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Resumen

El clima laboral y compromiso organizacional, surgieron como temas de estudios en el
siglo XX dada la importancia del desempefio y productividad de los trabajadores es por ello
que se han convertido en temas de estudio, teniendo como objetivo obtener una perspectiva
sobre la posible relacion entre el clima laboral y compromiso organizacional y como la
misma podria influir en la productividad y éxito tanto organizacional como el de los
trabajadores. El objetivo de la presente investigacion fue determinar qué factores del clima
laboral influyen en el nivel de compromiso organizacional del departamento de Talento
Humano de la Escuela Politécnica Nacional, se ejecutd un estudio correlacional, se aplicd
dos instrumentos el Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968) (Revisado,
2001) y la Encuesta de Compromiso Organizacional a 25 trabajadores. Los resultados que
se obtuvieron fue que no hay la presencia de una relacién entre las dos variable, también se
concluyd que el Clima Laboral del departamento es bueno y recomendable dado que se
obtuvo un nivel alto con las del 70% de aceptacion por parte de los trabajadores. Se
recomienda que en futuros estudios se emplee una poblacion mas extensa para obtener
resultados mas generales, debe ampliar el horizonte de la investigacion se recomienda
emplear el departamento de Talento Humano de varias universidades para asi poder lograr

una vision mas profunda de la problematica.

Palabras Clave: Clima Laboral, Compromiso Organizacional, Productividad
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Abstract

The work climate and organizational commitment, emerged as issues studies in the
twentieth century given the importance of performance and productivity workers is: why
have become topics study, aiming get a perspective on the possible relationship between the
employee satisfaction organizational and how it could affect productivity and
organizational success as much workers. the objective of this research was to determine s.
which factors of the work environment influence the level of organizational commitment of
the department of human resource of Escuela Politecnica Nacional, was executed
correlational study of the united nations two instruments are apostolic climate questionnaire
labor Litwin and Stringer (1968) (revised, 2001) and the Survey of Organizational
Commitment 25 workers. The results obtained was there is no relationship between the
variables, also concluded that the labor climate of the department is good and commendable
socket that had high-level was obtained 70% acceptance for instance part of workers.
Advised that in futures studies a more extensive population results get more general
employed, could expand the horizon of research recommends you use the human resource
department of several universities para thus power achieve a more profound view of the

problem.

Key Words: Working Environment, Organizational Commitment, Productivity



Cornisa: CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL 14
1. CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1.Problema de investigacion
1.1.1 Planteamiento del problema

Actualmente el clima y compromiso organizacional, son temas de estudio global, en
organizaciones de diversos tamanos, el objetivo de estas investigaciones es obtener una
vision real de cémo estas dos variables, el clima laboral y compromiso organizacional

influyen en la productividad y éxito tanto organizacional como el de los trabajadores.

Considerando el Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017 en el objetivo 9 (nueve):
“Garantizar el trabajo digno en todas sus formas” es decir las condiciones donde se
desempefian las personas son de gran importancia, no solamente para la productividad

organizacional sino también para el estado Ecuatoriano.

En la biografia revisada, sobre estudios ejecutados en varios paises sobre clima
laboral y compromiso organizacional, de acuerdo a Marin et al, (2012) el clima laboral y
sus componentes afectan la apreciacion y percepcion de los trabajadores sobre las funciones
que realiza, asi como el comportamiento organizacional y su influencia en la conducta de
los empleados. El ambiente laboral de acuerdo a Claure et al, (2004) estad conformado por
algunas dimensiones tales como: la identificacién, membresia y lealtad. Y dado que cada
organizacion posee caracteristicas propias, hay que evaluar de manera especifica. En el
Ecuador se han efectuado diversos estudios sobre el tema planteado en la presente
investigacion, de acuerdo a Torres, (2012) el clima laboral podria ser determinado por
ciertos puntos que incrementan el nivel de conflictividad en una organizacién, y por lo

tanto reducir su nivel de compromiso, son comunicacién abierta entre empleados, lideres y
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directivos. Similarmente Uria, (2011) expone que la relacién del clima laboral con la falta
de motivacion de los empleados, asi como el reconocimiento, dificulta el desempefio

laboral.

A partir de los puntos expuestos anteriormente otros autores tales como (Claure, y
Bohrt, 2004; Mafias, Salvador, Boada, Gonzales, y Agulld, 2007; Clercq, y Rius, 2007;
Loli, 2007; Dominguez, Ramirez, y Garcia, 2013) realizaron investigaciones sobre la
posible relacion que podria existir entre el compromiso organizacional y el clima laboral, y
con los resultados obtenidos confirmaron que es veridica esta relacién, asi como las
variables expuestas favorecen un ambiente iddneo, e incrementan los estandares de

compromiso.

1.1.1.1. Diagnostico del problema

El problema de investigacion se diagnostico a traves de la realizacion del FODA a
continuacion se presenta el concepto sobre el instrumento mencionado de acuerdo a la

Matriz FODA. (2011):

La sigla FODA, es un acrostico de Fortalezas (factores criticos positivos con los que
se cuenta), Oportunidades, (aspectos positivos que podemos aprovechar utilizando
nuestras fortalezas), Debilidades, (factores criticos negativos que se deben eliminar
o reducir) y Amenazas, (aspectos negativos externos que podrian obstaculizar el

logro de nuestros objetivos).

Instrumento utilizado para el diagnéstico de problemas y estrategias
organizacionales, asi como para la investigacion y conocimiento tanto de la parte interna y

externa de la organizacion. Posterior a la aplicacion de este instrumento se encontré que
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una de las debilidades de la Escuela Politécnica Nacional es el nivel de compromiso de los
empleados, concebido como un aspecto de gran relevancia e importancia para la
organizacion y su productividad. Por ello se propone la realizacién de este estudio, dado
que mediante la técnica de observacion se ha podido obtener como resultado que los
empleados del departamento de Talento Humano de la Escuela Politécnica Nacional, tienen
un mayor ausentismo y rotacion dado que existen determinados factores del clima laboral
tales como la infraestructura, las relaciones interpersonales y la implicacion que afectan su

desempefio y su motivacion.

1.1.1.2.  Prondstico del problema

De no realizarse el estudio sobre la relacion entre clima y compromiso
organizacional, tendrd efectos negativos en la productividad, dado que mantendrd o
posiblemente disminuira de manera dréstica el nivel de compromiso organizacional, asi
como podra tener una repercusion en el clima del departamento de Talento Humano de la
Escuela Politécnica Nacional, afectando a sus integrantes reduciendo su capacidad,
concentracion, y produciendo dafios en el clima laboral de otras direcciones de la
institucion. Las personas que trabajan en la organizacion no se ponen la camiseta de la
misma, es decir no tienen la debida vinculacion con la institucion, sino que la observan
simplemente como una fuente de ingreso, mas no como un espacio para su desarrollo
profesional, asi como un lugar en el cual pasan la parte del tiempo de su dia, debiendo ser

un lugar de disfrute y satisfaccion para los trabajadores.
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1.1.1.3. Control del pronostico

Para poder implementar una solucion frente a los posibles efectos de no realizarse,
el debido estudio sobre Clima laboral y Compromiso organizacional, se empleara dos tipos
de instrumentos el Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968), y la
encuesta sobre Compromiso Organizacional; mediantes los cuales se pretende obtener una
perspectiva con mayor objetividad del problema de estudio, y de esta manera establecer

soluciones y recomendaciones.

1.1.2. Formulacion del problema

¢Cudles son los factores del clima laboral que influyen en el nivel de compromiso
organizacional de los trabajadores del Departamento de Talento Humano de la Escuela

Politécnica Nacional?
1.1.3. Sistematizacion del problema

v ¢ Qué factores describen el clima laboral de una organizacion?
v ¢Como se establece el compromiso organizacional?

v" ¢ Qué aspectos relacionan al clima laboral y el compromiso organizacional?

1.1.4. Objetivo General

Determinar qué factores del clima laboral influyen en el nivel de compromiso
organizacional del departamento de Talento Humano de la Escuela Politécnica Nacional, a

través de la relacion de los factores de ambas variables.
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1.1.5.

1.1.6.

Objetivos Especificos

Describir el clima laboral del Departamento de Talento Humano de la
Escuela Politécnica Nacional.

Detallar el compromiso organizacional del Departamento de Talento
Humano de la Escuela Politécnica Nacional.

Establecer los aspecto que relacionan al clima laboral con el compromiso

organizacional

Justificaciones

Teorica: La presente investigacion es de gran importancia para el desarrollo
institucional, dado que favorecera e incrementard el vinculo de la
organizacion con sus trabajadores. Asi como lo mencionan diversos autores,
sobre la importancia tanto del clima laboral como el compromiso
organizacional  siendo algunos de los aspectos mas estudiados Yy
mencionados dentro de las organizaciones, de acuerdo a Cotton (2008) el
clima organizacional es una percepcion compartida de las politicas, practicas
y procedimientos organizacionales por parte de los empleados, refleja la
forma como estan hechas las cosas en el entorno de trabajo, es un
determinante critico del comportamiento organizacional. De la misma
manera de acuerdo a Robbins (2004) el compromiso organizacional es el
grado en que el trabajador se siente parte de la organizacién y quiere
continuar formando parte ella, y en conjunto alcanzar los objetivos

establecidos.
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Metodoldgica: Para la obtencion de los datos pertinentes sobre la variable de
clima laboral, se realizard en primera instancia un diagnostico en el
departamento de Talento Humano de la Escuela Politécnica Nacional de la
variable mencionada. A través de la utilizacion de la herramienta de
cuestionario se conocerd las actitudes o diversos comportamientos que son
de interés en la investigacion, esta informacidn siempre debe ser almacenada
con el superlativo nivel de fiabilidad y validez. Por lo que para esta
investigacion se empleara el Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y
Stringer (1968) revisado por Echezuria y Rivas, (2001); este cuestionario es
administrado de forma colectiva o individual, evalud 9 dimensiones:
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de
desempefio, conflicto e identidad. La validez del cuestionario de Clima
Laboral de Litwin y Stringer de acuerdo a Echezuria y Rivas, (2001); asi
mismo para la recoleccién apropiada de los datos sobre la variable de
compromiso organizacional se empleara una encuesta la cual sera elaborada
por la autora de la presente investigacion, basandose en el contexto de la
Escuela Politécnica Nacional en el departamento de Talento Humano.

Préctica: En el Departamento de Talento Humano a través del FODA se
estableci6 que una debilidad era la falta de compromiso con la organizacién,
en medio de un clima laboral poco atractivo; lo que conduciria a un
deficiente desempefio de los empleados, por ello la presente investigacion se
enfoca en describir el clima y el compromiso laboral, del departamento
Talento Humano de la Escuela Politécnica Nacional, con el fin mejorar los

productos que son brindados tanto a los clientes internos, como externos.
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e Relevancia Social: esta investigacion es de relevancia social dado que
ayudara y beneficiara el clima laboral, incrementando el compromiso de los
trabajadores del departamento de Talento Humano, asi como favorecera la
relacion que con el resto de dependencias de la Escuela Politécnica
Nacional, a través de la utilizacion del instrumento que se aplicara, se
decidid hacer esta investigacion la cual se basara en el Plan Nacional del

Buen Vivir 2013-2017.

1.2.Marco Teorico

1.2.1. Estado actual del conocimiento sobre el tema

El clima laboral es uno de los aspectos béasicos en las organizaciones a nivel
mundial siendo que los efectos potenciales que produce, afectan la vida tanto de la empresa
como de sus trabajadores, es por ello que se han realizado varios estudios (Aldana,
Hernandez, Aguirre, y Herndndez, 2009; Cardenas, Arciniegas, y Barrera, 2009; Garcia,
2009; Mujica, y Peérez, 2009; Marin, y Angeli dos Santos, 2012; Segredo, 2013) en los
cuales ha sido el tema de estudio el clima organizacional en diversos ambitos. Aldana et al,
(2009) evidenciaron que algunas caracteristicas del clima laboral afectan la percepcion de
los trabajadores causando una influencia directa en su comportamiento. Similarmente
Cardenas et al, (2009) observaron que el clima organizacional es afectado por el nivel de
trabajo, comunicacion organizacional y modelos de gestion mediante los cuales se pueden

obtener cambios positivos en los factores mencionados, y en la percepcion del clima.

Y ademas Garcia, (2009) not6 que el clima posee tres elementos fundamentales, el

primero la percepcion mediante la cual las personas dan determinado significado al
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entorno, seguidamente los factores organizacionales que afectan la motivacion y el
desempefio de los trabajadores asi como las metas institucionales, y el tercer factor es el
comportamiento organizacional, la forma de proceder ya sea individual o grupal de las
personas. Similarmente Mujica et al, (2009) expone que la gestion del clima organizacional
permite observar el comportamiento y la productividad del talento humano disponible en el
ambito universitario especialmente en los docentes. También, Marin et al, (2012) explica
que el ambiente organizacional depende de las caracteristicas de la organizacion y no todas

ellas podran ser evaluadas, y se debera conocerlas para aplicar un determinado instrumento.

Asi mismo Segredo, (2013) explica que el clima organizacional es una gran fuente
de informacion, el cual beneficiara tanto a la organizacion como a los trabajadores. Varios
estudios (Claure, y Bohrt, 2004; Marfias, Salvador, Boada, Gonzales, y Agullo, 2007;
Clercq, y Rius, 2007; Loli, 2007; Dominguez, Ramirez, y Garcia, 2013) han investigado el
tema de compromiso organizacional y su relacion con diferentes variables tales como el

clima organizacional.

Claure, et al, (2004) explica que el compromiso organizacional tiene tres
dimensiones las cuales se encuentran influenciadas por el ambiente laboral siendo un factor
principal para el correcto desarrollo del compromiso organizacional. Similarmente, Mafias
et al, (2007) encontré que el bienestar psicoldgico y la satisfaccion tanto laboral como

personal son indicadores del compromiso organizacional.

Tambien, Clercq et al, (2007) en el analisis realizado expuso que la percepcion de
los trabajadores sobre el clima laboral tiene efectos sobre la orientacion organizacional.
Conjuntamente, Loli, (2007) obtuvo resultados que demostraron que la actitud de los

trabajadores es positiva en relacion al compromiso organizacional teniendo una mayor
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posibilidad de obtener un comportamiento comprometido con la organizacion. |,
Dominguez, (2013) realizo un estudio en el cual demostré que existe una relacion directa
entre el compromiso organizacional y el clima, creando asi un ambiente idoneo, e

incrementado los estdndares de compromiso.

Informacion mas detallada sobre Aldana et al, (2009) los cuales realizaron un
estudio sobre el clima organizacional de un hospital general zonal del Puerto de Veracruz.
La poblacion en esta investigacion fue ciento sesenta y seis trabajadores los cuales
conformaban las &reas de nutricion, asistencia médica, trabajo social, enfermeras, quimicos,
radidlogos, anestesiologos, ginecélogos, pediatras, internistas y personal directivo del
gobierno. Se aplicé a cada trabajador el instrumento de CORG-2006 conformado por 42
(cuarenta y dos) reactivos. Obteniendo como resultados que el clima organizacional es
calificado como regular, poseyendo mayor predominio de la dimension métodos de mando,
situandose como un tipo de clima autoritario-paternalista dando mayor importancia a las
necesidades sociales, con un ambiente estable, influyendo en el rendimiento, productividad
y satisfaccion del personal; dado que la calidad de vida laboral se encuentre determinada

por el entorno, el ambiente de profesionalismo, cordialidad y respeto.

Posteriormente se proporciona informacion puntual sobre Cardenas et al, (2009)
quienes realizaron una evaluacion sobre el modelo de intervencion de clima laboral en el
Hospital Yopal, Colombia. La poblacién que se requirié fue de ciento diez trabajadores,
con un grupo control y uno experimental, ambos conformados por 55 (cincuenta y cinco)
sujetos. Se utilizo la prueba para medir el clima organizacional (PMCO) conformado por 45
(cuarenta y cinco) items, mide 7(siete) variables, se lo aplico durante 6 (seis) meses al

grupo experimental. Los resultados demostraron la efectividad del modelo PMCO dado que
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al intervenir en los modelos de gestion empresarial, la estructura organizacional podria
tener algunos cambios que afecten los niveles de trabajo de forma positiva y asi mejoren las

relaciones interpersonales y la comunicacion.

Garcia, (2009) ejecutd un estudio sobre el diagndstico y mejoramiento del clima
cuando se presentan cambios organizacionales a través de la medicion del clima laboral.
Las herramientas que analizé fueron el Cuestionario de Litwin y Stringer; el Cuestionario
de Rensis Likert; Perfil Organizacional; Modelo de medicion de Jhon Sursky-Test de Clima
Organizacional (TECLA); Modelo de Octavio Garcia; Modelo de Fernando Toro; Modelo
de Hernan Alvarez Londofio “Hacia un clima organizacional plenamente gratificante™;
Modelo de medicién de Carlos Méndez-Instrumento para medir clima en las organizaciones
Colombianas (IMCOC); Instrumento para el diagnostico del clima organizacional- de
Monica Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez. Los resultados demostraron que las
bases teoricas de los test y cuestionarios expuestos coinciden en tres elementos
fundamentales, poniendo en primer lugar a la percepcion del personal, el segundo los

factores organizacionales y por Gltimo el comportamiento organizacional.

Mujica et al, (2009) realizaron un estudio descriptivo exploratorio en el cual su
objetivo fue proporcionar una metodologia mediante la cual se puede conocer los
indicadores del clima laboral. La poblacion que se utilizé fue 20 (veinte) profesionales con
una experticia en el area de gerencia. EI método que se empleo fue la realizacién de
entrevistas mediante la técnica de Delphi conformada por 36 (treinta y seis) aspectos, la
cual es aplicada para distinguir los aspectos mas relevantes de la organizacién y asi
ponderar los componentes del clima universitario. Los resultados obtenidos fueron que solo

30 (treinta) aspectos del cuestionario empleado son relevantes, los dos aspectos relevantes
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fueron la imagen gerencial y la toma de decisiones, los componentes ambientes de trabajo
asi como el trabajo en conjunto y de la misma manera las condiciones de trabajo fueron
colocadas como una oportunidad de mejora para la organizacion. A traves del analisis del
clima laboral se evidencié tanto el comportamiento como la productividad del talento

humano universitario, enfocandose en el personal docente.

Consecuentemente, Marin et al, (2012) los cuales realizaron una investigacion para
la construccion de una escala de evaluacién del clima organizacional. La poblacién que se
empled para esta investigacion fue de 1412 (mil cuatrocientos doce) trabajadores de edades
entre los 18-65 afios, personal de empresas localizadas en San Pablo, Brasil. El instrumento
que se manejo fue la escala de evaluacion de clima organizacional conformado por 12
(doce) factores: 1.El trabajo en si, 2.Investigacion sectorial e interpersonal, 3.Sueldo,
4.Estilo gerencial, 5. Comunicacién, 6.Desarrollo profesional, 7. Imagen de la empresa, 8.
Procesos de decisiones, 9.Beneficios, 10. Condiciones fisicas del trabajo, 11. Trabajo en
equipo, 12. Orientacion a los resultados.  Los factores mencionados fueron seleccionados
de estudios Brasileros y Colombianos. Los resultados fueron obtenidos a partir de un
analisis factorial exploratorio el cual demostré que la estructura de los items empleados
para la evaluacion de clima laboral es valido, pero no se debe olvidar que todos los
ambientes organizacionales son diferentes, asi como sus dimensiones y clima
organizacional y para poder evaluarlo dependera de sus caracteristicas individuales, y de la

percepcion del recursos humano que la conforma.

Segredo, (2013) realizé una revision literaria sobre clima laboral, para asi obtener
un acercamiento conceptual del clima organizacional, demostrando la relevancia del clima

en la gestion empresarial asi como en sus procesos de cambio a nivel de sistemas
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organizacionales. Se basé en los estudios realizados por (Robbins, 1999; Gibson, 1996;
Ocho, 1992; Goncalves, 1997; Zapata, 2000; Segredo, 2004). Los enfoques de los autores
expuestos son 3 (tres): estructuralista, el subjetivo, y sintesis. Concuerdan en que seria
prudente que al realizar un estudio de clima laboral se emplee la técnica de Litwin y
Stringer. Los resultados que obtuvo el autor fue que el clima organizacional expone el
comportamiento humano, y mantenerlo en el mejor estado posible beneficia tanto al

trabajador como a la organizacion.

Claure et al, (2004) realizaron un estudio teniendo como variables el compromiso
organizacional, las variables demograficas y el cargo asi como la antigiiedad del empleado.
La poblacién que se requirié para el estudio fue de 26 (veinte y seis) trabajadores de una
empresa privada del area administrativa, los participantes fueron de ambos sexos y con
edades entre 25-60 afios. El instrumento que se utilizo fue el cuestionario sobre
compromiso organizacional de Buchanan (1974) con su traduccion al espafiol. Los
resultados obtenidos son que el grupo de las edades entre 31-40 afios, poseen un mayor
nivel de compromiso organizacional, asi como en referencia al cargo las secretarias y
recepcionistas poseen un porcentaje mas alto que la media, dado que las respuestas han sido
favorables y la identificacion con la empresa logra cumplir las expectativas y los objetivos
personales no difieren en mayor escala, se busca alcanzar las metas a partir de un excelente

desempefio de los trabajadores.

Seguidamente, Mafias et al, (2007) realizaron un analisis sobre la importancia del
compromiso de los empleados en la administracion publica para conocer los efectos que
produce en la institucion. La poblacion que se utilizo fue de 697 (seiscientos noventa y

siete) empleados del area de administracion publica, con edades entre 37-49 afios. Los
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instrumentos que se utilizaron se detallan a continuacion el compromiso organizacional se
midio con la escala elaborada por Cook y Wall (1988), conformada por 6 (seis) items; la
satisfaccion laboral se la valord con la escala de criterios de Brayfield y Rothe (1951),
constituida por 4 (cuatro) items, y el bienestar psicolégico se evalud con la escala de GHQ-
12, compuesta por 12 (doce) items. Los resultados obtenidos fueron: que la satisfaccion
laboral desempefia un papel concluyente en el compromiso organizacional, los empleados

tomarén la decision de comprometerse con la empresa si se sienten a gusto con la misma.

Clercq, (2007) realizd un estudio sobre la importancia del rol del compromiso
individual de cada trabajador y la relacién que existe con el cargo, asi como la percepcion
del clima organizacional, y la orientacion que tiene la empresa, en una firma pequefia y una
mediana. La poblacién que se utilizd para el estudio fue de 863 (ochocientos sesenta y tres)
empresas mexicanas. El instrumento que se utilizo fueron las entrevistas personales cara a
cara o via telefénica, y en determinado momento se requirié la ayuda de una empresa
consultora. Los resultados obtenidos fueron que existe una correlacion directa entre el
compromiso organizacional y el esfuerzo, asi como se obtuvo que los individuos visualizan
de forman positiva la situacion laboral en la que se encuentran, asi como el clima, y la
orientacion empresarial; también relacionaron de forma positiva el compromiso por parte

de la empresa con el esfuerzo de sus trabajadores.

Loli, (2007) realizd un estudio para conocer el compromiso de los trabajadores de
una organizacion, asi como la relacion con las variables demogréaficas. La poblacién que se
requirié fue de 270 (doscientos setenta) sujetos de una universidad publica, no docentes, los
cuales fueron seleccionados al azar. El instrumento que se utilizd en esta investigacion fue

el cuestionario adaptado por Loli Pineda (2005). Los resultados obtenidos demostraron que
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el nivel de compromiso de los empleados de la organizacion es normal, y que no tiene

relacion alguna con las variables demograficas que fueron expuestas en las hipétesis.

Dominguez et al, (2013) investigaron sobre las dimensiones del clima
organizacional y el compromiso, y las relaciones que se derivan de las mismas. La
poblacién que se utiliz6 fue de un minimo de 12 (doce) trabajadores y maximo
261(doscientas sesenta y uno) de las instituciones de educacién superior de Puerto Vallarta.
Utilizaron una metodologia trasversal, con un enfoque cuantitativo. El instrumento que se
aplico para medir el clima organizacional y el compromiso fue un cuestionario constituido
por 7 (siete) dimensiones con 20 (veinte) variables de clima y 15 (quince) de compromiso,
y 8 (ocho) del factor demografico. Los resultados sefialan que la estructura organizacional
es vista de forma positiva asi como la comunicacion, motivacion y los estilos de direccion
son favorables. En los niveles de compromiso como el normativo se obtuvo puntuaciones

medias y el compromiso afectivo medio alto.

Debido a que el clima laboral se desarrolla dentro de una organizacion esta ha sido
concebida desde sus inicios como el medio por el cual las personas unen su voluntad y
necesidad para poder cumplirlas y satisfacerlas. La organizacion es tanto de los
trabajadores como de los duefios, y debe mantenerse enfocada en los objetivos que se

establecieron desde un inicio con la mision, vision, valores y principios organizacionales.

La organizacion ha sido importante desde el inicio de la historia es por ello que
diversos autores la han estudiado, de acuerdo a Chiavenato, (2001) explica la importancia
de la organizacion dado que las personas que conforman la misma tienen varias
interacciones, tanto con el ambiente externo como interno, dado que de acuerdo al autor es

un ser social e interactivo, no puede vivir de forma ermitafia, y se encuentran en continua
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relacion y cooperacion con los otros, para de esta manera alcanzar objetivos comunes, que
si no es de forma grupal, existiria una gran limitacion para lograrlos. Debido a que una
organizacion es un conjunto de actividades realizadas por los empleados de una forma

organizada y planificada.

La cultura es uno de los principales aspectos que son analizados en todos los
aspectos organizacionales posterior al andlisis realizado al estudio realizado por Cummings
& Worley (2005) se puede determinar que la cultura se da cuando existe un fendmeno que
es compartido en toda la empresa y representa una serie estable y coherente de ideas
relativas a ella y a su entorno, la cultura no es monolitica sino que refleja las subculturas
existentes en toda la empresa, asi mismo cambia constantemente es un componente
principal de las organizaciones que determina el comportamiento organizacional. De la
misma manera Porret, (2008) explica que el termino cultura proviene del latin colo que
representa cultivar y hace referencia a los conocimientos humanos, siendo la expresion de
creencias, costumbres y comportamientos que son participados por una sociedad, y en la
mayor parte de los casos es transmitido y compartido por diversas generaciones, otorgando
como resultado un aspecto que diferencia a un pueblo o region, proporcionandole un tipo

de lenguaje Unico.

Asi como lo afirma el autor la cultura es cierto conjunto de politicas 0 normas
considerando a las mismas como aquello que esta impuesto en una organizacion y que debe
ser respetado por todos aquellos que la conforman. Un ejemplo de ella es el manual de la
descripcion de puestos o cargos en el cual esta especificado las funciones y laborares que

deberan cumplir el empleado, y costumbres o habitos que no estan establecidos de manera
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formal, pero son realizados de forma voluntaria y como norma social, otro aspecto
fundamental que el autor abarca es el valor que tiene una cultura en una organizacion
siendo lo que guiara el comportamiento de las personas sus actitudes que se practican en

una organizacion.

De acuerdo a Furnham (1992) los valores, las normas de comportamiento que
forman parte de una compafiia y que son un aspecto significativo del éxito empresarial,
tomando en cuenta la percepcion subjetiva de los empleados, el origen de la cultura
corporativa se basa en las necesidades que tienen los individuos de minimizar la

incertidumbre contando con una referencia para de esta manera basar sus actos

Para conocer que es clima laboral y el compromiso organizacional se deber realizar un
diagnostico organizacional de acuerdo a Cummings & Worley, 2005. p. 486 explica lo

siguiente.

Para realizar una intervencién en el cambio cultural suele comenzar diagnosticando
la cultura actual de la compafiia para determinar su adecuacién a las estrategias
propuestas de negocios. Para ello hay que descubrir su adecuacién a las estrategias
propuestas de negocios, y entender las suposiciones, valores, normas y artefactos
comunes que las caracterizan. Los profesionales del desarrollo organizacional
inventaron varios enfoques Utiles para hacer el diagnostico. Nos referimos a 3
perspectivas diferentes aunque complementarias: el enfoque conductual, el enfoque
de valores antagonicos y el de suposiciones profundas. Los 3 se centran en
determinados aspectos de la cultura organizacional; en conjunto ofrecen una

evaluacion general de fendmenos tan complejos.
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Como lo explica el autor el diagnostico organizacional podria constituir un proceso
metddico que permite estar al tanto de la situacion real de la organizacién en un momento
determinado, para revelar problemas existentes con el fin de corregirlos asi como
manifestar &reas de oportunidad siendo espacios que se pueden utilizar para obtener un

mayor conocimiento de la situacion.

Similarmente Vidal, (2004) afirma que el diagndstico organizacional es aquel que
examina y mejora los sistemas y practicas de la comunicacién interna y externa de una
organizacion en todos sus niveles y asi de esta manera optimizar las producciones
comunicacionales es decir la informacidén que es transmitida dentro de una empresa por
ejemplo: metéforas, simbolos y los comentarios que las personas de la organizacion dicen
en sus conversaciones diarias. Para tal efecto se emplea una gran variedad de herramientas
y técnicas las cuales dependiendo de la profundidad a la cual se desea llegar a conocer. Las
variables que se pretendan investigar, de los recursos aprovechables y de los grupos o

niveles determinados entre los que se van a aplicar los instrumentos seleccionados.

En la administracion del personal el diagndstico es un proceso fundamental el cual
de acuerdo a Castillo, (1994), el diagndstico organizacional refleja los aspectos débiles y

fuertes que conforman el comportamiento humano en las organizaciones.

Clima laboral

El estudio ha enfocado que existe un alto indice de clima laboral con caracteristicas
gue estan constituidas por diversos componentes con aspectos que diferencian y determinan
una subcultura; el clima laboral es entendido como “una actitud colectiva que se produce y
reproduce por las interacciones de los miembros de la organizacion” (Llaneza, 2007. p.

466). Influyendo en los trabajadores tanto en el aspecto emocional como profesional.
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A continuacion se expone la importancia de clima laboral saludable para la
productividad de la organizacion de acuerdo a Gestoso et al. 2000. p. 166 afirman lo

siguiente:

La consideracion de un clima como beneficioso o perjudicial por parte de los
integrantes de la organizacion, va a depender de las percepciones que realicen los
miembros de la misma, quienes suelen valorar como, adecuado cuando permite y
ofrece posibilidades para el desarrollo del desempefio laboral y, de esta forma aporta
estabilidad e integracidn entre sus actividades en la organizacién y sus necesidades

personales.

Un adecuado clima laboral ayuda a la orientacion hacia los objetivos institucionales,
y cuando no es asi tiene un efecto destructivo sobre el ambiente de trabajo produciendo
situaciones de conflicto, malestar y generando un bajo rendimiento en los trabajadores. El
clima laboral influye en diversos &mbitos tanto internos como externos de la organizacion
(Chiavenato, 2001. p. 119) concuerda con el autor anteriormente mencionado el clima
organizacional se refiere " Refleja la influencia ambiental en la motivacion de los
participantes, puede describirse como cualidad o propiedad del ambiente organizacional
percibida o experimentada por los miembros de la organizacion, que influye en su
comportamiento."” A continuacion se presenta un cuadro en el cual se explica mas
ampliamente el concepto, caracteristicas y aspectos basicos del clima organizacional, de
acuerdo a Mendoza, (2012)

Un clima positivo en la organizacion crea un lugar facil y comodo para trabajar,
para (Snow, 2003, p. 2), el clima organizacional "Es la percepcion de como se siente

trabajar en un ambiente en particular. Es la “atmodsfera” de un lugar de trabajo e incluye una
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mezcla compleja de normas, valores, expectativas, politicas y procedimientos que influyen

en modelos de conducta individuales y de grupo”.

De acuerdo a Blanch et al. (2003) el clima organizacional estd determinado por
interacciones Y tiene propiedades objetivas tales como la estructura de la organizacion, asi

mismo tiene propiedades subjetivas las que son percepciones, motivaciones, creencias, que

Cl

\J_——r——w

¢

Es el nombre dado al ambiente
generado por las emociones de los
miembros de un grupo u
organizacion, el cual esta relacionado
con la motivacion de los empleados.

Autonomia individual:
Responsabilidad, independencia y poder de
decision de que goza el sujeto en su organizacion.

Grado de estructura del puesto: Apunta a la forma
en que se establecen y trasmiten los objetivos y
métodos de trabajo al personal.

Recompensa: Referido a los aspectos econdmicos y a
las posibilidades de promocion.

Consideracion, agradecimiento y apoyo: Relativo a
las formas en que ¢l empleado recibe estimulos de
sus superiores

s
Sy

afectan la vida social de la organizacion.

} 8

Determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su
desempernio, productividad y
satisfaccion.

Carsclliﬂlms

Segin Silva (1996)
= Externo alindividuo.

Le rodea pero es diferente a las percepeiones del
sujeto

Existe en la organizacion.

Se puede registrar a través de procedimientos
varios

BER

Es distinto a la cultura organizacional.

Tabla 1. Concepto, caracteristicas y aspectos basicos del clima organizacional

Elaborado por: Mendoza, 2012

De acuerdo a Berbel & Gan, 2007, p 173, las caracteristicas basicas del clima laboral son:

e Esexterno al individuo

e Rodea al individuo, pero es distinto de las percepciones
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e Existe en la realidad organizacional

Componentes subjetivos y objetivos del clima laboral

Componentes subjetivos Componentes objetivos
Autonomia: toma de decisiones en el Condiciones fisicas y de prevencion de
puesto de trabajo y dentro de sus riesgos laborales: plan de prevencion de
responsabilidades. riesgos, ergonomia.
Participacion: posibilidades de accion e Politica Salarial: con fijos y variables en
influencia de cada persona en procesos funcion de la productividad
colectivos.

Liderazgo: capacidad de conduccion hacia Disefo del puesto de trabajo: prever las
la consecucion de objetivos de la necesidades del trabajador
organizacion.
Comunicacién: existencia de canales para Proceso y formas de trabajar:
compartir. procedimiento

Tabla 2 Componentes subjetivos y objetivos del clima laboral

Elaborado por: Berbel & Gan, (2007)

Descripcion de los componentes subjetivos del clima laboral
Autonomia: “Es un signo de crecimiento, de madurez personal, usando su capacidad

plena, su inteligencia creadora, se convierte en un empleado excepcional” (Revista Lideres,

2015).
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Participacion: De acuerdo a Escat, (2007) existen diferentes tipos de participacion
en una organizacion, a continuacién se explica el més adecuado para la presente

investigacion:

La participacién como forma de reconocimiento. Resulta atractiva para la necesidad
de afiliacion y aceptacion. Sobre todo les da a las personas una sensacion de realizacion. Se
debe alentar la participacion de los empleados en los asuntos en los que éstos pueden
ayudar y aunque les escuchen con mucha atencién, en asuntos que requieran de su decision

son ellos quienes tienen que decidir.

Liderazgo: “es un proceso de influencia social a través del cual un individuo recluta
y moviliza la ayuda de otros para alcanzar un objetivo colectivo” (Chemers, 2001.p. 376

citado por Hogg & Vaughan, 2010.p. 310)

Comunicaciéon: De acuerdo a Andrade, (2005) es un conjunto de ideas,
sentimientos, mensajes que son transmitidos entre los miembros de la organizacion, y de la

misma forma tanto con los clientes internos como externos, a través de varias canales.

Descripcion de los componentes objetivos del clima laboral
Condiciones Fisicas: “En las condiciones de trabajo se incluyen todas las
condiciones materiales a las que se encuentra sometido el trabajador y que puede dar lugar

a un accidente.” (Hernandez, 2005. p. 4)

Politica Salarial: “Establecer una politica salarial adecuada a las posibilidades y las
necesidades de cada empresa, sera Util contrastar si esta politica se aviene a una serie de
principios basicos que se consideran parte esencial de cualquier estrategia de retribucion”

(Tugores & Carrasco, 2001. p. 63)
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Los objetivos en los cuales debe enfocarse la politica salarial de acuerdo a Tugores

& Carrasco, 2001:

a) Equidad Interna

b) Competitividad Externa

c) Congruencia con los valores corporativos

d) Relacionada con la estrategia y los objetivos corporativos
e) Rendimiento de la organizacion

f) Conciencia sobre el mercado laboral

Disefio del puesto de trabajo: “Especifica el contenido de este, las habilidades y
capacitacion que el empleado requiere para realizar ese trabajo y el grado de
especializacion apropiada para el mismo. Aspecto importante porque define el grado de

flexibilidad necesario en la fuerza de trabajo.” (Krajewski, & Ritzman, (2000). p.174)

De acuerdo a Berbel & Gan, 2007.p. 324, existen diversos factores que influencian

y en algunos casos determinan, el clima laboral de una organizacion:

e Relacion con los compafieros de trabajo: causante de Mobbing y Estrés laboral

e Apoyo recibido por la direccion y supervisores: la percepcion acerca del aprecio que
tienen hacia el trabajador y la obstruccion o facilitacion de los métodos de trabajo y
desarrollo de las ideas de los trabajadores.

¢ Informacion-Comunicacion: Si no se informa correctamente a los trabajadores estos
no captan la verdadera intencion de la empresa. El tipo de comunicacion, su

efectividad son claves.
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Dimensiones del clima laboral

De acuerdo a Soberanes & De La Fuente (2009) el clima laboral se encuentra

constituido por las siguientes dimensiones o factores:

e Valores colectivos

e Posibilidades de superacion y desarrollo
e Recursos materiales y ambiente fisico

e Retribucidén material y mora

e Estilos de direccion

e Sentimiento de pertenencia

e Motivacién y compromiso

e Resolucion de quejas y conflictos

e Relaciones humanas

e Relaciones jefe-subalternos

e Control y regulaciones

e Estructura organizativa y disefio del trabajo
e Fluctuacion laboral potencial

e Liderazgo

El clima organizacional propicio “Favorecera el desarrollo correcto de la
organizacion, y se mantendra a la vanguardia y conformara ventajas competitivas para la

empresa” (Soberanes & De La Fuente, 2009.p.123)

En esta investigacion los factores de clima laboral que se consideraran de acuerdo a

Sarmiento, (2011) son los siguientes:
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» Ambiente fisico/ condiciones de trabajo: Espacio Fisico, temperatura, iluminacion,
ruido, instalaciones, estaciones de trabajo, tecnologia.
» Relaciones interpersonales: trabajo en equipo, conflictos interpersonales

» ldentidad /implicacion: sentimiento de ser parte valiosa de la organizacion.

Medicién de clima laboral

De acuerdo a Soberanes & De la Fuente, (2009) la medicion del clima
organizacional es un aspecto basico en las empresas dado que influye en el comportamiento
de quienes la conforman, a través de la percepcion que traspasan la realidad y determina asi

los niveles de motivacién y desempefio laboral

La medicion del clima laboral es un aspecto fundamental en la cultura

organizacional asi el autor Castillo, 1994.p. 42 afirma lo siguiente.

La medicion del clima organizacion refleja la opinién que sobre las condiciones
caracteristicas de cada institucién tienen sus participantes. No se trata entonces de
identificar las condiciones laborales existentes en la empresa, sino la opinion que
sobre las mismas tengan los trabajadores pues, como se dice cominmente, “la

belleza esta en los ojos del observador”.

De acuerdo a Soberanes & De La Fuente, (2009) es importante medir el clima
laboral debido a los efectos organizacionales que tiene, siendo uno de los principales
factores que influyen en el comportamiento de los trabajadores, a través de la motivacion y
desempefio laboral. Las evaluaciones del ambiente de trabajo estan determinadas por

juicios de valor y significados otorgados por los empleados.
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En la actualidad existen diversas compafiias que se encargan de evaluar el clima laboral de
las organizaciones, es por ello que la empresa Great Place to Work, (2015), tiene la

siguiente filosofia.

Creemos que cualquier organizacion, sin importar su tamario, sector, antigtiedad u
origen, puede ser un excelente lugar de trabajo. En Great Place to Work® te
podemos ayudar a lograrlo. Tenemos un gran respeto por las empresas que son
consideradas excelentes por sus colaboradores, y admiramos ampliamente a sus

lideres y a todas aquellas actividades que los hagan destacar.

De la misma manera propone una lista en la cual, clasifican cuales son las 5 mejores
empresas para trabajar en el Ecuador afio 2013: 1. Telefénica Movistar; 2. Asevig Cia.
Ltda. (Liderman); 3. PacifiCard S.A.; 4. Kimberly-Clark Ecuador S.A.; 5. Farmacias

Fybeca.

Compromiso organizacional

Para lograr un compromiso organizacional por parte de los trabajadores de acuerdo
a Robbins, (2004) se debe identificar en primera instancia la mision, visién y valores de la
organizacion para poder determinar metas, para de esta manera permitir una identificacién
del trabajador, involucrando una participacion en cada uno de las actividades que realiza la
organizacion. Similarmente a Blanch, (2003) el compromiso organizacion es una de las
variables que puede explicar y dar una apreciacion mas cercana sobre: reconocimiento,
beneficios, normas institucionales, el nivel de equidad. De la misma manera Soberanes &
De La Fuente (2009) explican que un clima laboral que mantenga equilibrio es una
inversion ha extendido plazo, y cuando el trabajador la distingue, su consecuencia sera que

tomara el compromiso organizacional.
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El compromiso de los empleados se observa desde diferentes aspectos como lo

menciona Robbins, 1998. p. 73:

Proceso participativo que aprovecha toda la capacidad de los empleados y que esta
destinado a fomentar el aumento en el compromiso con el éxito de la organizacion.
La logica es que comprometer a los trabajadores en las decisiones que los afectaran
e incrementar su autonomia y el control que tienen sobre su vida laboral los hace
mas motivados, mas dedicados a la empresa, mas productivos y mas satisfechos con

su trabajo.

Componentes del compromiso organizacional

El compromiso es asociado al aspecto afectivo del trabajador, es por ello que surgen
diversos sentimientos con la desvinculacion de la instituciéon, y se producen tres

componentes basico del compromiso de acuerdo a Soberanes & De La Fuente ,2009.p. 124

e ldentificacidn: existe una aceptacion de las metas organizacionales, y con las
creencias, propositos, ideas y objetivos personales.

e Membresia: el trabajador desea permanecer como integrante, es un sentimiento de
pertenencia hacia la organizacion.

e Lealtad: se manifiesta el cumplimiento y respeto que se tiene a la organizacion por

medio de acciones dirigidas a defenderla.

Programas de compromiso de los empleados
a. Administracion Participativa: De acuerdo a Robbins, (1998) es la toma decisiones
en forma grupal o cooperativa, debe existir el momento adecuado para la

participacion, es por ello que no deben ser empleado este tipo de programa en todas
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las organizaciones o sub-areas de la misma. Los temas a tratarse deben ser
relevantes para los empleados, y deben tener los siguientes aspectos: inteligencia,
conocimientos técnicos, habilidades de comunicacion; para participar, siempre la
cultura organizacional debe ser el sostén del compromiso.

b. Participacion Representa: De acuerdo a Robbins, (1998) este tipo de programa no se
enfoca en la toma directa de decisiones, sino en la conformacion de grupos pequefio
que representen a los empleados es conocida como la “la forma de compromiso de
los empleados mas legislada en el mundo”.

c. Circulos de calidad: Estd conformado por 8 o 10 empleados y supervisores que
trabajan en una misma area, se retnen regularmente para analizar, problemas de
calidad, revisando causas y consecuencias, presentando conclusiones,

recomendaciones y soluciones a los problemas encontrados.

Relacion entre el climay compromiso organizacional

Esta relacion se encuentra determinada por varios aspectos tales como los que
conforman el clima laboral y el compromiso organizacional, y en estos se podria enumerar
la remuneracion dado que es aquello que le permite subsistir y satisfacer sus necesidades
tanto basicas como suntuarias a la persona, siendo un aspecto que podria estar relacionada
la identidad con la organizacion, también es conveniente enumerar que el ambiente fisico
de trabajo tiene una influencia directa en el bienestar del empleado y su satisfaccion de
trabajar en un lugar que le brinda la mayor cantidad de comodidad fisica proporcionandole
el espacio adecuado inmuebles, accesorios y Utiles de oficina para desempefar de mejor
manera su trabajo e incrementar la productividad empresarial, de la misma manera la

interaccién social tanto con los compafieros de trabajo como con los supervisores o jefes
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inmediatos, al momento de sentirse aislado del equipo de trabajo el empleado disminuye su
gusto y satisfaccion por ir a esa organizacion. Muchos autores explican que el clima laboral
es un elemento del compromiso organizacional que ayuda a la generar un mayor o menor

compromiso.

1.2.2. Adopcion de una perspectiva tedrica

La teoria en la cual se va a basar la investigacion es planteada por Blanch, porque
este autor enfoca el clima laboral y su relacion con el compromiso organizacién como uno
de los aspectos y dimensiones relevantes del ambiente laboral social de la organizacion,
siendo consecuencia de un ambiente fisico adecuado al volumen de trabajo, tareas
organizacionales, roles y las relaciones interpersonales. El autor posee un doctorado en
Psicologia, sus lineas de interés e investigacion psicoldgica son: Cambio socio-laboral y
subjetivacion de la experiencia laboral, flexibilidad del trabajo y calidad de vida en el

subempleo, rehabilitacion psicosocial en salud mental, violencia interpersonal y social.

1.2.3. Marco Conceptual

Clima Laboral: En el clima organizacional existen muchos casos en los cuales los
seres humanos estan impuestos a adaptarse continuamente a una variedad de situaciones
para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Se refiere no solo a la
satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de seguridad, sino ademas a la necesidad de
pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima y de autorrealizacion. La dificultad
de satisfacer estas necesidades principales causan muchos inconvenientes de adaptacion

puesto que la satisfaccion de ellas depende de otras personas, mas que nada en aquellas
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que tienen autoridad, es importante que la administracion comprenda la naturaleza de

adaptacion o desadaptacion de las personas. (Chiavenato, 2001).

Compromiso organizacional: Estado en el cual el empleado se identifica y se
siente parte de la organizacion, tomando las metas de la institucion como si fueran suyas, se
observa el deseo de la persona por seguir constituyendo parte de ella, la colaboracion
elevada en el trabajo radica en identificarse con lo que uno hace, mientras que el
compromiso organizacional superior consiste en identificarse con la compafiia para la que

se trabaja. (Robbins, 2004)

1.2.4. Hipotesis

H1: Existen factores del clima laboral que influyen y se relacionan en el nivel de
compromiso organizacional de los empleados del departamento de Talento Humano de la

Escuela Politécnica Nacional.

Ho: No existen factores del clima laboral que influyan y se relacionen en el nivel de
compromiso organizacional de los empleados del departamento de Talento Humano de la

Escuela Politécnica Nacional.

1.2.5. Identificacion y caracterizacion de las variables

Tipo Variable

Variable

Medicion de la variable

Variable Dependiente

Grado de compromiso

El volumen de trabajo que realiza el
empleado, horas extras sin la
necesidad de que el jefe inmediato

lo disponga.
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Variable independiente

Clima laboral

Se evidenciard a través de ciertos
aspectos como son los aspectos
fisicos, psicoldgicos y sociales del

personal.

Tabla 3. Identificacion y caracterizacion de las variables

Elaborado por: Carolina Lopez
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CAPITULO II. METODO
2.1. Nivel de estudio

La presente investigacion, desarrollard un analisis sobre clima laboral y su
influencia en el compromiso organizacional, para el cual se empleara un enfoque
cuantitativo que de acuerdo a Hernandez, Fernandez & Baptista (2006) el enfoque
cuantitativo se usa para la recaudacion de datos y para de esta manera probar las variables
que fueron en un inicio establecidas, valiéndose de analisis estadisticos, para asi implantar
patrones de comportamiento y probar teorias. Asi mismo de acuerdo a Bernal (2006) la
investigacion cuantitativa se fundamental en la medicion de las caracteristicas de los
fendmenos sociales, lo cual supone proceder de un marco conceptual oportuno al problema
que esta siendo analizado, existe una cadena de postulados que expresen las relaciones
entre las variables estudiadas de forma deductiva, tiende a generalizar y normalizar
resultados. Por consiguiente “Investigacion cuantitativa es una estrategia de investigacion
que conceptualmente delimita propiedades de sujetos de estudio con el fin de asignarles
nimeros a las magnitudes, grados o tipos que estos poseen y utilizan procedimientos

estadisticos para resumir, manipular, asociar dichos niumeros”(Canales, 2006, p 38)

Tipo de Estudio

El disefio que se ha escogido para esta investigacion es Correlacional este tipo de
investigacion “se utiliza para investigar la relacion, o correlacion, entre dos 0 mas variables,
es util para aclarar las relaciones entre variables preexistentes que no pueden examinarse

por otros medios.” (Morris & Maisto, 2001, p 45).
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2.2. Modalidad de Investigacion

La modalidad de investigacion mediante la cual se realizara este proyecto es de
campo a continuacién se presenta el concepto sobre lo que es este tipo de investigacion asi

como su objetivo, de acuerdo a Moreno, 2000, p. 42.

La investigacion de campo retne informacion recurriendo fundamentalmente
al contacto directo con los hecho o fendmenos que se encuentran en estudio,
ya sea que estos hechos y fendmenos estén ocurriendo de una manera ajena
al investigador o que sean provocados por éste con adecuado control de las
variables que intervienen; en la investigacion de campo, si se trata de recabar
datos, se curre directamente a las personas que los tienen, si se trata de
probar la efectividad de un método o material se ponen en préactica y se
registran en forma sistematica los resultados que se van observando, si se
trata de buscar explicacion para un fendmeno el investigador y sus auxiliares
se poseen en contacto con el mismo para percibir y registrar las

caracteristicas, condiciones, frecuencia con que el fendmeno ocurre, etc.

La investigacion de campo se enfoca en obtener informacion directa ya sea de la
organizacion o de la poblacion a utilizarse para la investigacion y por ello que “La fuente
principal informacion en la investigacién de campo y la que proporciona la informacion

clave en la que se fundamentan las conclusiones del estudio.” (Moreno, 2000, p 41)
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2.3. Método

Hipotético- Deductivo

El concepto de este método es un “procedimiento que toma unas aseveraciones en
calidad de hipdtesis y compruebas tales hipotesis deduciendo de ellas, en conjunto con

otros conocimientos que ya poseemos, conclusiones que confrontamos con los hechos.”

Cerda (1991) citado por Hurtado & Toro, (2007).

De acuerdo a Hurtado & Toro, (2007) es un modelo mediante el cual se confirma o
rechazan las hipotesis establecidas anteriormente, y se basa en la mayor cantidad de casos
en los que se ha confirmado esa hipotesis, tiene mejores posibilidades de ser verdadera. Las

caracteristicas de este método son:

a) Empirico-tedrico: de acuerdo al autor es tedrico porque parte de una teoria para dar
camino a la investigacion, pero de la misma manera es empirico porque los hechos
0 sucesos son el objeto de estudio, es por ello que este método tiene una forma
circular.

b) Es inductivo y deductivo va de la particular y a partir de ello se trata de obtener
leyes universales (inductivo), y otra veces parte de las leyes ya existente para llegar
a los casos particulares (deductivo).

c) Es analitico, analiza las partes y componentes de cada uno de los hechos o sucesos,

buscando la relacion entre las mismas. (Hurtado & Toro, (2007)

En este estudio se aplicara el método inductivo deductivo, este estudiara la relacion

entre la el clima laboral y el compromiso organizacional, de los empleados de Talento
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Humano de la Escuela politécnica Nacional. Cada pregunta de investigacion se explicaré en

el cuadro siguiente:
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No.- Pregunta de Objetivo Metodologia Técnica Instrumento Alcance Resultado
Investigacion
estigacio Esperado
1 ¢ Qué factores Describir el clima Historico- Recopilacion de Cuestionario Conocimiento Al conocer del
. . laboral del Laégico datos, andlisis de | de Clima -
describen el clima especifico de las tema poder
Departamento de Analitico datos. Laboral de
laboral de una Talento Humano de | Inductivo- Litwiny variables a defender las
organizacion? la EPN. Deductivo Stringer estudiar. hipétesis
Matematico- (1968) planteada
Estadistico
2 ¢COmo se establece | Detallar el Analitico- Recopilacion de Encuesta de Dar a conocer los | Al conocer el
. . Sintético datos a partir de la | compromiso .
el compromiso compromiso factores que nivel de
Inductivo- toma de la organizacional
organizacional? organizacional del . establecen el compromiso
Deductivo encuesta

Departamento de
Talento Humano de

la EPN.

compromiso

organizacional

organizacional,
se tratara de
aumentar el

mismo.
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No.- Pregunta de Objetivo Metodologia Técnica Instrumento Alcance Resultado
Investigacion
estigacio Esperado
3 ¢ Qué aspectos Establecer los Inductivo- Recopilacion de Cuestionario Conocimiento del | Aumentar los
. . aspecto que Deductivo datos, a partir de la | de Clima .
relacionan al clima tema, y de los niveles de
relacionan al clima | Matematica- toma del test y la Laboral de
laboral y el laboral con el Estadistico aplicacion de la Litwiny factores que compromiso
CoOmpromiso compromiso encuesta. Stringer generan relacion organizacional
organizacional Dar a conocer los | (1968)

organizacional?

factores que
relacionan a las

dos variables

entre las variables

Tabla 4. Explicacion del método

Elaborado por: Carolina L6pez
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2.4. Poblacién y Muestra

El tipo de estudio en el cual se basara esta investigacion es no probabilistico “Los
métodos no probabilisticos no se basan en un proceso de azar que es el investigador el que
elige la muestra. La eleccion puede realizarse de diferentes formas utilizando la
informacidn previa del investigador o buscando maneras sencillas de seleccion.” (Grande &

Abascal, 2005. p. 49)

Para esta investigacion se empleara toda la poblacion del departamento de Talento
Humano de la Escuela Politécnica Nacional, a continuacion se presenta un concepto
pertinente sobre la poblacion “es el conjunto de mediciones que se pueden efectuar sobre

una caracteristica comun de un grupo de seres u objetos” (Rodriguez, 2005, p. 79)
Similarmente Icart et al, 2006, p 55 afirma lo siguiente.

La poblacién o universo: es el conjunto de individuos que tienen ciertas
caracteristicas o propiedades que son las que se desea estudiar. Cuando se conoce el
namero de individuos que la componen, se habla de poblacién finita y cuando no se
conoce su numero, se habla de poblacidn infinita. Esta diferenciacion es importante
cuando se estudia una parte y no toda la poblacion, pues la férmula para calcular el
namero de individuos de la muestra con la que se trabajaréa variara en funcién de

estos dos tipos de poblacion.

La poblacién esta constituida por dos niveles de acuerdo a Icart et al, 2006, p. 55

asevera lo siguiente:
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Poblacion diana: el cual es un conjunto de individuos que tienen las caracteristicas
a estudiar, definidas en los objetivos del estudio, a los que se deseara generalizar los

resultados obtenidos y que generalmente es inaccesible.

Poblacion de estudio: es la poblaciéon accesible, que se puede estudiar. Es un
subconjunto de la poblacion diana que esta definida por unos criterios de seleccion
que son los criterios de inclusion y exclusion. La seleccidn de esta poblacion ha de
posibilitar el cumplimiento de los objetivos del estudio y ha de permitir generalizar

los resultados obtenidos a la poblacion diana.

La poblacién a estudiarse en esta investigacion estard conformada por 25
empleados, los cuales tienen diferentes modalidades de contrato y nombramiento en la

institucion a continuacion se presenta el detalle.

Modalidad Cantidad de personal

Nombramiento de | 1

libre remocién Director de Talento Humano

7
Nombramiento
Personal  Subprocesos de
Definitivo
Recursos Humanos

4
Nombramiento
Personal gestion de Talento
Provisional
Humano

Contrato de 8

Servicios Personal  subprocesos de
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Ocasionales Recursos Humanos

Contrato de 4

Servicios Asistentes de Talento
Profesionales Humano
1

Caodigo del trabajo
Mensajero

Tabla 5. Personal Talento Humano

Elaborado por: Carolina L6pez

2.5. Seleccion de los instrumentos de investigacion

Las técnicas e instrumentos ayudan en “La elaboracidn y aplicacion de las técnicas e
instrumentos implican volver a la teoria pues sin esta no es posible construir y aplicar

ningln instrumento de recoleccion de datos™ (Rojas, 2006, pag.195).

Para la presente investigacion se empleardn dos tipos de instrumentos “los
instrumentos de medicion deben ser correctos, o que indiquen lo que se interesa medir con

facilidad y eficiencia.” (Namakforoosh, 2005, p. 227)

Debido a que en el pais no existen instrumentos los cuales sean elaborados en el
contexto de la sociedad ecuatoriana se plantea la utilizacion de instrumentos los cuales se
hayan desarrollado en un contexto similar. Para la obtencién de los datos pertinentes sobre
la variable de clima laboral, se utilizar4 como instrumento el Cuestionario de Clima Laboral
el cual servira de ayuda para el diagnostico del clima laboral en el departamento de Talento
Humano de la Escuela Politécnica Nacional, la utilizacion de la herramienta de cuestionario

es util; la importancia de la elaboracion de un cuestionario es que permitird conocer la
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presencia de las actitudes o diversos comportamientos que son de interés en la
investigacion , esta informacion siempre debe ser almacenada con el superlativo nivel de

fiabilidad y validez.

Por lo que para esta investigacion se empleara el Cuestionario de Clima Laboral de

Litwin y Stringer (1968); este cuestionario es administrado de forma colectiva o individual.

Dimensiones

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Calidez

Apoyo

Estandares de desempefio (Normas)

Conflicto

Identidad

Tabla 6. Dimensiones del cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringer (1968)

Elaborado por: Carolina L6pez
Similarmente para obtener los datos necesario para el analisis de la variable de
compromiso organizacional se empleard una encuesta la cual estard conformada por los

siguientes aspectos:

e Lealtad: considerada como “Lealtad a la fuente de esa direccion o guia a la fuente

de las ensefianzas, a la fuente de la autoridad” (Franz,1993. p. 337)
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e Identidad-Identificacion: “Los empleados comprometidos estan dispuestos a

identificarse firmemente con la institucion, desean trabajar por los objetivos y
mision institucionales, se adhieren a ella. Sienten que su trabajo, su contribucion es
importante para alcanzar los objetivos y mision institucionales” (Grajales, 2000.p.
3)

e Pertenencia: “El sentido de pertenecer a una institucion hace que el trabajador se
sienta a gusto en ella, desarrolle su actividad con alegria, ante cualquier situacion
que pudiera afectar a la institucion, la elige como el lugar para trabajar y defender,
se siente participe y comprometido” (Grajales, 2000.p. 3)

e Organizacion: “Se refiere a la opinion que existe sobre el nivel organizativo de la
empresa, la claridad en las funciones, el grado de planificacion, los medios, etc.”
(Corral S. & Perefia J. 2002)

e Implicacion: “Evalua la percepcién del sujeto sobre el grado de implicacion que las
personas de la empresa tienen con la organizacion, hasta qué punto se sienten
participes de un proyecto comun o desvinculados de los objetivos generales.”
(Corral S. & Perefia J. 2002)

e Innovacion: “Se refiere al grado de innovacion, dinamismo y adaptacion a las
necesidades del mercado que se perciben en la organizacion.” (Corral S. & Perefia J.
2002)

e Informacion: “Los evaluados expresan su opinion sobre el nivel informacion
disponible en su empresa; si esta es suficiente y adecuada o si, por el contrario, se
sienten mal informados y si esto puede repercutir negativamente en su trabajo.”

(Corral S. & Perefia J. 2002)
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e Autorrealizacion: “Las personas indicaran hasta qué punto su trabajo en la empresa

es un factor de realizacion personal y de progreso y hasta qué punto contribuye al
crecimiento personal, lo que se relaciona no solo con el clima laboral sino también
con las perspectivas futuras de la persona.” (Corral S. & Perefia J. 2002)

e Condiciones: “En esta escala se analizan las condiciones materiales que afectan a la
satisfaccion de las personas en su trabajo, entre las que se encuentra la
remuneracion.” (Corral S. & Perefia J. 2002)

e Relaciones: “Se trata de evaluar la percepcion del sujeto sobre el grado de
satisfaccion existente en las relaciones personales generadas en el &mbito laboral, no
solo entre iguales, sino también con personas de otros niveles y exteriores a la
organizacion.” (Corral S. & Perefia J. 2002)

e Direccion: “Esta ultima escala pretende evaluar el grado de satisfaccion existente
con relacién a los superiores y directivos y, en general, hacia los sistemas de gestion

y direccion de la empresa.” (Corral S. & Perefia J. 2002)

La encuesta serd elaborada en basa a las variables mencionadas, empleando la

escala de Likert.

Tabla 7. Escala de Likert

Elaborado por: Carolina Lopez
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2.6. Validez y confiabilidad de los instrumentos

La importancia de la validez y confiabilidad de los instrumentos y técnicas que se
empleen dado que es indispensable en la investigacion ya sea experimental, a continuacién
se presenta el concepto de confiabilidad. “La confiabilidad de un instrumento de medicion
se refiere al grado en que su aplicacion repetida al misma sujeto u objeto produce

resultados iguales.” (Gémez, 2006, p. 122)

La validez del Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer, (1968);
Echezuria y Rivas, (2001) efectuaron un analisis estadistico estandarizado utilizando el
calculo del coeficiente alfa de Cronbach mediante el cual se obtuvieron resultados que
demostraron la eficacia del cuestionario y obtuvieron que el indice de fiabilidad es superior
con una cifra de (0.83), lo que muestra que los resultados que podran ser obtenidos de la

aplicacion de este instrumento es confiable.

Para la validacion del cuestionario de Compromiso organizacional se realizard una prueba
piloto la cual consiste en la “aplicacién del cuestionario en una pequefia muestra de
encuestados con el fin de mejorarlo al identificar y eliminar problemas potenciales.”

(Malhotra, 2004. p. 301)

La encuesta sera validada a través de la prueba piloto y de dos docentes expertos en el tema
de la Universidad Internacional SEK, con los cuales se evaluara cada item de la encuesta
por participante. Unicamente podra emplearse en la presente investigacion la encuesta dado
que su confiabilidad y validez sera especificamente para el entorno donde se desarrollara la

investigacion.
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2.7. Operacionalizacion de las variables

Definicion conceptual
Clima Laboral: El clima organizacional existen
muchos casos en los cuales los seres humanos estan
Impuestos a adaptarse continuamente a una variedad
de situaciones para satisfacer sus necesidades y
mantener un equilibrio emocional. Se refiere no solo a
la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, sino ademas a la necesidad de pertenecer a
un grupo social, necesidad de autoestima y de
autorrealizacion. La dificultad de satisfacer estas
necesidades principales causan muchos
inconvenientes de adaptacion puesto que la
satisfaccion de ellas depende de otras personas, mas

que nada en aquellas que tienen autoridad, es

Definicion

operacional

Cuestionario de
Clima Laboral
de Litwiny

Stringer (1968)

57

Nivel de medicion

Baremos de
medicion son:
e Bajo

e Alto

Indicadores

Evalta 9 escalas: estructura,
responsabilidad, recompensa,
riesgo, calor, apoyo,
estandares de desempefio,

conflicto e identidad
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importante que la administracion comprenda la
naturaleza de adaptacion o desadaptacion de las

personas. (Chiavenato, 2001).

Compromiso organizacional: Estado en el cual el
empleado se identifica y se siente parte de la
organizacion, tomando las metas de la institucion
como si fueran suyas, se observa el deseo de la persona
por seguir constituyendo parte de ella, la colaboracion
elevada en el trabajo radica en identificarse con lo que
uno hace, mientras que el compromiso organizacional
superior consiste en identificarse con la compafiia para

la que se trabaja. (Robbins, 2004)

Tabla 8. Operacionalizacion de las variables

Elaborado por: Carolina Lopez

Los baremos de

medida son:

-Totalmente en

desacuerdo
Encuesta de -Medianamente en
compromiso desacuerdo
organizacional -No lo tengo definido

-Medianamente de

acuerdo

-Totalmente de

acuerdo

Evalua el: Compromiso con la
institucion
Participacion
Identificacion, pertenencia 'y

lealtad
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2.8. Procesamiento y andlisis de datos

El procesamiento y analisis de datos estuvo dividido en los etapas: 1) la realizacion
de la prueba piloto del cuestionario de Compromiso Organizacional en la empresa TITUS
PIZZA en la cual se selecciond la poblacion por conveniencia para la investigadora, cuyo
objetivo fue la validacion del cuestionario y los items, asi como la creacion de los baremos.
El disefio conformado por 11 preguntas de tipo Likert proyectadas hacia el compromiso
empresarial; la metodologia que se empleo fue I6gica-estadistica y por deduccion Likert; el
método utilizado fue la tabulacidén simple, proyeccién de estratos por pregunta; la técnica
manejada fue el analisis de varianza de un factor ANOVA por aplicacién cualitativa Likert,
es decir medicion de la poblacion mediante la varianza frente a los percentiles; la

interpretacion se realizé por peso segun escala Likert.

La segunda etapa fue la recoleccion y analisis de los datos, para asi completar el
proceso y obtener posteriormente los resultados, los cuestionarios fueron aplicados en el
transcurso de 1 semana, dada la facilidad, rapidez y claridad de los instrumentos. En este
lapso de tiempo en la organizacion existi6 un cambio, dado que siendo una institucion
publica se implementaron nuevas reformas y leyes en base a los subprocesos de Recursos
Humanos; es por ello que la recoleccién de datos tomo maés tiempo del que se habia

estimado inicialmente en el plan para la realizacion de esta investigacion.
A continuacion se puntualiza el procedimiento empleado:

Posterior a la seleccion de los instrumentos a emplearse, y la definicion de la
poblacién; se entablo un acuerdo previo con la organizacion para la ejecucién de la presente

investigacion, se lleg6 al convenio tanto con el representante legal el Sr. Rector y con el



Cornisa: CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL 60

Jefe inmediato el Director de Talento Humano, para de esta manera conocer la
disponibilidad de tiempo por parte de los empleados del departamento, y acondicionarlo
para los fines pertinentes de este estudio. Se acordd una hora antes de la establecida, para

generar empatia con los trabajadores y socializar los instrumentos.

Consecutivamente se coordind un dia y hora determinado, en la cual cada trabajador
pudiera completar los cuestionarios. La forma de aplicacion del cuestionario de Clima
Laboral de Litwin y Stringer (Anexo A), fue de forma individual, con el tiempo establecido
de 40 minutos por persona dada la cantidad de items del instrumento que debia ser
completado, asi también para los inquietudes que pudieran surgir. Posterior a la realizacion
del primero, se procedi6 a la toma del segundo cuestionario de Compromiso
Organizacional, para el cual se determind un tiempo conformado por 15 minutos por la
cantidad de items, y de la misma manera que en el primer caso, la respuesta de preguntas

planteadas por parte de los trabajadores.

Posterior a la recoleccién de datos se los tabulo, en primer lugar del instrumento
Clima laboral, se dividid los items por dimensiones acorde a las establecidas por Litwin y
Stringer (1968), el disefio constituido por 53 items de tipo Likert, el método empleado fue
la tabulacion simple, se dividieron los items por dimension y se obtuvo cual era en la escala
Likert desde: Muy en desacuerdo, En desacuerdo, De acuerdo, Muy de acuerdo, y a través
de ello se calculd el promedio de la calificacidon por encuesta, y se esperarian valores entre
1 (Mal clima laboral) y 4 (buen clima laboral) obteniendo un puntaje general por dimension
para cada encuestado. Los datos del cuestionario de Compromiso Organizacional se los
tabulo de la siguiente manera: se realizé un promedio de la calificacién de cada encuesta y

los valores esperados estan entre 1 (sin compromiso organizacional) y 5 (comprometido
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completamente con la organizacién). Se empled un diagrama de dispersion con el afan de
establecer una tendencia de los datos que permitan establecer si hay algun tipo de relacién
entre ellos a través de la tendencia que se podian observar, y con una hoja de célculo se
ubico una linea de tendencia considerando el R que nos indica la fuerza de la relacion entre
las variables y R? que expresa el porcentaje que a través de una ecuacion se podria explicar
los cambiaos en la variable dependiente con los cambios de la variable independiente; se
insertd una funcién sugerida por la hoja de calculo para establecer una relacion entre el
Compromiso Organizacional y las dimensiones de la encuesta de Clima Laboral se utilizo
el andlisis de varianza de un solo factor ANOVA para probar las medias de dos o mas
poblaciones. La hipdtesis nula es tipicamente que todas las medias son iguales y la
hipotesis alternativa expresa que al menos hay una media que es diferente. La intencion de
esta prueba fue que si existe alguna relacién entre el Compromiso Organizacional y una de
las dimensiones los promedios de las calificaciones en cada dimension debia ser diferente.
La realizacién de un ANOVA se requiere de una variable dependiente que sea métrica y
una variable independiente categdrica que en este caso sera la variable Compromiso
Organizacional haciéndole una transformacion de variable numérica a categorica para esto
se considerd 3 categorias bajo- medio y alto, se asigné como bajo a los promedios que se
encuentren entre 1 y 2.9 se asigné como medio a los promedios entre 3 'y 3.9 y se asigno
como alto a los promedios entre 4 y 5. El criterio de rechazo de la hipétesis nula se hizo
considerando la probabilidad que el programa de la hoja de calculo provee con su
algoritmo, el cual se compara con el nivel de significacion Alfa del 5% con el que se hizo la
prueba, si la probabilidad es menor a Alfa se rechaza la hipdtesis nula se acepta la hipotesis

alternativa y se diria que al existir al menos una media diferente entre las categorias,
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indicaria que existe una relacion entre el grado de compromiso, y la dimension de que se

trate.
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lIl CAPITULO. RESULTADOS

3.1. Levantamiento de datos

El levantamiento de los datos conjuntamente con la recopilacion de datos numéricos
y la informacién, se desarroll6 en un periodo de tiempo de 1 mes, dado las dos etapas que
se requirieron para obtener los resultados. El objetivo de estos procesos fue la aprobacion o
descarte de las hipdtesis planteadas en esta investigacion. Se inicid por la aplicacion del
cuestionario de compromiso organizacion para la prueba piloto, en la cual se obtuvieron
que los items que se habian planteado en el cuestionario, tenian veracidad y validez. El
establecimiento de los baremos se los realizo a través de percentiles dado el tamafio de la

poblacion.

Dado que los dos cuestionarios fueron aplicados de forma individual en cada una de
las situaciones no existié preguntas por parte de los encuestados al momento de dar las
instrucciones de cdmo debian ser completados, posteriormente surgieron las dudas por
parte de aquellos empleados de menor educacion formal, focalizando sus dudas en aspectos
de vocabulario, consecutivamente el tiempo que se habia estimado para cada prueba basto

para completar los cuestionarios.

La recoleccion de datos numeérico en los dos instrumentos fueron muy similares, en
el cuestionario de Clima Laboral al dividir las dimensiones: Estructura: item (1; 3; 6; 9);
Responsabilidad: item (2; 11; 12; 13; 14; 17); Recompensa: item (18; 19; 20; 22); Riesgo:
item (8; 25; 26; 27; 28); Calidez: item (29; 30; 31; 32; 33; 38); Apoyo: item (15; 24; 36; 37;
43; 52; 53); Estandares de desempefio (Normas): item (4; 5; 7; 10; 23; 34; 35); Conflicto:

item (16; 21; 40; 42; 45; 46); Identidad: item (39; 41; 44; 47, 48; 49; 50; 51).
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Dado que las variables de estudio tenian varios componentes subjetivos se observé
el comportamiento de los empleados al momento de completar los instrumentos su reaccién
fue positiva, asi como la predisposicion de cada uno de ellos fue la mejor, cabe mencionar
que la autora de la presente realizo sus préacticas pre-profesionales en la Escuela Politécnica
Nacional, institucion en la cual se realizo el estudio. Fue de gran ayuda el conocer con
anterioridad la poblacion a la que se le iba aplicar los instrumentos, dado que se verifico

que reunieran las caracteristicas representativas del objeto de estudio.
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3.2 . Presentacion y analisis de resultados
a. Dimensién Estructuray Compromiso organizacional

Andlisis de varianza de un factor

RESUMEN
Grupos Cuenta Suma Promedio Varianza

BAIO 3 6,5 2,166666667 0,163333333
MEDIO 6 214 3,566666667 0,054666667
ALTO 16 69,8 4,3625 0,055833333
ANALISIS DE VARIANZA

Origen de los variaciones Suma de cuadrados Grados de libertad Promedio de los cuadrados F Probabilidad ~  Valor critico para F
Entre grupos 13,1009 2 6,55045 100,2503652 8,83087E-12 3,443356779
Dentro de los grupos 1,4375 2 0,065340909
Total 14,5384 24

Figura 1. ANOVA de la dimension Estructura (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Estructura-Compromiso

6,00

5,00

R2=0

4,00 a—

3,00 Compromiso

2,00 Lineal (Compromiso)

1,00

0,00 T T T T T T T T 1 R:0.377
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

Figura 2. Coeficiente de Correlacion de PEARSON /Diagrama de Dispersion de la dimension
Estructura (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Interpretacion: Dado que para el criterio de rechazo de la Hipdtesis Nula (Ho) se presenta si
la probabilidad es menor a Alfa, en este caso se rechazé la Hipotesis Nula (Ho) dado que la
probabilidad es de 0% siendo menor al 5% de Alfa se acepta la Hipotesis Alternativa (H1),
por lo tanto existe al menos una media de las clases de compromiso que es distinta, por lo
que se revela que existe una relacion entre el promedio de calificacion de la estructura y la

clase de compromiso a la que pertenece.
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Andlisis de varianza de un factor

b. Dimension Responsabilidad y Compromiso Organizacional

66

RESUMEN
Grupos Cuenta Suma Promedio Varianza

BAJO 3 8 2,666666667 0,52777778
MEDIO 6 16,83333333 2,805555556  0,11574074
ALTO 16 45 28125  0,1662037
ANALISIS DE VARIANZA

Origen de los variaciones Suma de cuadrados ~ Grados de libertad ~ Promedio de los cuadrados F Probabilidad Valor critico para F
Entre grupos 0,054907407 2 0,027453704 0,14633763 0,864699886 3,443356779
Dentro de los grupos 4,127314815 22 0,187605219
Total 4,18222222 24

Figura 3. ANOVA de la dimension Responsabilidad (Clima Laboral) y Compromiso
Organizacional
Elaborado por: Carolina L6pez

Responsabilidad-Compromiso

R2=

0,00

1,00

2,00 3,00 4,00 5,00

Compromiso

—— Lineal (Compromiso)

R:0.167

Figura 4. Coeficiente de Correlacion de PEARSON/ Diagrama de Dispersion de la dimension
Responsabilidad (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Interpretacion: Dado que para el criterio de rechazo de la Hipotesis Nula (Ho), la

probabilidad debe ser menor a Alfa en este caso la probabilidad es de 86% siendo mayor al

5% de Alfa por lo que se acepta la Hipotesis Nula (Ho), por lo tanto los datos no presentan

evidencia de que las medias de responsabilidad sean diferentes por lo cual no se puede

establecer que haya alguna relacién entre el compromiso vy

responsabilidad.

la dimension de
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c. Dimension Recompensa y Compromiso Organizacional

Analisis de varianza de un factor

RESUMEN
Grupos Cuenta Suma Promedio Varianza

BAIO 3 15 2,5 1
MEDIO 6 125 2,083333333  0,09166667
ALTO 16 415 2,59375 0365625
ANALISIS DE VARIANZA

Origen de los variaciones ~ Suma de cuadrados  Grados de libertad ~ Promedio de los cuadrados F Probabilidad ~ Valor critico para F
Entre grupos 1,142291667 2 0,571145833 158198033  0,228076488 3,443356779
Dentro de los grupos 7,942708333 2 0,361032197
Total 9,085 24

Figura 5., ANOVA de la dimensién Recompensa (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Recompensa- Compromiso

R2=0,6733 —

i o /

3 Seriesl
2 —— Lineal (Seriesl)
1
O T T T T T 1
R:0.820
0 5 10 15 20 25 30

Figura 6. Coeficiente de Correlacion de PEARSON/ Diagrama de Dispersion de la dimension
Recompensa (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina L6pez

Interpretacion: Dado que para el criterio de rechazo de la Hipdtesis Nula (Ho) se requiere
que la probabilidad sea menor a Alfa en este caso la probabilidad es del 23% por lo que es
mayor al 5% de Alfa por lo que se acepta Hipdtesis Nula (Ho), por lo tanto los datos no
presentan evidencia de que las medias de recompensa sean diferentes por lo cual no se
puede establecer que haya alguna relacion entre el compromiso y la dimension de

recompensa.
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d. Dimension Riesgo y Compromiso Organizacional

Anilisis de varianza de un factor

RESUMEN
Grupos Cuenta Suma Promedio Varianza

BAIO 3 78 26 048
MEDIO 6 15,2 2,533333333  0,00066667
ALTO 16 44,4 2,775 046333333
ANALISIS DE VARIANZA

Origen de los variaciones ~ Suma de cuadrados  Grados de libertad Promedio de los cuadrados F Probabilided = Valor critico para F
Entre grupos 0,286266667 2 0143133333 0,37651654  0,690585107 3,443356779
Dentrode los grupos 8,363333333 22 0,380151515
Total 8,6496 24

Figura 7.ANOVA de la dimension Riesgo (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina L6pez

Riesgo-Compromiso

3 Compromiso

——Lineal (Compromiso)

0 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ R: 0.162
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Figura 8. Coeficiente de Correlacion de PEARSON/ Diagrama de Dispersién de la dimensién
Riesgo (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Interpretacion: Dado que para el criterio de rechazo de la Hipotesis Nula (Ho) la
probabilidad debe ser menor a Alfa y en el presente analisis la probabilidad es del 69%
siendo mayor al 5% de Alfa por ello se acepta la Hipotesis Nula (Ho), por lo tanto los datos
no presentan evidencia de que las medias de riesgo sean diferentes por lo cual no se puede

establecer que haya alguna relacion entre compromiso y la dimension riesgo.
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e. Dimension Calidez y Compromiso Organizacional

Andlisis de varianza de un factor

RESUMEN
Grupos Cuenta Suma Promedio Varianza

BAJO 3 85 2833333333 0,19444444
MEDIO 6 15 25 001111111
ALTO 16 44, 16666667 2760416667 0,30729167
ANALISIS DE VARIANZA

Origen de los variaciones  Suma de cuadrados  Grados de ibertad ~ Promedio de los cuadrados F Probabilidad Valor critico para F
Entre grupos 0,350625 2 0,1753125 0,76316043 0,478140264 3,443356779
Dentro de los grupos 5,053819444 2 0,229719066
Total 5,400444444 2%

Figura 9. ANOVA de la dimension Calidez (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional

Elaborado por: Carolina Lopez

Calidez-Compromiso

Compromiso

——Lineal (Compromiso)

O T T

0,00 1,00

2,00

3,00 4,00 5,00

R:0.022

Figura 10. Coeficiente de Correlacién de PEARSON/ Diagrama de Dispersién de la dimension
Calidez (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional

Elaborado por: Carolina Lopez

Interpretacion: Dado que para el criterio de rechazo de la Hipotesis Nula (Ho) la

probabilidad debe ser menor a Alfa, en el presente andlisis la probabilidad es de 47%

siendo mayor a 5% de Alfa, se acepta la Hipotesis Nula (Ho) por lo tanto los datos no

presentan evidencia de que las medias de calidez sean diferentes por lo cual no se puede

establecer que haya alguna relacion entre compromiso y calidez
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f. Dimension Apoyo y Compromiso Organizacional

Andlisis de varianza de un factor

RESUMEN
Grupos Cuenta Suma Promedio Varianza

BAJO 3 8,142857143 2,714285714  0,3877551
MEDIO 6 15,71428571 2,619047619  0,0462585
ALTO 16 42,28571429 2,642857143  0,44897959
ANALISIS DE VARIANZA

Origen de las variaciones  Suma de cuadrados ~ Grados de libertad ~ Promedio de los cuadrados F Probabilidad ~  Valor critico para F
Entre grupos 0,018503401 2 0,009251701 0,02629174 0,974081436 3,443356779
Dentro de los grupos 7,741496599 2 0,351886209
Total 176 24

Figura 11. ANOVA de la dimension Apoyo (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Apoyo-Compromiso

4 4 B2 — A AAA
R—="0,0005

3 Compromiso

—— Lineal (Compromiso)

0 R: 0.03

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

Figura 12. Coeficiente de Correlacion de PEARSON/ Diagrama de Dispersion de la dimension
Apoyo (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Interpretacion: Dado que para el criterio de rechazo de la Hipotesis (Ho), la probabilidad
debe ser menor a Alfa en este caso el analisis dio la probabilidad del 97% es mayor al 5%
de Alfa, es decir se acepta (Ho), por lo tanto los datos no presentan evidencia de que las
medias de apoyo sean diferentes por lo cual no se puede establecer que haya alguna

relacion entre compromiso y apoyo.
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g. Dimension Estandares de desempefio (Normas) y Compromiso Organizacional

Andlisis de varianza de un factor

RESUMEN
Grupos Cuenta Suma Promedio Varianza

BAJO 3 8,428571429 2,80952381 0,86394558
MEDIO 6 16,71428571 2,785714286  0,00612245
ALTO 16 50,28571429 3,142857143  0,19591837
ANALISIS DE VARIANZA

Origen de las variaciones Suma de cuadrados Grados de libertad Promedio de los cuadrados F Probabilidad ~  Valor critico para F
Entre grupos 0,703537415 2 0,351768707 1,64753077  0,21540528 3,443356779
Dentro de los grupos 4,697278912 2 0,213512678
Total 5,400816327 2

Figura 13. ANOVA de la dimensidn Estandares de desempefio (Clima Laboral) y Compromiso
Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Normas-Compromiso

4 B2 — A-AAA
R==0,0009

3 Compromiso

R:0.03

O T T T T 1
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
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Figura 14. Coeficiente de Correlacién de PEARSON/ Diagrama de Dispersién de la dimension
Estandares de desempefio (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Interpretacion: Dado que para el criterio de rechazo de la Hipotesis Nula (Ho), la
probabilidad es menor a Alfa, en el presente anélisis la probabilidad es de 97% siendo
mayor a 5% de Alfa, dado que se acepta Hipotesis Nula (Ho), por lo tanto los datos no
presentan evidencia de que las medias de apoyo sean diferentes por lo cual no se puede

establecer que haya alguna relacion entre compromiso y la dimension normas.
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h. Dimension Conflicto y Compromiso Organizacional

Andlisis de varianza de un factor

RESUMEN
Grupos Cuenta Suma Promedio Varianza

BAIO 3 7,333333333 2484000484 (),39814815
MEDIO 6 15,66666667 2611111111 0,12962963
ALTO 16 46 2,875 0,29444444
ANALISIS DE VARIANZA

Qrigen de los variaciones Suma de cuadrados Grados de libertad Promedio de los cuadrados F Probabilidad Valor critico para F
Entre grupos 0,643333333 2 0,321666667 1,20739336 0,318029352 3,843356779
Dentro de los grupos 581111111 0 0,266414141
Total 6,504444444 2%

Figura 15. ANOVA de la dimensién Conflicto (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Conflicto- Compromiso

R?30,13
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3 Compromiso
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Figura 16. Coeficiente de Correlacién de PEARSON/ Diagrama de Dispersion de la dimension
Conflicto (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina L6pez

Interpretacion: Dado que para el criterio de rechazo de la Hipotesis Nula (Ho), la
probabilidad es menor a Alfa, en el presente andlisis la probabilidad es de 32% siendo
mayor a 5% de Alfa, dado que se acepta Hipotesis Nula (Ho), por lo tanto los datos no
presentan evidencia de que las medias de apoyo sean diferentes por lo cual no se puede

establecer que haya alguna relacion entre compromiso y la dimension conflicto.
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i. Dimension Identidad y Compromiso Organizacional

Andlisis de varianza de un factor

RESUMEN
Grupos Cuenta Suma Promedio Varianza

BAJO 3 825 275 0,9531%5
MEDIO 6 15,375 2,5625  0,0171875
ALTO 16 45,75 2,859375 0,29973958
ANALISIS DE VARIANZA

Origen delas variaciones ~ Suma de cuadrados  Grados de libertad ~ Promedio de los cuadrados F Probabilidad ~ Valor critico para F
Entre grupos 0,38671875 2 0,193359375 0,65562914  0,528964603 3,443356779
Dentro de los grupos 6,48828125 2 0,294921875
Total 6,875 24

Figura 17. ANOVA de la dimensién Identidad (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Identidad - Compromiso

3 Compromiso

2 —— Lineal (Compromiso)

0 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ R:0.196
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Figura 18. Coeficiente de Correlacion de PEARSON/ Diagrama de Dispersién de la dimension
Identidad (Clima Laboral) y Compromiso Organizacional
Elaborado por: Carolina Lopez

Interpretacion: Dado que para el criterio de rechazo de la Hipdtesis Nula (Ho), la
probabilidad debe ser menor a Alfa y se rechazaria la Hipotesis Nula (Ho), pero en este
caso la probabilidad es del 53% siendo mayor al 5% de Alfa, es por ello que se acepta la
Hipdtesis Nula (Ho) por lo tanto los datos no presentan evidencia de que las medias de
identidad sean diferentes por lo cual no se puede establecer que haya alguna relacion entre
compromiso y identidad.
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3.3. Aplicacidn Préactica

Se presentaron los resultados tanto estadisticos como descriptivos de los
instrumentos empleados en este estudio, para de esta manera obtener la informacion
pertinente, y asi comprobar la hipotesis planteada. Se puede observar en los andlisis
estadisticos que se realizo la falta de relacion entre el clima laboral y compromiso

organizacional del Departamento de Talento Humano.

En el analisis del cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer que se aplicé a
los trabajadores del departamento de Talento Humano, se obtuvo la siguiente conclusion:
en la dimension estructura tiene una gran aceptacion por parte de los empleados con un
porcentaje del 53% de acuerdo con la estructura que al momento presenta la Escuela
Politécnica Nacional, con este valor se establece en un nivel Alto, abarcando varios
aspectos que de acuerdo a los autores del instrumento, son reflejados en un nivel alto de
estructura: tareas claras, tareas bien definidas, tareas estructuradas, estructura jerarquica
clara, funciones y responsabilidades claras (Litwin y Stringer, 1968; citado por Echeverria
& Rivas, 2001). De la misma manera la siguiente dimension que se evalud fue
responsabilidad aspecto del Clima Laboral en el cual similarmente al primer aspecto los
trabajadores se encuentran de acuerdo con un porcentaje del 74%, presentan un nivel alto
de acuerdo a los aspectos que conforman esta dimensién, los elementos que conforman esta
dimensién de acuerdo a los autores del instrumento son los siguientes: sienten que la
organizacion les confia el desarrollo de su trabajo se sienten responsables de su trabajo se
perciben autébnomos en el puesto (Litwin y Stringer, 1968; citado por Echeverria & Rivas,
2001). El siguiente aspecto que se valor6 fue como los empleados del departamento

percibian el Sistema de Recompensas proporcionadas por parte de la organizacién, en este
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aspecto el 53% de los empleados estdn en desacuerdo, exponiendo un nivel bajo.
Presentando una inconformidad en la forma como son otorgadas las recompensas-
estimulos a los trabajadores, y de acuerdo a los autores cuando existe una baja aceptacion
de esta dimension es por las siguientes causas: el alto desempefio es desconocido, sistema
orientado al castigo por sobre el reconocimiento (Litwin y Stringer, 1968; citado por
Echeverria & Rivas, 2001). Similarmente dado que en la dimension de recompensa dio un
respuesta baja, se evaluo la el aspecto riesgo y como los empleados percibian la toma de
riesgo por parte de sus pares y las autoridades como que tan importante es tomar riesgo en
la organizacion especificamente en su puesto de trabajo. En este aspecto se obtuvo una
respuesta positiva con un 62% de aceptacion exponiendo un nivel Alto. De acuerdo a los
autores cuando este aspecto sobresale es porque la organizacion cumple con los siguientes
aspectos: la organizacién es un lugar que fomenta la creatividad, se estimula el asumir
riesgos, se buscan nuevas formas de hacer las cosas (Litwin y Stringer, 1968; citado por
Echeverria & Rivas, 2001). De la misma manera se aprecid la dimension calidez en la cual
se obtuvo un porcentaje del 59% de la conformidad de los trabajadores presentando un
nivel Alto de Calidez, de acuerdo a los autores del instrumento se percibe el lugar de
trabajo como un ambiente en el cual resulta facil entablar relaciones de amistad con el
personal y comparieros las relaciones establecidas son relajadas, informales y de confianza
mutua. (Litwin y Stringer, 1968; citado por Echeverria & Rivas, 2001). Otra dimensién
muy importante y vinculada con la calidez es el apoyo brindado tanto por la organizacion
como por los compareros del departamento de Talento Humano se obtuvo una aceptacion
del 60% nivel Alto, demostrando que en su mayoria reciben el apoyo necesario para poder
alcanzar las metas departamentales, los autores explican lo siguiente: percepcion de

colaboracion entre el personal de los distintos niveles jerarquicos. (Litwin y Stringer, 1968;



Cornisa: CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL 76

citado por Echeverria & Rivas, 2001). La dimension Normas puntud un porcentaje del 77%
demostrando un nivel Alto, de acuerdo a los autores se destacan altas exigencias en la
realizacion de tareas, continuamente se busca mejorar los niveles de desempefio. (Litwin y
Stringer, 1968; citado por Echeverria & Rivas, 2001); El conflicto en una dimension de
gran importancia en el clima laboral como diversos autores lo exponen dado que es de gran
relevancia en un buen clima laboral, por ello fue indispensable en esta organizacion la
evaluacion de este aspecto y se obtuvo que el 63% de personal est4 de acuerdo en cémo son
manejados los conflictos que se generan de forma transversal a los procesos que son
llevados, los autores exponen que en la organizacién los superiores aceptan y alientan a
expresar las opiniones e ideas del personal se escuchan diferentes puntos de vista los
problemas y desafios son enfrentados de medio directo y claro. (Litwin y Stringer, 1968;
citado por Echeverria & Rivas, 2001). La identidad es uno de los principales aspectos del
clima laboral donde que mediante esta dimension la persona se siente parte de la empresa a
la que pertenece y quiere tener un buen ambiente donde desempefiar sus funciones de
acuerdo a (Litwin y Stringer, 1968; citado por Echeverria & Rivas, 2001): los trabajadores
de sienten participes de la organizacion, los objetivos individuales son coincidentes con los

de la organizacién (objetivos comunes), se tiene una nocion de cuerpo.
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IV CAPITULO. DISCUSION
4.1. Conclusiones

A lo largo del desarrollo de la investigacion, se puede concluir que a través de los
resultados obtenidos se comprobo la hipotesis nula, que se habia establecido, demostrando
que mediante el analisis no probabilistico y una muestra a juicio del investigador se pudo
entablar que el compromiso organizacional no tiene influencia de los factores del clima

laboral.

A través del cumplimiento del objetivo general de la investigacion, mediante el cual
se establecio el conocer los factores que influyen en el nivel de compromiso organizacional
del departamento de Talento Humano de la Escuela Politécnica Nacional, dado que no
tienen relacién las variables se concluye que ninguna de las variables del clima laboral

afectan el nivel de compromiso de los trabajadores.

El cumplimiento de los objetivos especificos se logré a lo largo de la investigacion,
se concluye que el clima laboral del departamento de Talento Humano es alto,
interpretandose como bueno y recomendable, dado que cumple con las expectativas de
quienes trabajan en la organizacion brindando seguridad y bienestar en sus puestos de
trabajo, permitiéndoles el desarrollo de sus capacidades y competencias, generando

identidad con la organizacion.

Se concluye en que el compromiso de los empleados que conforman el
departamento de Talento Humano es bueno, exponiendo ciertos aspectos que a juicio de la
investigadora a través de la técnica de observacion se puede evidenciar una falta de

confianza entre los trabajadores, dado que al momento del desempefio de sus actividades,



Cornisa: CLIMA LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL 78

no designaban el subprocesos que seguia algun compafiero sino que preferia realizarlo ellos

mismos.

En el tiempo que tomo la realizacion de esta investigacion se evidencio que los
empleados del departamento, realizan sus funciones de forma rapida, agilitando los
procesos de esta manera cuando se presenta algun conflicto o situacion no deseada se puede
plantear una solucién, que con la cooperacion de todos los compafieros puede llevarse a

cabo.

4.2. Recomendaciones

La recomendacion principal que se da posterior a la realizacion de esta
investigacion, es realizar un estudio probabilistico para de esta manera comprobar la

Hipotesis Alternativa (H1) o afirmar la Hipdtesis Nula (Ho).

En futuros estudios se recomienda se emplee una poblacion mas extensa para
obtener resultados méas generales, debe ampliar el horizonte de la investigacién se
recomienda emplear el departamento de Talento Humano de varias universidades para asi

poder lograr una vision mas profunda de la problematica.

Se recomienda que los instrumentos sean aplicados en otro ambiente en el cual no
haya la intervencion o asistencia de mandos altos o jefes inmediatos, previniendo la
distorsion y confusion de las respuestas que dan los empleados de la misma manera para
tener una mayor fiabilidad y validez del instrumento Cuestionario de Clima Laboral (Litwin
y Stringer, 1968) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de la autora de la

presente investigacion
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Para la validacion del Cuestionario de Compromiso Organizacional instrumento
creado por la autora, se recomienda el empleo de 100 datos, realizando un estudio

probabilistico, para de esta manera determinar dimensiones del Compromiso

Organizacional.

Es necesario establecer la posibilidad de que continGen con la realizacion de futuras
investigaciones sobre la temética planteada con relacién al clima laboral y compromiso
organizacional, las cuales pueden dar una vision mas amplia sobre el problema y brindar

nuevas hipotesis, planteando diversas alternativas sobre los aspectos de relevancia.
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ANEXO A. CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL DE LITWIN Y STRINGER (1968)

(REVISADO, 2001)

Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Edad: Sexo: Antigliedad: _

Cargo:

Departamento:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes

afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su percepcion
sobre diversos aspectos de la institucién, marcando con una X en la
respuesta que considere méas acertada. Asegurese de responder a todas las
preguntas. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni preguntas con

trampa. o
2
5
S |3 =

. 8 D) _8 [<5)
(Recuerde escoger la casilla que corresponde a su respuestaen lascolumnas | 5 | 2 | © | 3
Pod

de derecha) S| 9133

121513
[<B)

S| 4|0 |32

1. | En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

o | En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas

3 | En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

4. | Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5. | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

6. | En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
7. | nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)
Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y

8. | planificacion

9. | Enesta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar

10. | Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y
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procedimientos estén claros y se cumplan

11.

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces

12.

Nuestra gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificandolo con ellos

13.

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado

14.

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo

15.

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas

16.

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas

17.

En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades

18.

En esta organizacidn existe un buen sistema de promocion que ayuda a
que el mejor ascienda

19.

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas

20.

Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el
trabajo

21.

En esta organizacion hay muchisima critica

22.

En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo

23.

Cuando cometo un error me sancionan

24.

La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente

25.

Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

26.

En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la competencia

27.

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad
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28.

Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea

29.

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera amistosa

30.

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones

31.

Es bastante dificil Ilegar a conocer a las personas en esta organizacion

32.

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre
si

33.

Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables

34.

En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto

35.

La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

36.

En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente
mi rendimiento personal y grupal

37.

La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchara bien

38.

Aqui es méas importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempefio

39.

Me siento orgulloso de mi desempefio

40.

Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41.

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la organizacion

42.

Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente
una en la otra

43.

Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44,

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (cémo se
sienten las personas, etc)

45.

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene
callado para evitar desacuerdos

46.

La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

47.

La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos
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48.

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes

49,

Lo mas importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera
mas facil y rapida posible

50.

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51.

Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52.

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
compafia

53.

En esta organizacion cada cual se preocupa de sus propios intereses

Muchas Gracias por Participar.

Recuerde revisar si ha contestado a todas las preguntas.
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ANEXO B. ENCUESTA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DIRECCION DE

TALENTO HUMANO
Universidad Internacional SEK

Encuesta de compromiso organizacional Direccion de Talento Humano

Totalmente en Medianamente en No lo tengo Medianamente  Totalmente de
desacuerdo desacuerdo definido de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Preguntas 1] 2 5

¢En la Direccion de Talento Humano le permiten poner en practica sus ideas
sobre posibles procesos o0 proyectos?

¢Sus opiniones son tomadas en cuenta al momento de un conflicto?

¢Considera que los valores institucionales van a la par con los personales?

¢Conoce cudl es la misidn, vision y valores de la institucion?

¢ Considera que el ambiente que se posee la direccion de Talento humano es
tenso?

¢Con agrado usaria el uniforme el cual posee el sello institucional?

¢Siente un fuerte sentido de pertenencia a la institucién?

¢ Existe una determinacidn clara de las funciones que cada empleado debe
desempefiar en la direccion?

¢La informacion requerida por otras dependencias, es brindada con agilidad?

¢ Considera que trabajar con sus compafieros de area es de gran utilidad y
aprendizaje para usted?

¢Su area fisica de trabajo esta acorde a sus necesidades?

Elaborado por la autora: Carolina Lopez
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ANEXO C. CARTA PARA DERECHOS DE AUTOR CUESTIONARIO DE LITWIN Y
STRINGER (1968) REVISADO EL (2001)

Date: Fri, 20 Mar 2015 11:07:55 -0400
Subject: Tesis
From: publicaciones.ucab2013@gmail.com

To: caritolm_123@hotmail.com

Saludos Carolina

El texto que necesitas utilizar necesitamos que nos indiques todos los datos bibliogréaficos
posibles para nosotros estar al tanto del fin a utilizar de dicho libro. No tenemos ningun
inconveniente que sea utilizado alguno de nuestros textos como material de apoyo y
referencias, siempre que se nos sea indicado y solamente sea utilizado alguno de nuestros
titulos con el fin de apoyo y citas textuales; por supuesto, en la investigacion o trabajo a

realizar debe ser indicada la fuente de donde ha sido sacada la informacion.

Puede citar nuestro texto, no cobramos ninguna comision por derechos de autor en ese

contexto de referencias bibliogréficas.

Esperamos que sea de ayuda nuestro texto para tu investigacion

Publicaciones UCAB

Av. Teheran, urb. Montalban, Universidad Catolica Andrés Bello, Centro Cultural P.
Carlos Guillermo Plaza sj, Biblioteca Central, Piso 4. Caracas (1020), Venezuela.
+58 212 407 4187 - 407.4208
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ANEXO D. RESULTADOS PRUEBA PILOTO CUESTIONARIO DE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

COMPROMISO

PERCENTILES
5
9
13
17
pal
5
2
3
37
4
45
49
5
57
61
65
69
73
7
81
8
89
%
97

100

BAJO COMPROMISO
MEDIANO COMPROMISO
COMPROMISO

ALTO COMPROMISO

VARIANZA
4,956988062
18,73981191
19,34858323
20,25242322
19,80200743
20,67020165

5,86293331

22,7594123
23,63120811
24,28146984
2512317985
26,34816116
27,53979991
2892653811

30,1657468
31,86880165
33,78938476
35,93354697
38,38759842
41,17143021
4,68875077
48,51702479
53 47495154
59,08768079
65,94569067

COMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES

POBLACION
1

NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO

INTERPRETACION

NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  'NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
'MEDIANO C(NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
'MEDIANO C(NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO

BAJO COMPFNINGUNO  NINGUNO

NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO
NINGUNO

O O W =

10

'MEDIANO C(NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  'NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  'NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  'NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  'NINGUNO

'ALTO COMPENINGUNO
NINGUNO  'NINGUNO
'ALTO COMPF COMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
NINGUNO 'COMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
'ALTO COMPENINGUNO
NINGUNO 'COMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
NINGUNO  'NINGUNO
NINGUNO ' COMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
NINGUNO 'COMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
NINGUNO ' COMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
NINGUNO  'NINGUNO
NINGUNO  NINGUNO
'ALTO COMPYCOMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
NINGUNO  'NINGUNO
'ALTO COMPYNINGUNO
'ALTO COMPYNINGUNO
NINGUNO 'COMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
'ALTO COMPYNINGUNO
NINGUNO 'COMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
'ALTO COMPYCOMPROMISO EN ALTOS ESTANDARES
'ALTO COMPYNINGUNO
NINGUNO  'NINGUNO
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ANEXO E. VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Quito, 25 marzo 2015

Ing. Carlos F. Guijarro C., Msc.
Coordinador Psicologia Organizacional
Universidad Internacional SEK

Presente.-

Me permito comunicarle que el tema aprobado de investigacion de la
Srta. Carolina Elizabeth Loépez Monge es: “CLIMA LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO
HUMANO DE LA ESCUELA POLITECNICA NACIONAL, QUITO”

Con este antecedente, debo manifestar que la herramienta a utilizarse para
investigar el Compromiso Organizacional en el Departamento de Talento
Humano de la Escuela Politécnica Nacional es una Encuesta de Compromiso
Organizacional de elaboracion de la autora, la Srta. Carolina Léopez.

Para lo cual, como requisito previo para aplicacién de la herramienta, se ha
ejecutado una prueba piloto en 25 empleados de la cadena Titus Pizza.

El objetivo de la encuesta es:

Describir el compromiso organizacional de los colaboradores de Titus Pizza.
Una vez validada la herramienta, a través de la prueba piloto, la alumna podra
aplicar la misma en el Departamento de Talento Humano de la Escuela

Politécnica Nacional, Quito.

Las personas parte de la prueba piloto fueron:

1 1720871951 AGUINO OCHOA FRANCISCO JAVIER

2 1726367251 AYALA DE LA CRUZ MARCO SAMUEL

3 1718575598 CALERO PENAFIEL ERICK GABRIEL

4 1719405662 CASTRO SEPULVEDA HECTOR ALEXIS

5 1718137035 CUADRADO GUERRON GEOVANNY RENE
6 1714941158 FERRO AVILES MARIA SOLEDAD

7 1204918104 GANCHOZO ZAMBRANO VICENTE TARQUINO
8 1312224403 HIDALGO MENDOZA MERCEDES STEFANIA
9 1714332556 MERA RENGIFO OSWALDO PATRICIO

10 0803440775 MERO GONZALEZ EDISON EUGENIO

11 1725102782 QUINTANA ZAMBRANO JIMY JAIRO

12 1714589189 ULCUANGO CACUANGO LINO GUSTAVO

13 1721238200 VALENZUELA HERRERA FABRICIO DAVID
14 1088591392 TAIMAL ALPALA EULER ARMANDO

15 1088592699 TAIMAL ALPALA XIMENA MARIA

16 1726204108 PINTO YONTA MARCELO JOSUE
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17 1704819885 PAULINA MONGE

18 1723560643 DAVID LOPEZ

19 1722698782 DANIELA PROANO

20 1723669949 JULIA JACOME

21 1718929621 MAHIAS VILLACRECES

22 1709583159 PATRICIA VINADERDELL

23 1122351698 MONICA CAUPICHO

24 1711142289 JUAN FRANCISCO CAMPOVERDE
25 1712385177 CARLOS VILLAMARIN

Para constancia de la aplicacion y validacion de la prueba piloto, firman los
responsables:

Autora: Carolina Lépez

Director Tesis:
C}l/17 09564148

/4

féctor Castro

Gerente Propietario 7/ b
_AC.1. 1719405662

Titus Pizza:

Con estos resultados, solicitamos su autorizacion a fin de que la alumna pueda
aplicar la Encuesta de Compromiso Organizacional en el Departamento de
Talento Humano de la Escuela Politécnica Nacional, Quito.

: rlos Flores
Director Tesis
UISEK



