones

de Etzioni (1961) quien plantea tres dimensiones:
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Compromiso moral: El personal se siente identificado con los objetivos de la
empresa.

Compromiso de calculo: Relacionado al factor econémico de los empleados.
Compromiso de alienacion: Resultado de la presion que ejerce el ambiente

laboral.

Para la investigacion, se tomé en cuenta las dimensiones de Meyer y Allen

(1997), las cuales son las mas utilizadas, donde consideran tres dimensiones

para el compromiso laboral cada con caracteristicas particulares (véase la tabla

2):

a)

b)

Compromiso afectivo: Desarrolla vinculos emocionales con la empresa, los
empleados encuentran satisfaccion de sus necesidades con la labor que
realizan y desean permanecer en la organizacién, porgue conocen sus

metas y valores; se sienten identificadas con ellas.

De acuerdo con Barraza y Acosta (2008), en este compromiso,
predomina el factor psicoldgico, pues alcanzar este significa que el concepto
de la empresa se encuentra implantado fuertemente en la mente del
trabajador; muestra gran afinidad con la organizacién. Esto se denota en
actitudes sencillas como la felicidad que transmite al hablar de su empresa
y la defiende. El personal que presenta este tipo de compromiso puede llegar
a ser un aliado en el caso de cambios organizacionales que lleven a mejorar

la institucion.

Compromiso de continuidad: El trabajador reconoce la inversion que ha
realizado en su trabajo y los costos que implicaria abandonarlo; los costos
pueden ser financieros, fisicos o psicolégicos. Siente la necesidad de
quedarse por el riesgo de perderlo todo y las pocas oportunidades que

existen de encontrar otro trabajo.
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El factor material prevalece en este tipo de compromiso, el trabajador
distingue las inversiones propias que ha realizado en si mismo y de las que
se sirvid la empresa con tan solo cumplir con sus tareas; por lo que espera
de alguna forma un reintegro por su inversion. Surge entonces el
compromiso por el miedo a perder ese reconocimiento con el hecho de
retirarse de la institucién. De no alcanzar este compromiso, el escenario mas
probable es que los trabajadores elijan cumplir solo con lo necesario
mientras esperan una oportunidad laboral mejor a la actual (Barraza y
Acosta, 2008).

c) Compromiso normativo: El sentido de lealtad a la empresa prevalece en
retribucién a la inversion que realizaron en él; el trabajador se siente en
deuda con la organizacién y siente un deber en permanecer laborando en

ella.

Al igual que el compromiso afectivo, este involucra el aspecto
sentimental, puesto que el empleado se siente fuertemente obligado a
permanecer. Esto puede surgir por la formacion recibida, por mostrarse
agradecido de la oportunidad de laborar en la institucion, tal como la primera
experiencia laboral o alguna accién que sea de gran significancia para el
trabajador, del que surge el sentimiento de deuda y busque permanecer al
servicio de la organizacion incondicionalmente.

Tabla 2

Dimensiones del compromiso organizacional segun Meyer y Allen

Dimensiones

Caracteristicas

El individuo

De Se siente obligado, por “TIENE” que estar en la
S ejemplo, por el sueldo que organizacion, juicios mas racionales
continuidad .
recibe. (coste personal de abandono).
Afectivo Aparecen sentimientos de “QUIERE” estar en la organizacion,
pertenencia, afecto, alegria. enfogque mas emocional.
Esta “DETERMINADQO” a contribuir a
. Lealtad, sentirse de fondo los fines de la organizacién. Se
Normativo . ' L
obligado. desarrolla la firme determinacién de

ser leal y deber moral.

Fuente: Quispe (2018), basado en Gonzales y Guillén (2008)
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2.2.3 Empresa EDUBRA S.A.C.

EDUBRA S.A.C. es una empresa tacnefa dedicada a la educacion, que
inicia operaciones en el 2016 por la iniciativa empresarial y deseos de
crecimiento personal del Ing. Charles Angelo Del Carpio Luna. Sin embargo, sus
origenes se remontan al 2009, en un pequefio local de la Av. Billinghurst, bajo el

nombre de “Mi Pequefio Sol”.

Actualmente, la L.LE.P. “Mi Pequefio Sol” se encuentra a cargo de la
empresa EDUBRA S.A.C. y se encuentra ubicada en la calle Tacna N° 635, en
el distrito, provincia y departamento de Tacnha. Cuenta con una infraestructura
moderna, con ambientes adecuados para llevar a cabo con calidad y
modernizacién el proceso pedagodgico en los nifios de educacion inicial, haciendo
uso de una metodologia propia que marca la diferencia en el sector, denominado

método activo vivencial.

El promotor, el Sr. Charles del Carpio Luna, con el dinamismo, entrega y
responsabilidad que lo caracteriza, ha logrado conformar un equipo de
profesionales de primera linea, ademas de una selecta plana docentes y
personal de apoyo, altamente calificados. Junto a la directora, la Lic. Dannitsa
Menéndez Cohaila, han logrado el reconocimiento de la poblacién tacnenia,

consiguiendo abrir un total de nueve aulas atendiendo a nifios de 2, 3, 4y 5 afios.

El servicio educativo que se ofrece es de excelencia y calidad, en
aprendizajes significativos y efectivos; ademas participan junto con los padres
de familia en el quehacer escolar, socio-cultural y artistico en las actividades

programadas a nivel Institucional, UGEL, DRSET y comunidad tacneiia.

Teniendo en cuenta que, en los primeros afos de la infancia, se efectian
los aprendizajes basicos y se desarrollan las estructuras iniciales del

conocimiento que permitiran y facilitardn las adquisiciones de aprendizaje
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posteriores, la Instituciéon Educativa "Mi Pequefio Sol" busca en su quehacer

diario:

Una formacién sélida en valores y principios.

Una intensa cohesion de los saberes previos con los aprendizajes
significativos, desarrollando las inteligencias emocionales y multiples
para una formacion integral.

La promocion de diversos talleres, tales como: artes plasticas, danza
psicomotricidad, entre otros.

Promover la participacion activa y dinamica de los padres de familia
en acciones académicas, sociales, culturales y recreativas.

Practicar y vivenciar habitos y actitudes positivas.

Tiene como vision: “Ser una institucién lider en la formacion integral de

nifios brindando un servicio de calidad y excelencia que permita responder con

nuestro compromiso a la confianza de los Padres de Familia”.

Y su misién: “Somos una institucion comprometida con el desarrollo

integral de nuestros nifios y de sus capacidades individuales, basandonos en

estrategias innovadoras que propician la formacion personal, académica y

vivencial, con la participacion de los padres de familia y personal calificado que

promueva un ambiente de afecto y seguridad para la formacién de nifios

competitivos con valores que aporten al desarrollo de la sociedad”.

Los principales valores institucionales que identifican el servicio de la

empresa son:

Compromiso: Con una sélida ética laboral, integridad y honestidad, la
institucion se encuentra comprometida con las familias que depositan
el futuro de sus hijos.

Respeto: Es la base de la relacién con los demas. Se fomenta el
respeto a los principios éticos, a las personas y a la diversidad de

pensamiento, que ayuda a construir una sociedad tolerante.
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- Honestidad: Establecer la congruencia a partir del sentir, pensar, decir
y actuar en concordancia con los objetivos de la educacion. Actuando
siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo los deberes con
transparencia y rectitud.

- Honradez: Trabajar con claridad y constancia, siendo integros y
honestos; ofreciendo calidad en los servicios; primando la confianza 'y
la sinceridad en lo que se hace, se piensa, se aprende y se ejecuta.

- Responsabilidad: Como institucién, ayuda a fomentar relaciones
personales basadas en la confianza y en el respeto mutuo, que se
transmite con un personal comprometido, profesional y coherente en

su tarea educativa.

Hoy, la empresa EDUBRA S.A.C. asume el reto y compromiso de brindar
una educacion infantil adecuada, que favorezca el desarrollo social y emocional
de los nifios, dandoles la oportunidad de encontrarse con otros en un entorno
estimulante. Participando activamente en este proceso formativo, todos los
miembros que conforman el equipo de Mi Pequeiio Sol y los padres de familia,
como una unidad sélida que comparte un objetivo comun, la formacién integral y

armonica de los nifos.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS

Se destacan las siguientes definiciones de términos basicos:

a) Comunicacion: Es el proceso de transmision de informacion, que es
considerado como imprescindible para que la empresa cumpla con sus
funciones y objetivos.

b) Desarrollo personal: Es parte de la cultura organizacional, que es relativo al
equilibrio emocional del trabajador y a su actitud positiva al aprendizaje y

adaptacion a la empresa.
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C)

d)

f)

g)

h)

)

Desarrollo profesional: Es el crecimiento del trabajador hacia un nivel 6ptimo
de conocimientos dentro del &rea en que se desempefian y que lo ayudan a
superarse y tener mayor reconocimiento en la empresa.

Elementos psicosociales: Son los factores presentes en el medio laboral que
pueden afectar el estado fisico, psiquico o social del trabajador, tales como
estrés, carga mental, fatiga mental, insatisfaccién laboral, entre otros.
Lealtad: Es el sentimiento de compromiso y fidelidad de los trabajadores con
la organizacion y sus valores.

Orientacion: Es el proceso mediante el cual se le da a conocer al trabajador
una visién panoramica de la empresa para que pueda estar familiarizada con
ella, asi como de las funciones que debe desarrollar.

Pertinencia de la informacion: Es caracteristica de la comunicacion, la
transmision de informacidn debe concordar con los objetivos de la empresa.
Productividad: En el aspecto laboral, es el promedio de lo que produce el
trabajador en un periodo de tiempo. Para aumentar la productividad laboral,
se precisa prestar atencion en mejorar elementos como la educacion,
capacitacion y tecnologia.

Recompensa: Esta conformado por los incentivos econémicos que son
brindados con la finalidad de persuadir al empleado para un resultado en
particular.

Valores organizacionales: Son pilares que definen y diferencian a la empresa
de sus competidores; y que influyen en el cumplimiento de las metas

planteadas.
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Tipo deinvestigacion

La investigacion se identifico como del tipo de estudio basica, ya que este
investiga la relacion entre variables o constructos. Asi mismo, de acuerdo al
problema y tipo de conocimiento a lograr, se calificé como de nivel correlacional,
porque tuvo como propdsito conocer la relacion existente entre dos o mas

variables dentro de un contexto (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.1.2 Disefio de investigacion

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), el término disefio hace referencia
al plan o estrategia para obtener la informacion que se desea. Entonces, esta
investigacién correspondié como no experimental, del tipo transversal, ya que
este corresponde a las investigaciones donde se recolectan datos para describir

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento determinado.
3.2 POBLACION Y MUESTRA
3.2.1 Poblacién

La poblacion o universo es el conjunto de todos los casos que concuerdan
con determinadas especificaciones (Selltiz et al., 1980, como se citd en

Hernadndez et al., 2014) y se entiende por unidad de andlisis a los elementos

sobre quiénes se van a recolectar datos.



En el trabajo de investigacion, al buscarse el analisis del clima organizacional
y el compromiso laboral de la empresa EDUBRA S.A.C. se consider6 como
unidad de analisis a los trabajadores de la empresa. En este caso, se aplicé un
censo poblacional delimitado por los 30 empleados de la institucion, objeto de
estudio, cuyos resultados son los que se analizan por dimensiones para cada
variable.

Asimismo, como una segunda unidad de analisis se tuvo a los padres de
familia, utilizada para conocer la percepcion que ellos tenian respecto a las
variables, dicha poblacion fue de 170 individuos, donde las tabulaciones de sus

respuestas se anexan.
3.2.2 Muestra

Dentro de la segunda unidad de analisis, conformada por padres de familia,

se realiz6 el célculo de la muestra, considerando:

- Tamafo poblacional (N) = 170
- Error maximo admisible =5 %
- Nivel de confianza = 90 % (equivale a Z=1,6452)

- Tamafio de la proporcién = 50 % (equivale a p=0,5)

. N.Z2.p.(1-p)
e?2.(N—-1)+Z%p.(1-p)

170 * 1,962 * 0,50 * (1 — 0,50)
N S e e e eeee =105

0,052 * (170 — 1) + 1,962 * 0,50 * (1 — 0,50)

Aplicado en la férmula, se obtuvo como resultado una muestra de 105 padres

de familia, los cuales fueron seleccionados de forma aleatoria.
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3.3

3.3.1

3.3.2

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Identificacion de las variables

Variable 1: Clima organizacional
Dimensiones:

Autorrealizacion

Involucramiento laboral
Supervision

Comunicacion

Condiciones laborales

Variable 2: Compromiso laboral
Dimensiones:

Compromiso afectivo
Compromiso de continuidad

Compromiso normativo

Caracterizaciéon de las variables

Variable 1: “Clima organizacional”. Es la forma en que es percibida la

organizacion por parte de los miembros de ella.

Dimensiones:

Autorrealizacion: Percepcion de que el medio laboral influya
positivamente en su propio desarrollo.

Involucramiento laboral: Reconocimiento de la existencia de un vinculo
estrecho entre la empresa y el trabajador.

Supervision: Percepcion de apoyo y orientacion por parte de los
superiores.

Comunicacion: Percepcion de la informacidén pertinente relacionado al

funcionamiento de la empresa.
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3.3.3

Condiciones laborales: Reconocimiento de contar con los bienes

necesarios para el cumplimiento de sus funciones.

Variable 2: “Compromiso laboral”. Es la identificacion que sienten los
trabajadores con los objetivos de la organizacion, que los involucra en la

consecucion de los mismos.

Dimensiones:

Compromiso afectivo: Establecimiento de lazos emocionales que unen al
empleado con la empresa.

Compromiso de continuidad: Percepcion de los costos que implicaria al
dejar la institucion.

Compromiso normativo: Sentimiento de permanecer en la institucion

como muestra de lealtad y agradecimiento.

Definicion operacional de las variables

En la tabla 3 y 4, se presentan las dimensiones e indicadores que se

utilizaron para el analisis de las variables de estudio, para lo cual se considero la

escala ordinal, se tiene:
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Tabla 3

Variable clima organizacional

DEFINICION

DEFINICION

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR
Desarrollo
. Autorrealizacién personal
Es el nivel de la Desarrollo
. percepcion de la profesional
Es la percepcion B
bre el empresa, desde Identificacién con
sobre e
_ el punto de vista | : los valores
ambiente de _ nvolucramiento  grganizacionales
_ de quienes laboral :
trabajo; con su _ Compromiso con
anélisis es integran la la organizacion
_ organizacion,
posible tomar Apoyg de
_ _ expresado en superiores
Variable 1 acciones factores como la Supervisién Orientacion de
Clima preventivas y superiores en las

organizacional correctivas,
favoreciendo de
esta manera a
la mejora de
resultados
organizacionale

s (Palma, 2004).

comunicacion,

tareas diarias

identificacion,
percepcion de

: Comunicacion
los superiores,

Fluidez en la
comunicacion

Pertinencia de la

influencia en si informacion
mismos y las Elementos
condiciones materiales
bajo las que Condiciones  Elementos
laboran. laborales psicosociales

Elementos
econdmicos

Fuente: Palma (2004), Escala Clima laboral CL-SPC.

Elaboracién: Propia
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Tabla 4

Variable compromiso laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION  INDICADOR
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Es el estado Lazos
icologi [ . emocionales
psicologico Es el nivel de Compromiso
producto del identificacion con afectivo Sentido de
lazo que existe  la empresa, el pertenencia
entre el compromiso de
_ trabajadoryla  un trabajador Compromiso  Inversion
Variable 2 de
_ empresa; el cual puede ser .
Compromiso continuidad  aternativas de

influye en la respuesta a .

laboral o _ trabajo
decision de diversos
continuar o no factores, tales Deuda con la
siendo parte de  como el afectivo, entidad
| L, invidad Compromiso
a organizacion.  continuidad y normativo
(Meyer & Allen,  normatividad. Lealtad

1997)

Fuente: Meyer y Allen (1997) Commitment in the workplace. Theory, research and application.

Elaboracion: Propia

3.4

TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

Previa evaluacion de los problemas y objetivos planteados, para esta

investigacion, se optd por la técnica de la encuesta, haciendo uso del

cuestionario como instrumento.

Hernandez et al. (2006, 2010) definen el cuestionario como uno de los

instrumentos mas utilizados para recolectar datos, el cual consiste en un

conjunto de preguntas respecto a una o mas variables.
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La escala elegida para el desarrollo fue la escala de Likert, la cual, segun
Hernadndez et al. (2006, 2010), esta escala ordinal percibe la reaccién de los
participantes a través de items presentados en forma afirmativa y negativa. Se

consideré como la mas adecuada para la posterior contrastacion de hipétesis.

Los instrumentos fueron adaptados en base a la revision bibliogréfica y el
apoyo del asesor; los cuales fueron validados a través del juicio de expertos
(anexo). En lo referente a la confiabilidad, se utilizé los datos de la totalidad de
la poblacién de trabajadores de la entidad para el célculo del estadistico Alpha
de Cronbach, de donde se obtuvo un valor de 0,958 (variable “clima
organizacional”) y 0,857 (variable “compromiso laboral’), lo cual implica que

ambos instrumentos son adecuados.

Para cada variable, se utilizé un instrumento:

- Un cuestionario para analizar el clima organizacional que se percibe en la
empresa.
- Un cuestionario para analizar el compromiso laboral que existe por parte

de los trabajadores hacia la empresa.

Ambos cuestionarios se midieron bajo la escala de Likert para analizar las
respuestas, considerando cinco opciones: Nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre y siempre.

Con respecto a las tablas y figuras utilizadas, las respuestas obtenidas se
agruparon en niveles: alto, regular y bajo; lo cual permitié efectuar el analisis de
las variables y dimensiones. Los mismos se obtuvieron considerando intervalos
de igual amplitud: bajo (1,00 — 2,33), regular (2,34 — 3,66) y alto (3,67 — 5,00).

En las tablas 5 y 6, se aprecia la relacion de cada item del instrumento con

Su respectivo indicador:
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Tabla b
Variable 1: Relacion item - indicador - dimension

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
Desarrollo personal 01, 02, 03, 04, 05
Autorrealizacion Desarr.ollo 06, 07, 08, 09, 10
profesional
Identificacion con
. los valores 11, 12, 13, 14, 15
Involucramiento s
organizacionales
laboral Compromiso con la
promis 16, 17, 18, 19, 20
organizacion
Apoyo de 21,22, 23, 24
superiores
Clima Supervision Orientacion de

superiores en las

organizacional g
tareas diarias

25, 26, 27, 28, 29, 30

Fluidez en la
comunicacion

31, 32, 33, 34, 35

Comunicacion - .
Pertinencia de la

36, 37, 38, 39, 40

informacion
Elementos 41 42 43
materiales T
Condiciones Elementos 44. 45, 46. 47. 48
laborales psicosociales T
Elemgnt_os 49 50
econdmicos '
Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”
Tabla 6
Variable 2: Relacién item — indicador -dimensién
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
. Lazos emocionales 01, 02,03, 04
Compromiso Sentido de
afectivo . 05, 06, 07, 08
pertenencia
Compromiso  Compromiso de Inversié_n 09, 10, 11
laboral continuidad ﬁgg;?gt"’as de 12,13, 14, 15, 16
Compromiso Eﬁtlijs;dcon 2 17,18, 19, 20
normativo e aitad 21, 22, 23, 24

Fuente: Cuestionario de “compromiso laboral”
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3.5 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El procesamiento de datos se hizo de forma automatizada con la utilizacion
de medios informaticos. Para ello, se utilizo el soporte informéatico SPSS 24.0

Para Windows.

Respecto a Microsoft Office Excel 2010, se utiliz6 para el registro de
informacion sobre la base de los formatos aplicados. Este procedimiento permitio

configurar la matriz de sistematizacion de datos que se adjunta al informe.

Las técnicas a utilizar fueron técnicas y medidas de la estadistica descriptiva
e inferencial, tablas de frecuencia absoluta y relativa (porcentual) y tablas de
contingencia. Asi también, se usé la correlacion Rho de Spearman para medir la

correlacién entre variables, considerando la siguiente escala:

Tabla 7

Escala del Rho de Spearman

Valor de Significado
rfio
-1 Correlacion negativa grande ¥ pertecta
-4 a -0.99 Cormrelacidon negativa muy alta
-0.7 2 -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
001 aDi9 Correlacion positiva muy baja
0.2 a2 0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 069 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.859 Correlacidn positiva alta
0.8 a3 0.99 Correlacidon positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2014)
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CAPITULO IV
MARCO FILOSOFICO

Es necesario que el estudio se sitle en un determinado paradigma, asi Khun
(1962) considera a este como una guia base de la investigacién que debe seguir
el investigador, comprendiendo aspectos tanto tedricos como técnicos; el cual
parte de una problemética surgida de un tema en particular que va a ser producto
de analisis, siguiendo los procedimientos necesarios hasta dar respuesta al
problema planteado (Ramos, 2015).

La presente investigacion se encuentra dentro del paradigma positivista,
puesto que se centra en el estudio de variables sociales con sustento tedrico
genérico, de los cuales se pretende dar solucibn a un problema en un
determinado espacio, en este caso el clima organizacional y compromiso laboral,
los cuales son temas administrativos comunmente estudiados bajo este tipo de

paradigma, de los cuales se desprenden diversas teorias.
4.1 TEORIAS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL
a) Teoria de Rensis Likert
De acuerdo con Likert (como se cité en Rodriguez, 2016), la actitud de los
empleados dependera de la percepcion que tiene de la organizacion, tanto del

comportamiento del grupo como las condiciones para desarrollar sus labores,

aspectos tecnologicos, el salario, la estructura organizacional.



Para esta teoria, resaltan tres tipos de variables:

- Variables causales: También identificadas como variables independientes,
indican el sentido en el que la empresa obtiene resultados. Aqui, se
encuentran la estructura organizacional, administrativa, las decisiones y
actitudes.

- Variables intermedias: Son las que miden el estado interno de la empresa
incluye la motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

- Variables finales: Son resultado de las variables causales e intermedias,
establecen los resultados de la empresa. Aqui, se encuentra la

productividad, ganancia y pérdida.

Para este autor, el tipo de clima se determinara en funcion al comportamiento
de las variables, las cuales reflejan el punto de vista de los trabajadores, respecto
a larealidad que se vive en el ambiente, donde muchas veces se ve influenciado

por la conducta de quienes estan a la cabeza (Garcia, 2018).

b) Teoria de Litwin y Stringer

Estos autores definen al clima de una empresa desde una figura donde la
percepcion que tiene sus miembros es importante, donde el clima esta
compuesto por caracteristicas del ambiente, tales como la estructura y el
contexto, asi también evaltan el papel del lider a cargo de la direccion de la
empresa, es fundamental conocer el como es visto desde el punto de vista de
los trabajadores. Todos estos factores en conjunto determinaran si se cuenta con

un ambiente participativo o no (Sotelo, Figueroa, Arrieta y Solis, 2012).

De acuerdo a esta teoria, se identifica en el clima organizacional tres

caracteristicas representativas:

- Es experimentada por los miembros de la organizacion.

- Influye en el comportamiento de los mismos.
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- Es descriptible en razén de un conjunto de actitudes de la empresa.

Segun Litwin y Stinger (1968, como se citd en Sandi, 2018) el clima es
medible por nueve dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa,
desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad; que son
relacionadas con la motivacion y la interaccion del personal. Esta teoria
contempla que el rendimiento se refuerza con la retroalimentacion de

actividades.

c) Teoria de Pritchard y Karasick

De acuerdo con en esta teoria, el clima es ciertamente constante en el
ambiente interno, resultado del comportamiento de todos quienes la conforman;
sobre todo, se ve influenciado por las posturas que toma la alta gerencia (Garcia
G., 2010).

A través de once dimensiones, es posible medir la satisfaccion de los
individuos en el trabajo, los cuales evallan diversos aspectos claves: autonomia,
conflicto contra la cooperacién, relaciones sociales, estructura organizacional,
recompensa, relacion entre rendimiento y remuneracién, niveles de ambicion de
la empresa, estatus, flexibilidad, centralizacion y apoyo (Pritchard 1968, como se
cité en Roa, 2004).

4.2 TEORIAS DE LA VARIABLE COMPROMISO LABORAL

a) Teoria de Meyery Allen

Se divide en tres componentes, donde el compromiso expresa el deseo, la

necesidad o el deber de permanecer en la organizacion (como se cité en Garcia,
2018).
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- Compromiso afectivo: Se refiere a los lazos emocionales que genera el
personal con la empresa.

- Compromiso de continuacion: Relacionado al reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos y las pocas oportunidades de encontrar
otro empleo.

- Compromiso normativo: Toma importancia la lealtad a la organizacion, en

un sentido moral.

b) Teoria de Porter, Steers, Mowday y Boulian

Para estos autores (como se citd en Garcia, 2018), el compromiso es
describir qué tan fuerte se involucran los miembros de la organizacion,

destacando la presencia de ciertos factores:

- Creencia en objetivos y valores organizacionales.
- Voluntad para esforzarse en beneficio de la empresa.

- Deseo para continuar laborando en ella.

El compromiso va mas alla de la lealtad, sobre todo, es el interés que los
miembros de la organizacion tienen respecto a la institucion, el como se sienten
en ella; el cual representa un proceso continuo de aceptacion de todo aquello

que involucra a la empresa.

c) Teoria de O'Reilly y Chatman

Estos autores (como se citd en Gallardo, 2008) consideraban que el
compromiso es reflejo del vinculo psicolégico que une a una persona con la
empresa para la cual trabaja; el cual es susceptible a cambios por diversos
factores, los que podia devenir lo siguiente:

- Conformidad: Surge cuando las conductas son para conseguir

recompensas especificas.
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Identificacion: Los miembros de la empresa muestran orgullo de pertenecer
a ella, pero no adoptan los logros como propias.
Interiorizacion: Ocurre cuando los valores de la persona coinciden con los

de la empresa.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1.RESULTADOS

5.1.1 Variable “clima organizacional”

Tabla 8

Dimensioén “autorrealizacion”

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 22 73,3 73,3 73,3
Alto 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”

Los resultados hallados hacen referencia a la dimension
“autorrealizacion”, donde el 73,3 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C.
considera que es de nivel regular la realizacion personal que percibe siendo parte
de la institucién. Cuando se efectia el andlisis por pregunta, se tiene que los
aspectos mas destacados por el personal son que consideran que las
actividades en las que trabajan le permiten aprender y desarrollarse y que su
trabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente; siendo los aspectos
focalizados de mejora el que los jefes deberian promover la capacitacion que se
necesita y que la entidad deberia priorizar el expresar reconocimiento por los

avances y logros.
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Tabla 9

Dimension “autorrealizacion” (por item)

% de N
Recuento columnas
La empresa se interesa por el Nunca/Totalmente en desacuerdo 3 10,0
bienestar de sus empleados.  Casi hunca/En desacuerdo 2 6,7
A veces/Indiferente 15 50,0
Casi siempre/De acuerdo 9 30,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 1 3,3
La institucion valora el Nunca/Totalmente en desacuerdo 1 3,3
esfuerzo que hace usted en el Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
desempefio de sus labores. A veces/Indiferente 20 66,7
Casi siempre/De acuerdo 8 26,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 0,0
Participa en la creacién de Nunca/Totalmente en desacuerdo 10,0
planes de accién para mejorar Casi hunca/En desacuerdo 1 3,3
la institucion. A veces/Indiferente 13 43,3
Casi siempre/De acuerdo 10 33,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 3 10,0
Trabajar en la entidad le Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
ayuda a su desarrollo Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
personal. A veces/Indiferente 10 33,3
Casi siempre/De acuerdo 13 43,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 5 16,7
La empresa promueve la Nunca/Totalmente en desacuerdo 6,7
generacion de ideas creativas Casi nunca/En desacuerdo 3,3
0 innovadoras. A veces/Indiferente 15 50,0
Casi siempre/De acuerdo 12 40,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 0,0
Los supervisores le expresan  Nunca/Totalmente en desacuerdo 3,3
reconocimiento por sus Casi nunca/En desacuerdo 16,7
logros. A veces/Indiferente 19 63,3
Casi siempre/De acuerdo 5 16,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 0,0
Existen oportunidades de Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
progresar en la institucion. Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
A veces/Indiferente 18 60,0
Casi siempre/De acuerdo 8 26,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 2 6,7
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% de N
Recuento columnas

Las actividades en las que Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
trabaja le permiten aprender y Casi nunca/En desacuerdo 5 16,7
desarrollarse. A veces/Indiferente 5 16,7
Casi siempre/De acuerdo 11 36,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 9 30,0
Los jefes promueven la Nunca/Totalmente en desacuerdo 2 6,7
capacitacién que se necesita. Casi nunca/En desacuerdo 10 33,3
A veces/Indiferente 11 36,7
Casi siempre/De acuerdo 3 10,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 4 13,3
Su trabajo lo hace sentirse Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
realizado profesionalmente. Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
A veces/Indiferente 11 36,7
Casi siempre/De acuerdo 13 43,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 5 16,7

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”
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Tabla 10

Dimensién “involucramiento laboral”

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 12 40,0 40,0 40,0
Alto 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”

Los resultados hallados hacen referencia a la dimension “involucramiento
laboral”, donde el 60,0 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C. considera
que es de nivel elevado su involucramiento personal en la busqueda de lograr
los objetivos de la institucion. Cuando se efectla el analisis por pregunta, se
tiene que los aspectos mas destacados por el personal son que cada uno se
considera factor clave para el éxito de la organizacién y que la entidad es una
buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral; siendo los aspectos
focalizados de mejora el que el personal se comprometa mas con la busqueda

del éxito institucional y que perciba de que en la entidad se hacen mejor las cosas

cada dia.
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Tabla 11

Dimension “involucramiento laboral” (por item)

% de N
Recuento columnas
Cada empleado se Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
considera factor clave para Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
el éxito de la organizacion. A veces/Indiferente 6 20,0
Casi siempre/De acuerdo 14 46,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 9 30,0
El grupo con el que Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
trabaja, funciona como un  Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
equipo bien integrado. A veces/Indiferente 7 23,3
Casi siempre/De acuerdo 14 46,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 8 26,7
Usted tiene clara la Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
definicién de visién, mision Casi nunca/En desacuerdo 10,0
y valores de la institucion. A veces/Indiferente 7 23,3
Casi siempre/De acuerdo 14 46,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 6 20,0
La organizacién es una Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
buena opcién para Casi nunca/En desacuerdo 3,3
alcanzar calidad de vida A veces/Indiferente 23,3
laboral. Casi siempre/De acuerdo 12 40,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 10 33,3
Los trabajadores cooperan Nunca/Totalmente en desacuerdo 1 3,3
entre si en la entidad. Casi nunca/En desacuerdo 10,0
A veces/Indiferente 9 30,0
Casi siempre/De acuerdo 14 46,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 10,0
Siente compromiso con el  Nunca/Totalmente en desacuerdo 2 6,7
éxito en la organizacion. Casi nunca/En desacuerdo 0,0
A veces/Indiferente 9 30,0
Casi siempre/De acuerdo 11 36,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 8 26,7

63



% de N

Recuento columnas
En el trabajo se hacen Nunca/Totalmente en desacuerdo 2 6,7
mejor las cosas cada dia.  Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
A veces/Indiferente 16 53,3
Casi siempre/De acuerdo 30,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 2 6,7
Los servicios de la Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
organizacién, son motivo  Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
de orgullo del personal. A veces/Indiferente 15 50,0
Casi siempre/De acuerdo 10 33,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 10,0
Los trabajadores estan Nunca/Totalmente en desacuerdo 3,3
comprometidos con la Casi nunca/En desacuerdo 3,3
organizacion. A veces/Indiferente 14 46,7
Casi siempre/De acuerdo 26,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 20,0
Cumplir con las Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
actividades laborales es Casi nunca/En desacuerdo 6,7
una tarea estimulante. A veces/Indiferente 10 33,3
Casi siempre/De acuerdo 10 33,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 8 26,7

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”
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Tabla 12

Dimension “supervision”

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 12 40,0 40,0 43,3
Alto 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”

Los resultados hallados hacen referencia a la dimensién “supervision”,
donde el 56,7 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C. considera que es
de nivel elevado la supervision y control que se practica en la institucién. Cuando
se efectla el analisis por pregunta, se tiene que los aspectos mas destacados
por el personal son que consideran que la entidad dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades y que el trabajo se realiza en funcién a
métodos o planes establecidos; siendo los aspectos focalizados de mejora el que
los directivos deberian impulsar la existencia de un trato mas justo en la empresa
y que se deberian dar mas facilidades para obtener una preparacién adecuada

para realizar el trabajo.
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Tabla 13

Dimension “supervision” (por item)
% de N
Recuento columnas
El supervisor brinda apoyo  Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
para superar los obstaculos  Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
que se presentan. A veces/Indiferente 17 56,7
Casi siempre/De acuerdo 8 26,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 4 13,3
Existe un trato justo en la Nunca/Totalmente en desacuerdo 2 6,7
empresa. Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
A veces/Indiferente 20 66,7
Casi siempre/De acuerdo 5 16,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 6,7
En la organizacion, se Nunca/Totalmente en desacuerdo 10,0
mejoran continuamente los  Casi hunca/En desacuerdo 0 0,0
métodos de trabajo A veces/Indiferente 14 46,7
Casi siempre/De acuerdo 10 33,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 10,0
Los objetivos de trabajo Nunca/Totalmente en desacuerdo 3,3
estan claramente definidos. Casi nunca/En desacuerdo 10,0
A veces/Indiferente 26,7
Casi siempre/De acuerdo 10 33,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 8 26,7
La evaluacién que se hace  Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
del trabajo, ayuda a mejorar Casi hunca/En desacuerdo 0 0,0
la tarea. A veces/Indiferente 9 30,0
Casi siempre/De acuerdo 16 53,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 16,7
Existen normas y Nunca/Totalmente en desacuerdo 3,3
procedimientos como guias  Casi hunca/En desacuerdo 10,0
de trabajo. A veces/Indiferente 10 33,3
Casi siempre/De acuerdo 10 33,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 6 20,0
Se dispone de un sistema Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
para el seguimiento y control Casi hunca/En desacuerdo 0 0,0
de las actividades. A veces/Indiferente 10 33,3
Casi siempre/De acuerdo 13 43,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 7 23,3
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% de N

Recuento columnas
Se recibe la preparacién Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
necesaria para realizar el Casi nunca/En desacuerdo 5 16,7
trabajo. A veces/Indiferente 16 53,3
Casi siempre/De acuerdo 8 26,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 1 3,3
Las responsabilidades del Nunca/Totalmente en desacuerdo 1 3,3
puesto estan claramente Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
definidas. A veces/Indiferente 6 20,0
Casi siempre/De acuerdo 14 46,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 7 23,3
El trabajo se realiza en Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
funcion a métodos o planes  Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
establecidos. A veces/Indiferente 7 23,3
Casi siempre/De acuerdo 14 46,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 7 23,3

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”
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Tabla 14

Dimensién “comunicacion”

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 14 46,7 46,7 46,7
Alto 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”

Los resultados hallados hacen referencia a la dimensién “comunicacion”,
donde el 53,3 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C. considera que es
de nivel elevado la comunicacion frecuente que existe dentro de la entidad.
Cuando se efectla el andlisis por pregunta, se tiene que los aspectos mas
destacados por el personal son que los objetivos planteados se informan al
personal y que es posible la interaccion con los superiores de la entidad; siendo
los aspectos focalizados de mejora el que la informacion deberia fluir de forma
mas adecuada y que en los grupos de trabajo deberia existir una relacién mas

armoniosa.
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Tabla 15

Dimensioén “comunicacion” (por item)

% de N
Recuento columnas
En mi trabajo, la Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
informacion fluye Casi nunca/En desacuerdo 4 13,3
adecuadamente. A veces/Indiferente 13 43,3
Casi siempre/De acuerdo 12 40,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 1 3,3
En los grupos de trabajo, = Nunca/Totalmente en desacuerdo 6,7
existe una relacion Casi nunca/En desacuerdo 6,7
armoniosa. A veces/Indiferente 13 43,3
Casi siempre/De acuerdo 10 33,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 3 10,0
Es posible la interaccién Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
con los superiores de la Casi nunca/En desacuerdo 0 0,0
entidad. A veces/Indiferente 13 43,3
Casi siempre/De acuerdo 12 40,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 5 16,7
La institucion promueve la  Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
comunicacion interna. Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
A veces/Indiferente 10 33,3
Casi siempre/De acuerdo 16 53,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 3 10,0
Se conocen los avances Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
gue va logrando la Casi nunca/En desacuerdo 13,3
institucion. A veces/Indiferente 8 26,7
Casi siempre/De acuerdo 11 36,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 7 23,3
Se informa oportunamente Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
la existencia de problemas. Casi hunca/En desacuerdo 5 16,7
A veces/Indiferente 26,7
Casi siempre/De acuerdo 12 40,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 5 16,7
Se cuenta con acceso a la Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
informacion necesaria para Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
cumplir con el trabajo. A veces/Indiferente 11 36,7
Casi siempre/De acuerdo 16 53,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 2 6,7
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% de N

Recuento columnas
Existen suficientes canales Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
de comunicacion. Casi nunca/En desacuerdo 3 10,0
A veces/Indiferente 9 30,0
Casi siempre/De acuerdo 15 50,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 3 10,0
Su superior escucha los Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
planteamientos que se le  Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
hacen. A veces/Indiferente 13 43,3
Casi siempre/De acuerdo 11 36,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 5 16,7
Los objetivos planteados ~ Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
se informan al personal. Casi nunca/En desacuerdo 3,3
A veces/Indiferente 9 30,0
Casi siempre/De acuerdo 11 36,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 9 30,0

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”
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Tabla 16

Dimensién “condiciones laborales”

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 15 50,0 50,0 53,3
Alto 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”

Los resultados hallados hacen referencia a la dimensiéon “condiciones
laborales”, donde el 50,0 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C.
considera que es de nivel regular las condiciones laborales que brinda la entidad
para cumplir con las metas propuestas. Cuando se efectia el analisis por
pregunta, se tiene que los aspectos mas destacados por el personal son que la
entidad dispone de tecnologia que facilita el trabajo y que existe una buena
administracion de los recursos; siendo los aspectos focalizados de mejora el que
la remuneracion deberia ser mas atractiva en comparacién con la de otras

organizaciones y ademas mas acorde con el desempefio y los logros.
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Tabla 17

Dimensioén “condiciones laborales” (por item)

% de N
Recuento columnas
Se dispone de tecnologia Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
que facilita el trabajo. Casi nunca/En desacuerdo 3 10,0
A veces/Indiferente 4 13,3
Casi siempre/De acuerdo 14 46,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 9 30,0
Existe buena Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
administracion de los Casi nunca/En desacuerdo 3,3
recursos. A veces/Indiferente 10 33,3
Casi siempre/De acuerdo 12 40,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 7 23,3
La administracion provee Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
de insumos necesarios Casi nunca/En desacuerdo 13,3
para el trabajo diario. A veces/Indiferente 15 50,0
Casi siempre/De acuerdo 9 30,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 2 6,7
Los objetivos de trabajo  Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
son retadores. Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
A veces/Indiferente 9 30,0
Casi siempre/De acuerdo 16 53,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 13,3
Recibe la motivacion Nunca/Totalmente en desacuerdo 6,7
necesaria para realizar Casi nunca/En desacuerdo 6,7
su trabajo. A veces/Indiferente 13 43,3
Casi siempre/De acuerdo 13 43,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 0 0,0
Los objetivos de trabajo  Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
guardan relacién conla  Casi hunca/En desacuerdo 5 16,7
vision de la institucion. A veces/Indiferente 20,0
Casi siempre/De acuerdo 16 53,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 3 10,0
Se cuenta con la Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
oportunidad de realizar el Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
trabajo lo mejor que se A veces/Indiferente 10 33,3
puede. Casi siempre/De acuerdo 13 43,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 6 20,0
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% de N

Recuento columnas
Los trabajadores tienen ~ Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
la oportunidad de tomar  Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
decisiones en tareas de A veces/Indiferente 11 36,7
su responsabilidad. Casi siempre/De acuerdo 8 26,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 9 30,0
La remuneracién es Nunca/Totalmente en desacuerdo 9 30,0
atractiva en comparacion Casi nunca/En desacuerdo 4 13,3
con la de otras A veces/Indiferente 7 23,3
organizaciones. Casi siempre/De acuerdo 10 33,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 0 0,0
La remuneracion estd de Nunca/Totalmente en desacuerdo 2 6,7
acuerdo al desempefioy Casi nunca/En desacuerdo 9 30,0
los logros. A veces/Indiferente 9 30,0
Casi siempre/De acuerdo 9 30,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 1 3,3

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”
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Tabla 18

Variable “clima organizacional”

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 16 53,3 53,3 53,3
Alto 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”

Los resultados hallados hacen referencia a la variable “clima
organizacional”’, donde el 53,3 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C.
considera que es de nivel regular el clima organizacional que existe en la entidad.
Cuando se efectua el analisis por dimension, se tiene que el mas destacado es
el involucramiento laboral y los focalizados a mejorar son la autorrealizacion y

las condiciones laborales.

Tabla 19

Variable “clima organizacional” (por dimension)

% de N
Recuento  columnas
Autorrealizacion Bajo 0 0,0
Regular 22 73,3
Alto 8 26,7
Involucramiento laboral Bajo 0 0,0
Regular 12 40,0
Alto 18 60,0
Supervision Bajo 1 3,3
Regular 12 40,0
Alto 17 56,7
Comunicacion Bajo 0 0,0
Regular 14 46,7
Alto 16 53,3
Condiciones laborales Bajo 1 3,3
Regular 15 50,0
Alto 14 46,7

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional”
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5.1.2 Variable “compromiso laboral”

Tabla 20

Dimensién “compromiso afectivo”

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 13 43,3 43,3 46,7
Alto 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “compromiso laboral”

Los resultados hallados hacen referencia a la dimensién “Compromiso
afectivo”, donde el 53,3 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C. considera
gue es de nivel elevado su nivel de compromiso afectivo para con la entidad.
Cuando se efectda el analisis por pregunta, se tiene que los aspectos mas
destacados por el personal son que manifiestan sentirse emocionalmente
vinculados con la organizacion y que disfrutan conversar sobre el trabajo con
otras personas fuera de la institucion; siendo los aspectos focalizados de mejora
el que personal pueda sentir felicidad ante la opcidén de poder trabajar el resto de
su vida en la organizacion y que se sienta principalmente comprometido

solamente con la entidad.
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Tabla 21

Dimensioén “compromiso afectivo” (por item)

% de N
Recuento columnas

Seria muy feliz si Nunca/Totalmente en desacuerdo 2 6,7
trabajara el resto de mi  Casi nunca/En desacuerdo 3 10,0
vida en esta A veces/Indiferente 18 60,0
organizacion. Casi siempre/De acuerdo 6 20,0

Siempre/Totalmente de acuerdo 1 3,3
Realmente siento los Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
problemas de mi Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
organizacién como A veces/Indiferente 11 36,7
propios. Casi siempre/De acuerdo 12 40,0

Siempre/Totalmente de acuerdo 16,7
Esta organizacién tiene Nunca/Totalmente en desacuerdo 3,3
para mi un alto grado Casi nunca/En desacuerdo 6,7
de significacion A veces/Indiferente 30,0
personal. Casi siempre/De acuerdo 12 40,0

Siempre/Totalmente de acuerdo 6 20,0
Me siento Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
emocionalmente Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
vinculado con esta A veces/Indiferente 26,7
organizacion. Casi siempre/De acuerdo 14 46,7

Siempre/Totalmente de acuerdo 6 20,0
Tengo un fuerte Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
sentimiento de Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
pertenencia hacia mi A veces/Indiferente 11 36,7
organizacion. Casi siempre/De acuerdo 13 43,3

Siempre/Totalmente de acuerdo 4 13,3
Me siento como parte  Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
de la familia en mi Casi nunca/En desacuerdo 1 3,3
organizacion. A veces/Indiferente 10 33,3

Casi siempre/De acuerdo 15 50,0

Siempre/Totalmente de acuerdo 4 13,3
Disfruto conversar Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
sobre mi trabajo con Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
otras personas fuera de A veces/Indiferente 26,7
la institucién. Casi siempre/De acuerdo 14 46,7

Siempre/Totalmente de acuerdo 6 20,0
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Porcentaje

% de N

Recuento columnas
Pienso que podria Siempre/Totalmente de acuerdo 6 20,0
facilmente Casi siempre/De acuerdo 9 30,0
comprometerme con A veces/Indiferente 11 36,7
otra empresa como o Casj nunca/En desacuerdo 4 13,3
estoy ahora con esta.  Nynca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
Fuente: Cuestionario de “compromiso laboral”
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Figura 12. Dimension “compromiso afectivo”
Fuente: Tabla 20
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Tabla 22

Dimensioén “compromiso de continuidad”

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bajo 1 3,3 3,3 3,3
Regular 24 80,0 80,0 83,3
Alto 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “compromiso laboral”

Los resultados hallados hacen referencia a la dimensién “compromiso de
continuidad”, donde el 80,0 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C.
considera que es de nivel regular su nivel de compromiso de continuidad para
con la entidad. Cuando se efectta el andlisis por pregunta, se tiene que los
aspectos mas destacados por el personal son que consideran que existen
muchos factores en juego si deciden dejar el trabajo ahora y que seria muy dificil
dejar ahora la empresa, aun si lo quisiera; siendo los aspectos focalizados de
mejora el que se deberian proporcionar todos los beneficios que en promedio se
dan en el sector donde la entidad brinda sus servicios y el priorizar dar la

seguridad laboral que permita no estar buscando otras opciones de trabajo.
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Tabla 23

Dimension “compromiso de continuidad” (por item)

% de N
Recuento columnas

Hay muchos factores en  Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
juego si decido dejar mi  Casi nunca/En desacuerdo 4 13,3
trabajo ahora. A veces/Indiferente 7 23,3

Casi siempre/De acuerdo 13 43,3

Siempre/Totalmente de acuerdo 6 20,0
Si yo no hubiera invertido Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
tanto de mi mismo en Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
esta organizacion, A veces/Indiferente 16 53,3
consideraria trabajar en  Casi siempre/De acuerdo 10 33,3
otra parte. Siempre/Totalmente de acuerdo 2 6,7
Seria muy dificil para mi  Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
dejar ahora a mi Casi nunca/En desacuerdo 13,3
empresa, aun si lo A veces/Indiferente 12 40,0
quisiera. Casi siempre/De acuerdo 6 20,0

Siempre/Totalmente de acuerdo 26,7
Otras empresas no me Nunca/Totalmente en desacuerdo 2 6,7
proporcionaran los Casi nunca/En desacuerdo 10 33,3
beneficios que tengo A veces/Indiferente 15 50,0
aqui. Casi siempre/De acuerdo 3 10,0

Siempre/Totalmente de acuerdo 0 0,0
No siento miedo por lo Siempre/Totalmente de acuerdo 3 10,0
que podria pasar si yo Casi siempre/De acuerdo 15 50,0
renuncio a mi trabajo sin A veces/Indiferente 10 33,3
tener otro en espera. Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7

Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
Siento que tengo pocas  Nunca/Totalmente en desacuerdo 10,0
opciones para considerar Casi hunca/En desacuerdo 16,7
dejar esta institucion. A veces/Indiferente 10 33,3

Casi siempre/De acuerdo 11 36,7

Siempre/Totalmente de acuerdo 3,3
Ahora, permanecer en la Nunca/Totalmente en desacuerdo 6,7
empresa es una cuestion Casi nunca/En desacuerdo 3,3
de necesidad tanto como A veces/Indiferente 15 50,0
de deseo. Casi siempre/De acuerdo 10 33,3

Siempre/Totalmente de acuerdo 2 6,7
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Porcentaje

% de N

Recuento columnas
Una de las razones para Nunca/Totalmente en desacuerdo 3 10,0
no dejar esta empresa Casi nunca/En desacuerdo 5 16,7
serfa la escasez de A veces/Indiferente 16 53,3
alternativas de trabajo.  casj siempre/De acuerdo 5 16,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 3,3
Fuente: Cuestionario de “compromiso laboral”
B0
B0
40 50 00%
20
16,67%
: | 3.33%
T | T
Baijo Reqular Alto
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Figura 13. Dimension “compromiso de continuidad”

Fuente: Tabla 22
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Tabla 24

Dimensién “compromiso normativo”

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 21 70,0 70,0 70,0
Alto 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “compromiso laboral”

Los resultados hallados hacen referencia a la dimensién “compromiso
normativo”, donde el 70,0 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C.
considera que es de nivel regular su nivel de compromiso normativo para con la
entidad. Cuando se efectla el analisis por pregunta, se tiene que los aspectos
mas destacados por el personal son que son conscientes de que el personal
tiende a cambiar de trabajo muy frecuentemente y que, en la entidad, le han
ensefiado a valorar la fidelidad a una institucion; siendo los aspectos focalizados
de mejora el que el personal deberia sentir con mayor intensidad una
permanente obligaciéon moral de permanecer en la entidad y brindar mayores

condiciones de trabajo que permita no cambiar de entidad ante nuevas ofertas

laborales.
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Tabla 25

Dimensién “‘compromiso normativo” (por item)

% de N
Recuento columnas
Si tengo una oferta de trabajo Nunca/Totalmente en desacuerdo 0 0,0
mejor en otra parte, sentiria que  Casi nunca/En desacuerdo 9 30,0
no es bueno dejar mi trabajo. A veces/Indiferente 10 33,3
Casi siempre/De acuerdo 23,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 13,3
Las cosas son mejores cuando Nunca/Totalmente en desacuerdo 2 6,7
las personas permanecen en una Casi nunca/En desacuerdo 10,0
sola organizacion. A veces/Indiferente 12 40,0
Casi siempre/De acuerdo 9 30,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 13,3
Pienso que el personal de la Siempre/Totalmente de acuerdo 11 36,7
institucion cambia de trabajo muy Casi siempre/De acuerdo 6 20,0
frecuentemente. A veces/Indiferente 10 33,3
Casi nunca/En desacuerdo 3 10,0
Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
Una de las principales razones Nunca/Totalmente en desacuerdo 13,3
para continuar en esta Casi nunca/En desacuerdo 6 20,0
organizacién es que siento una A veces/Indiferente 13 43,3
permanente obligacién moral de  Casi siempre/De acuerdo 5 16,7
permanecer en ella. Siempre/Totalmente de acuerdo 2 6,7
Para mi ir de empresa en Nunca/Totalmente en desacuerdo 2 6,7
empresa me parece antiético. Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
A veces/Indiferente 8 26,7
Casi siempre/De acuerdo 15 50,0
Siempre/Totalmente de acuerdo 3 10,0
Me ensefaron a entender el valor Nunca/Totalmente en desacuerdo 0,0
de la fidelidad a una institucion.  Casi nunca/En desacuerdo 2 6,7
A veces/Indiferente 10 33,3
Casi siempre/De acuerdo 11 36,7
Siempre/Totalmente de acuerdo 7 23,3
Yo pienso que en la actualidad Siempre/Totalmente de acuerdo 13,3
no es sensato ser una persona Casi siempre/De acuerdo 3 10,0
excesivamente comprometida A veces/Indiferente 18 60,0
con la empresa. Casi nunca/En desacuerdo 13,3
Nunca/Totalmente en desacuerdo 1 3,3
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% de N

Recuento columnas
No creo que una persona deba Siempre/Totalmente de acuerdo 5 16,7
ser siempre fiel a su empresa. Casi siempre/De acuerdo 7 23,3
A veces/Indiferente 12 40,0
Casi nunca/En desacuerdo 10,0
Nunca/Totalmente en desacuerdo 10,0
Fuente: Cuestionario de “compromiso laboral”
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Figura 14. Dimension “compromiso normativo”
Fuente: Tabla 24

88




Tabla 26

Variable “compromiso laboral”

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 23 76,7 76,7 76,7
Alto 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de “compromiso laboral”

Los resultados hallados hacen referencia a la variable “Compromiso
laboral”, donde el 76,7 % del personal de la empresa EDUBRA S.A.C. considera
que es de nivel regular el compromiso laboral hacia la entidad. Cuando se
efectia el andlisis por dimension, se tiene que el mas destacado es el
compromiso afectivo y los focalizados a mejorar son el compromiso de

continuidad y el compromiso normativo.

Tabla 27

Variable “‘compromiso laboral” (por dimension)

% de N
Recuento  columnas
Compromiso afectivo Bajo 1 3,3
Regular 13 43,3
Alto 16 53,3
Compromiso de continuidad Bajo 1 3,3
Regular 24 80,0
Alto 5 16,7
Compromiso normativo Bajo 0 0,0
Regular 21 70,0
Alto 9 30,0

Fuente: Cuestionario de “compromiso laboral”
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Porcentaje
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Figura 15. Variable “compromiso laboral”

Fuente: Tabla 26
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5.1.3 Respuestas de los padres de familia

Tabla 28
Respuestas de los padres de familia

% de N
Recuento columnas
La institucion se Nunca/Totalmente en desacuerdo 11 10,5
preocupa por el Casi nunca/En desacuerdo 4 3,8
bienestar de su A veces/Indiferente 6,7
personal. Casi siempre/De acuerdo 50 47,6
Siempre/Totalmente de acuerdo 33 314
La institucion destaca a Nunca/Totalmente en desacuerdo 9 8,6
los mejores empleados. Casi nunca/En desacuerdo 13 12,4
A veces/Indiferente 8 7,6
Casi siempre/De acuerdo 37 35,2
Siempre/Totalmente de acuerdo 38 36,2
El personal de la Nunca/Totalmente en desacuerdo 6 5,7
institucién trabaja como Casi nunca/En desacuerdo 6,7
un equipo solido. A veces/Indiferente 6,7
Casi siempre/De acuerdo 39 37,1
Siempre/Totalmente de acuerdo 46 43,8
Los trabajadores estan  Nunca/Totalmente en desacuerdo 10 9,5
comprometidos con la  Casi nunca/En desacuerdo 4,8
organizacion. A veces/Indiferente 7 6,7
Casi siempre/De acuerdo 40 38,1
Siempre/Totalmente de acuerdo 43 41,0
El trabajo del personal  Nunca/Totalmente en desacuerdo 5 4,8
de la institucion ha Casi nunca/En desacuerdo 10 9,5
mejorado en el tiempo. A veces/Indiferente 14 13,3
Casi siempre/De acuerdo 36 34,3
Siempre/Totalmente de acuerdo 40 38,1
La institucion cuenta Nunca/Totalmente en desacuerdo 4.8
con procedimientos y Casi nunca/En desacuerdo 6 57
normas especificos A veces/Indiferente 16 15,2
para cada actividad. Casi siempre/De acuerdo 34 32,4
Siempre/Totalmente de acuerdo 44 41,9
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% de N

Recuento columnas

La institucion comunica Nunca/Totalmente en desacuerdo 5 4,8
los avances que va Casi nunca/En desacuerdo 9 8,6
consiguiendo. A veces/Indiferente 11 10,5

Casi siempre/De acuerdo 24 22,9

Siempre/Totalmente de acuerdo 56 53,3
La institucion cuenta Nunca/Totalmente en desacuerdo 3 29
con la tecnologia Casi nunca/En desacuerdo 6 5,7
necesaria para el A veces/Indiferente 13 12,4
trabajo del personal. Casi siempre/De acuerdo 46 43,8

Siempre/Totalmente de acuerdo 37 35,2
Considero que el Nunca/Totalmente en desacuerdo 10 9,5
personal muestra un Casi nunca/En desacuerdo 10 9,5
vinculo estrecho con la A veces/Indiferente 8 7,6
institucion. Casi siempre/De acuerdo 50 47,6

Siempre/Totalmente de acuerdo 27 25,7
Considero que el Nunca/Totalmente en desacuerdo 7 6,7
personal que conforma Casi nunca/En desacuerdo 7,6
la institucion es una A veces/Indiferente 12 11,4
familia. Casi siempre/De acuerdo 40 38,1

Siempre/Totalmente de acuerdo 38 36,2
Espero que el personal Nunca/Totalmente en desacuerdo 57
que labora en la Casi nunca/En desacuerdo 8,6
institucion sea A veces/Indiferente 2 1,9
mantenga durante el Casi siempre/De acuerdo 33 31,4
periodo académico. Siempre/Totalmente de acuerdo 55 52,4
La institucion debe Nunca/Totalmente en desacuerdo 17 16,2
hacer lo posible para Casi nunca/En desacuerdo 6,7
evitar cambios de A veces/Indiferente 7,6
personal. Casi siempre/De acuerdo 28 26,7

Siempre/Totalmente de acuerdo 45 42,9
Considero que el Nunca/Totalmente en desacuerdo 12 11,4
personal muestra Casi nunca/En desacuerdo 5,7
gratitud hacia la A veces/Indiferente 7,6
institucion. Casi siempre/De acuerdo 43 41,0

Siempre/Totalmente de acuerdo 36 34,3
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% de N

Recuento columnas
El personal que labora  Nunca/Totalmente en desacuerdo 14 13,3
demuestra ser fielala  Casi nunca/En desacuerdo 3 2,9
institucion. A veces/Indiferente 17 16,2
Casi siempre/De acuerdo 29 27,6
Siempre/Totalmente de acuerdo 42 40,0

Fuente: Cuestionario de “clima organizacional y compromiso laboral”

Los resultados hacen referencia a las opiniones de los padres de familia
de los estudiantes que conforman la empresa EDUBRA S.A.C., respecto a su
percepcion sobre las caracteristicas de clima organizacional y compromiso
laboral existentes en la entidad, donde los aspectos mas destacados son que
consideran que el personal que conforma la institucion es una familia, de que
existe un equipo sélido y que existe una comunicacion frecuente sobre los
avances gque va consiguiendo; siendo los aspectos focalizados a mejorar el
vinculo institucional con el personal deberia ser mas estrecho y que la institucion

deberia hacer lo posible para evitar cambios de personal.

5.2. CONTRASTE DE HIPOTESIS

5.2.1. Contraste de las hipotesis especificas
a) La primera hipotesis especifica precisa que “la autorrealizacion y el
compromiso laboral se relacionan en la empresa EDUBRA S.A.C. de la

ciudad de Tacna, 2018”; de donde:

Ho: No existe relacion entre la autorrealizacion y el compromiso laboral.

Hi: Existe relacion entre la autorrealizacion y el compromiso laboral.
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Tabla 29
Contraste de la hipétesis especifica 1

Autorreal Compromiso

izacion laboral
Rho de Autorrealizacion  Coeficiente de correlacién 1,000 0,525™
Spearman Sig. (bilateral) . 0,003
N 30 30
Compromiso Coeficiente de correlacion 0,525™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) 0,003 :
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Ambos instrumentos aplicados al personal

Se obtuvo un valor de r = 0,525 y un valor de p = 0,003; puesto que el
valor de p resulté ser inferior al 5 % de significancia; se tiene que la
autorrealizacion y el compromiso laboral se relacionan de forma directa y
moderada en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

b) La segunda hipotesis especifica precisa que “el involucramiento laboral y
el compromiso laboral se relacionan en la empresa EDUBRA S.A.C. de la
ciudad de Tacna, 2018”; de donde:

Ho: No existe relacion entre el involucramiento laboral y el compromiso
laboral.

Hi: Existe relacion entre el involucramiento laboral y el compromiso

laboral.
Tabla 30
Contraste de la hipétesis especifica 2
Involucra
miento Compromiso
laboral laboral
Rho de Involucramiento Coeficiente de correlacion 1,000 0,465"
Spearman laboral Sig. (bilateral) : 0,010
N 30 30
Compromiso Coeficiente de correlacion  0,465™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) 0,010 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Ambos instrumentos aplicados al personal
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Se obtuvo un valor de r = 0,465 y un valor de p = 0,010; puesto que el
valor de p resultd ser inferior al 5 % de significancia; por lo tanto, el
involucramiento laboral y el compromiso laboral se relacionan de forma
directay moderada en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna,
2018.

c) La tercera hipotesis especifica precisa que “la supervision y el
compromiso laboral se relacionan en la empresa EDUBRA S.A.C. de la
ciudad de Tacna, 2018”; de donde:

Ho: No existe relacion entre la supervision y el compromiso laboral.

Hi: Existe relacion entre la supervision y el compromiso laboral.

Tabla 31

Contraste de la hipotesis especifica 3

Compromiso

Supervision laboral
Rho de Supervision Coeficiente de 1,000 0,705™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 0,000
N 30 30
Compromiso Coeficiente de 0,705" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 30 30

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

Fuente: Ambos instrumentos aplicados al personal

Se obtuvo un valor de r = 0,705 y un valor de p = 0,000; puesto que el
valor de p resulté ser inferior al 5 % de significancia; por lo tanto, la
supervision y el compromiso laboral se relacionan de forma directa y alta
en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.
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d) La cuarta hipdtesis especifica precisa que “la comunicacion y el
compromiso laboral se relacionan en la empresa EDUBRA S.A.C. de la
ciudad de Tacna, 2018”; de donde:

Ho: No existe relacidn entre la comunicacién y el compromiso laboral.

Hi: Existe relacion entre la comunicacion y el compromiso laboral.

Tabla 32

Contraste de la hipétesis especifica 4

Compromiso

Comunicacion laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 0,727
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 30 30
Compromiso Coeficiente de 0,727" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 30 30

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

Fuente: Ambos instrumentos aplicados al personal

Se obtuvo un valor de r = 0,727 y un valor de p = 0,000; puesto que el
valor de p resultdé ser inferior al 5 % de significancia; por lo tanto, la
comunicacion y el compromiso laboral se relacionan de forma directa y
alta en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

e) La quinta hipdtesis especifica precisa que “las condiciones laborales y el
compromiso laboral se relacionan en la empresa EDUBRA S.A.C. de la
ciudad de Tacna, 2018”; de donde:

Ho: No existe relacién entre las condiciones laborales y el compromiso
laboral

Hi: Existe relacion entre las condiciones laborales y el compromiso laboral
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Tabla 33

Contraste de la hipétesis especifica 5

Condiciones Compromiso

laborales laboral
Rho de Condiciones Coeficiente de 1,000 0,772"
Spearman laborales correlaciéon
Sig. (bilateral) . 0,000
N 30 30
Compromiso Coeficiente de 0,772" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 30 30

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

Fuente: Ambos instrumentos aplicados al personal

Se obtuvo un valor de r = 0,772 y un valor de p = 0,000; puesto que el
valor de p resultd ser inferior al 5 % de significancia; por lo tanto, las
condiciones laborales y el compromiso laboral se relacionan de forma
directay alta en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.

5.2.2. Contraste de la hipotesis general

La hipotesis general precisa que “el clima organizacional y el compromiso
laboral se relacionan en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna,
2018”; de donde:

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral.

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral.
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Tabla 34

Contraste de la hipétesis general

Clima Compromiso
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 0,696
Spearman organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) . 0,000
N 30 30
Compromiso Coeficiente de 0,696™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 30 30

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

Fuente: Ambos instrumentos aplicados al personal

Se obtuvo un valor de r = 0,696 y un valor de p = 0,000; puesto que el
valor de p resulto ser inferior al 5 % de significancia; por lo tanto, el clima
organizacional y el compromiso laboral se relacionan de forma directa y
alta en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna, 2018.
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CAPITULO VI
DISCUSION

En base a los resultados encontrados, se concluye que existe relacion alta
y positiva (valor de r = 0,696 y valor de p = 0,000) entre el clima organizacional
y el compromiso laboral en la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna,
2018; lo cual implica que, si los directivos priorizan la implementacién de
estrategias para mejorar la atmosfera de trabajo, ello permitiria que el nivel de
compromiso laboral que caracteriza al personal mejoraria de forma significativa.
De forma similar, se encontré que cada una de las dimensiones de la variable
clima organizacional se logran relacionar de forma directa con la variable

compromiso laboral.

Dichos resultados son afines a los encontrados por Garcia (2018), quien
concluye que existe relacion entre las dimensiones del clima organizacional con
el nivel de compromiso, siendo la claridad en la tarea, apoyo del jefe inmediato
y el soporte emotivo requerian mayor atencion. De forma similar a los
encontrados por Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez (2016), quienes concluyen que,
a través del clima organizacional, una empresa puede mantener un buen nivel
de compromiso de sus trabajadores para con la organizacion. Del mismo modo,
se relaciona con lo encontrado por Gémez, Recio y Lopez (2010), quienes
concluyen que, en la empresa, el clima organizacional se relaciona
estrechamente con el compromiso afectivo y normativo, y en menor proporcion
con el de continuidad. También existe coincidencia con Seminario (2017), quien
concluye que si existe relacion significativa entre el climay el compromiso dentro
de la empresa. Del mismo modo, hay concordancia con Uchuypoma (2017),
quien concluye que existe relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la entidad, pese
a que la mitad de los trabajadores no se encuentran totalmente comprometidos.
Finalmente, existe coincidencia con Tejada (2016), quien concluye que existe

relacion directamente proporcional entre el climay el compromiso.



Sin embargo, no existe concordancia con Larrain (2017), quien concluye
que no existe relacion entre el clima y compromiso organizacional, debido a la
falta de conocimiento de las metas organizacionales, el desapego con la calidad
de servicio que brinda la entidad, asi como la falta de interés de la institucion
hacia su personal, los trabajadores solo muestran permanencia por un lazo

afectivo hacia sus mismos compafieros y necesidad de trabajo.

100



CONCLUSIONES

1. El clima organizacional de la empresa EDUBRA S.A.C. tiene una alta
relacion con el compromiso laboral, debido a que el personal se muestra
involucrado con la institucion, considera que la supervision y comunicaciéon
es adecuada, y que, ademas, se cuenta con las condiciones necesarias para
desarrollar su trabajo. EI compromiso laboral afectivo es el que predomina
en la institucién, algo comudn en las empresas dedicadas a la educacion. Esto
también se ve reflejado en la opinién de los padres de familia, quienes
perciben favorablemente el clima y compromiso, al considerar que son un
equipo unido y que desean que continle asi por el bienestar emocional de

SusS ninos.

2. La autorrealizacién que percibe el personal de la empresa EDUBRA S.A.C.
tiene una relacion moderada con el compromiso laboral; debido,
principalmente, a que los trabajadores no perciben preocupacion por que
ellos reciban la capacitacion necesaria al no brindarle todas las facilidades
para ello, lo cual es importante en empresas del rubro educativo, puesto que
el personal debe estar a la vanguardia de los métodos y modelos de
ensefianza. Esto afecta su relacion con el compromiso, ya que no es posible
generar lazos fuertes con una institucion que no le permite desarrollar mas

sus habilidades para un mejor desempefio de sus labores.

3. Elinvolucramiento laboral del personal de la empresa EDUBRA S.A.C. tiene
una relacion moderada con el compromiso laboral, donde. pese a que los
trabajadores se consideran un equipo que trabaja unido con el fin lograr el
exito de la empresa, no sienten que el trabajo vaya mejorando en el dia a
dia, ni se sienten totalmente orgullosos de los servicios que se brindan. Al
no sentirse totalmente parte del éxito de la institucion, se reduce la intensidad

del compromiso que sienten para con la empresa.



4. La supervision que percibe el personal de la empresa EDUBRA S.A.C. tiene
una relacion alta con el compromiso laboral, el cual es producto del contar
con planificacion y una metodologia de trabajo bien definida, en la cual cada
integrante conoce exactamente cuales son sus funciones a desempefiar.
Ademas de ello, se cuenta con un programa informatico propio que le permite
realizar un éptimo monitoreo de las actividades y cumplimiento de tareas de
las diferentes areas. Sin embargo, el trato no es percibido totalmente justo

por los trabajadores en cuanto no perciben igualdad en algunos aspectos.

5. La comunicacion que existe en la empresa EDUBRA S.A.C. tiene una
relacion alta con el compromiso laboral debido a que dentro de la institucion
se promueve el dialogo; semanalmente, se realizan reuniones y se dan a
conocer los objetivos a cumplir, los logros obtenidos y se tratan abiertamente
los problemas existentes para encontrar una pronta solucion, esto facilita un
mejor desarrollo de las actividades; ademas de que los canales de
comunicacién para con los superiores es abierta para que puedan dar a

conocer sus inquietudes.

6. Las condiciones laborales de la empresa EDUBRA S.A.C. tienen una
relacion alta con el compromiso laboral, esto debido a que la institucién
cuenta con la tecnologia necesaria que hace mas facil el desempeiio de las
funciones del personal, ademas que la administracion de los recursos es
llevada bajo un control en el que se provee a los trabajadores de los
materiales necesarios por periodos ya programados segun requerimientos

visados por las areas encargadas.

102



RECOMENDACIONES

1. Priorizar capacitaciones para todo el personal, plana docente vy

administrativos, asi como motivar a sus trabajadores para el cumplimiento
de metas de corto y largo plazo. Ademas, se recomienda fortalecer la
interaccidn con los padres de familia, a través de la comunicacion de la
ejecucion de estas actividades en las redes sociales, para que ellos puedan
percibir la preocupacién de la empresa por sus empleados y cémo estas

presentan mejoras en el clima organizacional.

Los directivos de la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna deben
mejorar el nivel de autorrealizacion del personal, a través de un plan de
fortalecimiento de capacidades pedagdgicas y tecnoldgicas, donde se
contemple mejorar el uso de los recursos tecnoldgicos, rumbo a una
ensefianza virtual que complemente la metodologia con la cual se trabaja;
ademas de brindarles mayores facilidades para que el personal pueda
acceder a otras capacitaciones y planes de estudios, mostrando flexibilidad
para el desarrollo de investigaciones académicas dentro de la institucién.
Asimismo, dar mayor reconocimiento por los avances y logros que vayan

obteniendo los trabajadores con el paso del tiempo.

La empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacna debe mejorar la
motivacion para con sus trabajadores, implementando actividades de
fortalecimiento de relaciones interpersonales, tales como talleres, dinamicas
y otras actividades. Bajo ese lineamiento, crear grupos de trabajo, con el fin
de descentralizar responsabilidades, para que ellos valoren el trabajo en
equipo y se sientan orgullosos de si mismos por contribuir a la empresay ser
participes de su éxito. Asimismo, reconocer el logro de metas a corto plazo

a través de bonificaciones y reconocimientos.



4. Para mejorar el nivel de supervision, se debe impulsar la existencia de un
trato mas justo en la empresa, a través de la igualdad en las oportunidades
de permisos, expresion de ideas y otros aspectos; cuyos procedimientos
deben plasmarse dentro del reglamento interno de trabajo. Asi también, se
debe dar énfasis en la capacitacion del personal en cuanto al programa
informatico, para que haya un uso mas adecuado del mismo y no aprenderlo
sobre la marcha; ademas de complementarlo con cuestionarios que permitan
verificar el aprendizaje del mismo y asi evitar futuros retrasos. Todo ello

permitird que el nivel de compromiso laboral mejore.

5. Para incrementar el nivel de comunicacién la empresa, debe garantizar que
la informacion fluya de forma adecuada, implementando nuevos canales de
comunicacién haciendo uso de herramientas  tecnoldgicas,
videoconferencias, chats corporativos, entre otros. Ademas de desarrollar
acciones para que en los grupos de trabajo exista una relacibn mas
armoniosa, tales como actividades de esparcimiento peridédicas que permitan
que todo el personal se conozca mas y asi se facilite la comunicacion entre

ellos; esto permitira que el nivel de compromiso laboral mejore.

6. Los directivos de la empresa EDUBRA S.A.C. de la ciudad de Tacha deben
mejorar las caracteristicas de las condiciones laborales, en cuanto al aspecto
salarial, lograr que la remuneracion sea mas atractiva en comparacion con
la de otras empresas del mismo rubro y que sea a su vez acorde con el
desemperio y logros, por ejemplo, a través de la implementacion de bonos
economicos. También debe atenderse la salud emocional de los
trabajadores, para lo cual se debe desarrollar un plan de evaluaciones
psicolégicas que permita conocer la situacién del trabajador y darle las
herramientas necesarias para que logre su equilibrio emocional y que le

permita desarrollar el total de sus capacidades.
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ANEXOS



ANEXO 1: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL”

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la empresa EDUBRA S.A.C., el
presente cuestionario tiene por finalidad la obtencion de informacion acerca del
clima organizacional de la empresa. La presente, es andénima, por favor responda
con sinceridad. Marque con una X la casilla que mejor refleje su opinion, para lo

cual:

Nunca/Totalmente en desacuerdo
Casi nunca/En desacuerdo

A veces/Indiferente

Casi siempre/De acuerdo
Siempre/Totalmente de acuerdo

moowz

Cargo: Afos en la entidad:

Sexo: Edad:

N° ITEM A|B|C|D]JE
AUTORREALIZACION
DESARROLLO PERSONAL
1 | La empresa se interesa por el bienestar de sus empleados.

La institucién valora el esfuerzo que hace usted en el desempefio de

2 sus labores.
3 Participa en la creacion de planes de accién para mejorar la
institucion.
4 | Trabajar en la entidad le ayuda a su desarrollo personal.
5 La empresa promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.
DESARROLLO PROFESIONAL
6 | Los supervisores le expresan reconocimiento por sus logros.
7 | Existen oportunidades de progresar en la institucion.
8 Las actividades en las que trabaja le permiten aprender y
desarrollarse.
9 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.
10 | Su trabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente.
INVOLUCRAMIENTO LABORAL
IDENTIFICACION CON LOS VALORES ORGANIZACIONALES
11 Cada 'emplleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.
12 | El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado.
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NO

ITEM

13

Usted tiene clara la definicion de vision, mision y valores de la
institucion.

14

La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida
laboral.

15

Los trabajadores cooperan entre si en la entidad.

COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

16

Siente compromiso con el éxito en la organizacion.

17

En el trabajo se hacen mejor las cosas cada dia.

18

Los servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.

19

Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

20

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

SUPERVISION

APOYO DE SUPERIORES

21

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

22

Existe un trato justo en la empresa.

23

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo

24

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

ORIENTACION DE SUPERIORES EN LAS TAREAS DIARIAS

25

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

26

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

27

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

28

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

29

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

30

El trabajo se realiza en funciéon a métodos o planes establecidos.

COMUNICACION

FLUIDEZ EN LA COMUNICACION

31

En mi trabajo, la informacion fluye adecuadamente.

32

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

33

Es posible la interaccion con los superiores de la entidad.

34

La instituciébn promueve la comunicacion interna.

35

Se conocen los avances que va logrando la institucion.

PERTINENCIA DE LA INFORMACION

36

Se informa oportunamente la existencia de problemas.

37

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo.

38

Existen suficientes canales de comunicacion.

39

Su superior escucha los planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos planteados se informan al personal.
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NO

ITEM

A|B|C|D]|E

CONDICIONES LABORALES

ELEMENTOS MATERIALES

41

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

42

Existe buena administracién de los recursos.

43

La administracion provee de insumos necesarios para el trabajo
diario.

ELEMENTOS PSICOSOCIALES

44

Los objetivos de trabajo son retadores.

45

Recibe la motivacion necesaria para realizar su trabajo.

46

Los objetivos de trabajo guardan relacibn con la vision de la
institucion.

47

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

48

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de su responsabilidad.

ELEMENTOS ECONOMICOS

49

La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO “COMPROMISO LABORAL”

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la empresa EDUBRA S.A.C., el
presente cuestionario tiene por finalidad la obtencién de informacién acerca del
compromiso laboral de la empresa. La presente, es andnima, por favor responda
con sinceridad. Marque con una X la casilla que mejor refleje su opinién, para lo

cual:

Nunca/Totalmente en desacuerdo
Casi nunca/En desacuerdo

A veces/Indiferente

Casi siempre/De acuerdo
Siempre/Totalmente de acuerdo

moowz

Cargo: Afos en la entidad:

Sexo: Edad:

N° ITEM A|B|C|D]JE
COMPROMISO AFECTIVO
LAZOS EMOCIONALES
1 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.
2 | Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.
3 Esta organizacién tiene para mi un alto grado de significacion
personal.
4 | Me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion
SENTIDO DE PERTENENCIA
5 | Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.
6 | Me siento como parte de la familia en mi organizacion.
7 Disfruto conversar sobre mi trabajo con otras personas fuera de la
institucion.
3 Pienso que podria facilmente comprometerme con otra empresa
como lo estoy ahora con esta.
COMPROMISO DE CONTINUIDAD
INVERSION
9 | Hay muchos factores en juego si decido dejar mi trabajo ahora.
10 Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion,
consideraria trabajar en otra parte.
11 Seria muy dificil para mi dejar ahora a mi empresa, aun si lo

quisiera.
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NO

ITEM

A|B|C|D]|E

ALTERNATIVAS DE TRABAJO

12

Otras empresas no me proporcionaran los beneficios que tengo
aqui.

13

No siento miedo por lo que podria pasar si yo renuncio a mi trabajo
sin tener otro en espera.

14

Siento que tengo pocas opciones para considerar dejar esta
institucion.

15

Ahora, permanecer en la empresa es una cuestion de necesidad
tanto como de deseo.

16

Una de las razones de dejar esta empresa seria la escasez de
alternativas de trabajo.

COMPROMISO NORMATIVO

DEUDA CON LA ENTIDAD

17

Si tengo una oferta de trabajo mejor en otra parte, sentiria que no
es bueno dejar mi trabajo.

18

Las cosas son mejores cuando las personas permanecen en una
sola organizacion.

19

Pienso que las personas hoy en dia cambian de trabajo muy
frecuentemente.

20

Una de las principales razones para continuar en esta organizacion
es que siento una permanente obligacion moral de permanecer en
ella.

LEALTAD

21

Para mi ir de empresa en empresa me parece antiético.

22

Me ensefaron a entender el valor de la fidelidad a una institucion.

23

Yo pienso que en la actualidad no es sensato ser una persona
excesivamente comprometida con la empresa.

24

No creo que una persona deba ser siempre fiel a su empresa.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL”

INSTRUCCIONES: Estimado Padre de Familia, el presente cuestionario tiene
por finalidad la obtencion de informacioén relacionada a su percepcion del clima
organizacional y compromiso laboral del personal que labora en la institucion.
Marque con una X la casilla que mejor refleje su opinion, para lo cual:

Nunca/Totalmente en desacuerdo
Casi nunca/En desacuerdo

A veces/Indiferente

Casi siempre/De acuerdo
Siempre/Totalmente de acuerdo

moowz

N° ITEM A|/B|C|D|E

La institucién se preocupa por el bienestar de su personal.

La institucion destaca a los mejores empleados.

1
2
3 | El personal de la institucion trabaja como un equipo sélido.
4

Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacion.

El trabajo del personal de la institucion ha mejorado en el
tiempo.

La institucibn cuenta con procedimientos y normas
especificos para cada actividad.

7 | La institucion comunica los avances que va consiguiendo.

La institucion cuenta con la tecnologia necesaria para el

8 trabajo del personal.

9 Considero que el personal muestra un vinculo estrecho
con la institucion.

10 Conside_rp que el personal que conforma la institucion es
una familia.

11 Espero que el personal que labora en la institucion sea
mantenga durante el periodo académico.

12 La institucion debe hacer lo posible para evitar cambios de
personal.

13 _(Zor)sid_e,ro gue el personal muestra gratitud hacia la
institucion.

14 | El personal que labora demuestra ser fiel a la institucion.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2: VALIDACION DE INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVE S$TIGACION:
CUESTIONARIO "CLIMA ORGANIZACIONAL™

I.- DATOS GEMNERALES:

1.1. Apellidos y nembees del informante: Ricards Leanidas Mendaza Salas

1.2, Cargo e institucitn dande labara: Universidad Latincamencana CIMA

1.3, Nombre del instrumenic moing de la evaluacikdin: Cuestionanc "Clima organizacicnal”,
1.4, Autor del instrumento: Diana Karina Béjar Coloues

Il ASPECTOS DE EVALUACION
[ INDICADURES Deficienic | Regular | Ducna | Muy BGuena | Excoene
D0-20% 21-40% | 41-80% B1-80% 81-100%
T.CLARIDAD X
2. CGJETVIDAD x
1TACTUALTDAD X
2 DR GANIZAG TN R
[ 5. SUFICIENCIV X
B.INTENCIONALIDAD X
7. COMNSISTENCIHA X
[ A.COHERENCIA X
I RE TODOL OG0 i

. OFINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugary fecha: Tacna, 200072019

Firma del Experto Informante
Dr. Ricardo L. Mendoza Salas
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO *WARIAELE COMPROMISO LAEORAL"

I.- DATOS GENERALES:

1.1, Apellidos y nombees del informante: Ricards Leaoidas Mendaza Salas
1.2, Cargo e inslitucion donde bibara: Universidad Latincamaricana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo da la evaluacidn: Cuestionarns "Compromizo laboral™,

1.4, Autor del instrumento: Dizna Karina Béjar Colque

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

[ INDICADURES Deficienie | Regular | Buena | Muy Duena | Exceemne
00-20% | 21-40% | 41.60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD x
2. OBJETTVIDAD X
TAC TUALIOAD K
T ORGANIZACTON K
5. SUFICIENCIA X
[ G.INTENCIONALIDAD x
7 CONSISTENCIA X
8. COHERENCIA x
T METOOOLOGIA Ky

1. OFINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno

V. PROMEDIO DE VALORACION: 90%

Lugar y fecha: Tacna, 20007/2019
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Firma del Experto Informante
Dr. Ricardo L. Mendoza Salas




JHFORME DE OPINION DE EXPERTO § DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL™

.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Rafael Enrique Azocar Prado
1.2, Cargo e institucién donde abora: Poder Judicial
1.3. Nombre del instrumento motiva de la evaluacidn: Cuestionario "Clima erganizacional”.
1.4. Autor del instrumento: Diana Karina Béjar Colgue

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

- INDICADORES

Deficiente
00-20%

21-40% | 41-60%

Muy Buena
61-80%

81-100%

T.CLARIDAL

Z.OBJETIVIDAD

S TUALIUAL

o I

2 ORGANIZACTON

5. SUFICIENCIA

CGINTENCIONALIDAD

LLUNSIETENCIA

~3.COHERENCIA

9.METOODOLOGIA

b I -

. OFINION DE APLICABILIDAD: Muy busno

V. PROMEDIO DE VALORACION: 95%

Lugar y fecha: Tacna, 21/07/2010

———

Firma del Experto Informante
Dr. Rafael E. Azocar Prado
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INFORME DE OPINION DE EXPERTO S DEL INSTRUMENTO DE INVE STIGACION:
CUESTIONARIO “VARIABLE COMPROMISO LABORAL™

I.- DATOS GEMERALES:

1.1. Apellidos y nombres del infarmante: Rafael Envique Azocar Prado

1.2. Cargo e institucitn donde labora: Peder Judicial

1.3. Nombre del instruments moiiva de la evaluacidn: Cuestionaro “Compromiso laboral®,

1.4, Autor del instrumento: Diana Karina Béjar Colgue

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:
[~ INDICADORES Deficienic | Regular | Buena | Muy BGuena | Excolene
00-20% 21-40% | 41-60% 61-80% B1-100%
[ 1.CLARIDAD X
[ Z.OGJETIVIDAD X
S ACTUALIDAD X
3 ORGANIZACION X
[ 5. SUFICIENCIA X
[ BINTENCIONALIDAD X
7. CONSISTENCIA X
| 8. COHERENCIA X
O METODOLOGIA X
lil. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno
V. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
Lugar y facha: Tacna, 21/07/2018
f""-n 77
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Firma del Experto Informante
Dr. Rafael E. Azocar Prado




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVE STIGACION:
CUESTIONARIO “CLIMA ORGANIZACIONAL™

I.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Elishdo Yupanqui Choque
1.2. Carge e inatitucién donde labara: Universidad Latincamericana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacidn: Cuestionario "Clima organizacional”.

1.4. Autor del instrumento: Diana Karina Béjar Celgue

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

— INDICADURES Deficenic | Hegular | Buena | Muy Buena | Excelenie
00:20% 21-40% | 41-80% B1-80% B81-100%

1.CLARIDAD X

Z.0GJE TIVIDAD X

—3.AC TUALTOAD x

& ORGANIZACTON X

5. SUFICIENCIA x

BN TENCIONALIDAD X

7. CONSISTENCIA X

B.COHERENCIA X

O ME T OOOL0GE0 x

Il OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno

V. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
Lugar y fecha: Tacna, Z2/07/2018

124

(s

Firma del Experto Informante
Mgr. Eisban Yupangui Choque




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVE STIGACION:

CUESTIONARIO “VARIAELE COMPROMI S0 LAEORAL™

I.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Elisban Yupanqui Choque

1.2. Carge e inatitucion dande Labara: Universidad Latincamearicana CIMA
1.3. Nombre del instrumento motivo de b evaluaciin: Cuestionario “"Compromi=o laboral™.

1.4. Autor del instrumento: Diana Karina Bajar Celgue

Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

— INDICADORES | Debcenie
00-20°%

Fegae

21-40%

41-80%

61-80%

B81-100%

1.CLARIDAD

[ ZCGJETIVIDAD

| S ACTUALIOAD

[ ORGANIZACTON

5. SUFICIENCIA

| GINTENCIONALIDAD

7. CONSISTENCIA

[ H.COMERENCIA

O E T UL S0

N ox M X x X M

. OPINION DE APLICABILIDAD: Muy bueno

Iv. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
Lugar y fecha: Tacna, 22072019
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Firma del Experto Informante
Mgr. Eisban Yupangui Choque



ANEXO 3: CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

VARIABLE “CLIMA ORGANIZACIONAL”
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,958 50
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
La empresa se interesa por el 174,10 636,990 0,048 0,959
bienestar de sus empleados.
La institucion valora el esfuerzo 174,03 622,654 0,531 0,957
gue hace usted en el
desemperio de sus labores.
Participa en la creacién de 173,90 623,955 0,288 0,958
planes de accién para mejorar
la institucion.
Trabajar en la entidad le ayuda 173,50 613,017 0,640 0,956
a su desarrollo personal.
La empresa promueve la 173,97 623,551 0,392 0,957
generacion de ideas creativas o
innovadoras.
Los supervisores le expresan 174,27 625,582 0,410 0,957
reconocimiento por sus logros.
Existen oportunidades de 173,87 624,326 0,433 0,957
progresar en la institucion.
Las actividades en las que 173,40 605,628 0,640 0,956
trabaja le permiten aprender y
desarrollarse.
Los jefes promueven la 174,30 612,838 0,469 0,957
capacitaciéon que se necesita.
Su trabajo lo hace sentirse 173,47 617,637 0,563 0,957

realizado profesionalmente.
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Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
Cada empleado se considera 173,17 645,799 -0,151 0,960
factor clave para el éxito de la
organizacion.
El grupo con el que trabaja, 173,23 633,357 0,153 0,958
funciona como un equipo bien
integrado.
Usted tiene clara la definicion 173,43 608,530 0,698 0,956
de visién, mision y valores de la
institucion.
La organizacion es una buena 173,17 616,282 0,550 0,957
opcién para alcanzar calidad de
vida laboral.
Los trabajadores cooperan 173,70 613,597 0,554 0,957
entre si en la entidad.
Siente compromiso con el éxito 173,43 607,633 0,595 0,957
en la organizacién.
En el trabajo, se hacen mejor 173,93 613,857 0,568 0,957
las cosas cada dia.
Los servicios de la 173,73 621,099 0,479 0,957
organizacién, son motivo de
orgullo del personal.
Los trabajadores estan 173,63 616,240 0,478 0,957
comprometidos con la
organizacion.
Cumplir con las actividades 173,40 616,524 0,498 0,957
laborales es una tarea
estimulante.
El supervisor brinda apoyo para 173,70 618,424 0,549 0,957
superar los obstaculos que se
presentan.
Existe un trato justo en la 174,07 611,789 0,651 0,956
empresa.
En la organizacién, se mejoran 173,87 613,292 0,508 0,957
continuamente los métodos de
trabajo
Los objetivos de trabajo estan 173,50 597,293 0,786 0,956

claramente definidos.
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Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
La evaluacién que se hace del 173,33 617,954 0,644 0,957
trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.
Existen normas y 173,63 604,171 0,684 0,956
procedimientos como guias de
trabajo.
Se dispone de un sistema para 173,30 611,872 0,740 0,956
el seguimiento y control de las
actividades.
Se recibe la preparacién 174,03 616,516 0,625 0,957
necesaria para realizar el
trabajo.
Las responsabilidades del 173,40 607,697 0,642 0,956
puesto estan claramente
definidas.
El trabajo se realiza en funcién 173,33 607,678 0,750 0,956
a métodos o planes
establecidos.
En mi trabajo, la informacion 173,87 613,430 0,698 0,956
fluye adecuadamente.
En los grupos de trabajo, existe 173,87 621,361 0,361 0,958
una relacion armoniosa.
Es posible la interaccion con los 173,47 628,740 0,295 0,958
superiores de la entidad.
La institucion promueve la 173,50 616,121 0,678 0,956
comunicacion interna.
Se conocen los avances que va 173,50 603,362 0,740 0,956
logrando la institucion.
Se informa oportunamente la 173,63 617,757 0,446 0,957
existencia de problemas.
Se cuenta con acceso a la 173,57 616,461 0,703 0,956
informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.
Existen suficientes canales de 173,60 610,317 0,728 0,956

comunicacion.
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Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
Su superior escucha los 173,53 615,568 0,603 0,957
planteamientos que se le
hacen.
Los objetivos planteados se 173,27 616,202 0,540 0,957
informan al personal.
Se dispone de tecnologia que 173,23 614,047 0,551 0,957
facilita el trabajo.
Existe buena administracién de 173,37 606,999 0,792 0,956
los recursos.
La administracion provee de 173,90 623,679 0,401 0,957
insumos necesarios para el
trabajo diario.
Los objetivos de trabajo son 173,43 615,082 0,682 0,956
retadores.
Recibe la motivacion necesaria 173,97 608,861 0,723 0,956
para realizar su trabajo.
Los objetivos de trabajo 173,63 610,102 0,661 0,956
guardan relacién con la vision
de la institucion.
Se cuenta con la oportunidad 173,40 610,524 0,730 0,956
de realizar el trabajo lo mejor
gue se puede.
Los trabajadores tienen la 173,40 612,869 0,556 0,957
oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su
responsabilidad.
La remuneracion es atractiva 174,60 599,766 0,636 0,956
en comparacién con la de otras
organizaciones.
La remuneracion esté de 174,27 603,582 0,714 0,956

acuerdo al desempefio y los
logros.
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VARIABLE “COMPROMISO LABORAL”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,857 24
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
Seria muy feliz si trabajara el 78,97 112,999 0,244 0,857
resto de mi vida en esta
organizacion.
Realmente, siento los 78,33 106,368 0,635 0,845
problemas de mi organizacion
COMo propios.
Esta organizacion tiene para mi 78,33 107,333 0,476 0,850
un alto grado de significacion
personal.
Me siento emocionalmente 78,20 104,234 0,763 0,841
vinculado con esta organizacion
Tengo un fuerte sentimiento de 78,37 105,068 0,749 0,842
pertenencia hacia mi
organizacion.
Me siento como parte de la 78,27 105,099 0,824 0,841
familia en mi organizacion.
Disfruto conversar sobre mi 78,20 107,752 0,550 0,848
trabajo con otras personas
fuera de la institucion.
Pienso que podria facilmente 78,43 109,220 0,393 0,853
comprometerme con otra
empresa como lo estoy ahora
con esta.
Hay muchos factores en juego 78,30 104,286 0,666 0,843

si decido dejar mi trabajo ahora.
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Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido

Si yo no hubiera invertido tanto 78,60 115,076 0,163 0,859

de mi mismo en esta

organizacion, consideraria

trabajar en otra parte.

Seria muy dificil para mi dejar 78,40 110,938 0,280 0,857

ahora a mi empresa, aun si lo

quisiera.

Otras empresas no me 79,37 109,964 0,473 0,851

proporcionaran los beneficios

gue tengo aqui.

No siento miedo por lo que 78,37 114,447 0,190 0,858

podria pasar si yo renuncio a mi

trabajo sin tener otro en espera.

Siento que tengo pocas 78,93 110,754 0,285 0,857

opciones para considerar dejar

esta institucion.

Ahora, permanecer en la 78,70 110,907 0,332 0,855

empresa es una cuestion de

necesidad tanto como de

deseo.

Una de las razones para no 79,13 113,568 0,185 0,860

dejar esta empresa seria la

escasez de alternativas de

trabajo.

Si tengo una oferta de trabajo 78,80 108,303 0,409 0,852

mejor en otra parte, sentiria que

no es bueno dejar mi trabajo.

Las cosas son mejores cuando 78,67 110,989 0,269 0,858

las personas permanecen en

una sola organizacion.

Pienso que el personal de la 78,17 105,730 0,522 0,848

instituciéon cambia de trabajo
muy frecuentemente.
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Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido

Una de las principales razones 79,17 104,764 0,549 0,847

para continuar en esta

organizacion es gque siento una

permanente obligacién moral

de permanecer en ella.

Para mi, ir de empresa en 78,50 112,672 0,208 0,859

empresa me parece antiético.

Me ensefiaron a entender el 78,23 105,426 0,646 0,844

valor de la fidelidad a una

institucion.

Yo pienso que, en la actualidad, 78,83 109,316 0,399 0,853

no es sensato ser una persona

excesivamente comprometida

con la empresa.

No creo que una persona deba 78,73 114,892 0,074 0,866

ser siempre fiel a su empresa.
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