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RESUMEN

La presente investigacién tiene como propésito determinar la relacién existente entre el
clima percibido por los trabajadores y el compromiso que los mismos muestran con la
organizacion, en una empresa de servicios de asesorfa llamada BSP (Business Services Provider)
ubicada en el drea metropolitana de Caracas. La hip6tesis planteada es que a mayor percepcion
positiva del clima organizacional habrd mayor compromiso organizacional del empleado hacia la

organizacion.

El clima organizacional es uno de los términos utilizados para describir el grupo de
caracteristicas de una organizacion o parte de ella, en funcién de lo que perciben y experimentan
los miembros de la misma. Estd vinculado con la interaccion de las personas, la estructura de la
organizacion y los procesos; y por consiguiente influye en la conducta de los trabajadores y el

desempefio de los mismos en las organizaciones.

El compromiso organizacional es uno de los indicadores que utiliza la direccion de
recursos humanos para analizar la lealtad y vinculacién de los empleados con su organizacién. El
compromiso existe entre los miembros de una organizacion cuando las personas se identifican con
la misma, o cuando los objetivos de la organizacién y los objetivos individuales estan muy

integrados, son congruentes.

El clima organizacional se estudid utilizando el instrumento de Stringer (2002) y para el
compromiso organizacional se utilizd el instrumento de Allen y Meyer (1997). Esta investigacién
es de tipo correlacional, ya que mide el grado de relacién entre ambas variables. Debido a que las
variables no fueron manipuladas y se midieron en su contexto natural, es un disefio de

investigacion no experimental,

Los instrumentos de medicién fueron suministrados a una muestra aleatoria de

trabajadores de todos los niveles jerdrquicos de la empresa.

El presente estudio arrojo niveles de clima y compromiso organizacional desfavorables

para la empresa, asi como una relacion media entre las variables, por lo cual no se puede llegar a

un resultado conclusivo.
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INTRODUCCION

La presente investigacién busca establecer la relacién que existe entre dos variables que
pueden afectar las organizaciones actualmente: clima y compromiso organizacional. Este estudio
puede resultar clave para deteclar ciertas dreas que podrian estar retrasando la produccion,
generando costos inesperados y reduciendo la eficacia en la empresa. Asi, de esa manera,
convertirse en dreas de oportunidad para mejorar los procesos de la organizacién y el desempefio

de los empleados.

Por otra parte, es importante conocer cdmo se sienten los empleados en su lugar de trabajo
'y cudn comprometidos estdn con la organizacién; de esta manera, las personas estdn dispuestas a
realizar un mayor esfuerzo en beneficio de la empresa y aceptan las metas y los valores de la

misma; ademds de sentir un gran deseo de participar en ella.

El presente estudio consta de cinco capitulos que exponen y explican cada una de las partes

que conforman la investigaciéh. A continuacién se detallard el contenido de cada uno de ellos:

El primer capitulo presenta el planteamiento del problema, los objetivos de la investigacidn
y la hipétesis de la misma. Aquf se explican las razones que motivaron a realizar la investigacion;

e igualmente se plantea la pregunta y el propésito del estudio.

En el capitulo II, se expone el marco tedrico en el cual se explican las teorias, conceptos y
basamentos que sustentan la investigacion. Estas teorfas apoyan la hipétesis y los objetivos del
estudio, asi como exponen los enfoques que se han investigado de las variables: clima y
compromiso organizacional. De igual manera dicho capitulo expone el marco referencial de la

empresa.

El marco metodolégico se explica detalladamente en el capitulo III. Aqui se expone la
metodologia utilizada para llevar a cabo la investigacién; se indica el tipo y disefio de
investigacion, operacionalizacion de las variables, unidad de andlisis, poblacién, muestra y

‘técnicas e instrumentos de recoleceion.

En el cuarto capitulo, se detalla la presentacién y el andlisis de resultados. En este capitulo

se realizan todos los anilisis cuantitativos y cualitativos de los datos arrojados por los encuestados;
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n distribuciones de frecuencia para cada variable y para ambas en conjunto;

:'bucioncs de frecuencia para las variables clima y compromiso con las variables

iexos de la investigacion; en donde se explican los resultados finales que arrojé el

asi como algunas recomendaciones para ser tomadas en cuenta en futuros estudios
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En ﬁuhstm sociedad, la mayor parte del proceso productivo se lleva a cabo en
iones; y es en ellas donde el hombre pasa la mayor parte de su tiempo. Estas
nes, al igual que los individuos, tienen objetivos por alcanzar, lo cual hace que muchas
s la relacion entre ellos no sea cooperativa ni satisfactoria; por el contrario, a veces es tensa y
flictiva cuando el logro del objetivo de una de las partes impide o evita que la otra logre el

Esto hace que la integracidn entre las personas y organizaciones sea compleja y dindmica.

Esto no es un problema reciente, pues las primeras preocupaciones surgieron con los
ofos griegos. Por otra parte, Weber formul6 la hipétesis de que la organizacién podia destruir
personalidad individual con la imposicion de reglas y procedimientos capaces de
rsonalizar las relaciones entre las personas. Mayo y Roethlisberger analizaron el impacto
ado por la organizacion empresarial y por el sistema de autoridad unilateral sobre el individuo.
Je la tecnologfa, el énfasis se desplazé a las relaciones humanas. Este intento de cambio radical
ocurri6 en la década de 1930. Desde entonces se percibid la existencia del conflicto industrial y
social (la existencia de intereses antagdnicos entre el trabajador y la organizacién) y la necesidad
de buscar la armonia basada en una mentalidad orientada hacia las relaciones humanas

(Chiavenato, 2003).

Desde entonces, se ha realizado gran cantidad de investigaciones sobre las relaciones

humanas en el dmbito laboral, donde el clima organizacional ha sido uno de los temas estudiados.

Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del comportamiento
organizacional y la administracion, se le ha llamado de diferentes maneras: ambiente, atmésfera,
clima organizacional. entre otros. Sin embargo, sélo en las tltimas décadas se han hecho esfuerzos

por explicar su naturaleza e intentar medirlo.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
puede tener con sus subordinados, la relacién entre el personal de la empresa e incluso la relacion
con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que se denomina clima
organizacional. Este puede ser un vinculo o un obsticulo para el buen desempefio de la

organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, y
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un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. ;Cémo
r los factores que permiten que el clima organizacional sea un vinculo y no un obsticulo?

el clima organizacional es un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son
tibles de ser medidas, percibidas directa o indirectamente por la gente que vive y trabaja en
texto y que influencian su comportamiento y motivacién. Estd fuertemente vinculado con
i6n de las personas ya sea actuando en grupo o de forma individual, con la estructura de
zacion y con los procesos; y por consiguiente influye en la conducta de las personas y el

eI pﬁﬁa de las organizaciones. (Litwin y Stringer, 1968).

Actualmente un gran reto de la direccién y gestién del Recurso Humano, radica en crear
0s ttiles mediante las cuales el personal pueda llegar a comprometerse con los ohjetivos
organizacionales e integrarse en el proyecto de la empresa. para obtener ventajas sostenibles y
- aderas en el tiempo. El compromiso organizacional es uno de los indicadores que tiene la
cion de Recursos Humanos para analizar la lealtad y vinculacién de los empleados con su

organizacion. Asi. si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados en la

o

cién en la que trabdjan, mayores serdn las probabilidades de que permanezcan en la
misma. Ante esta situacion nos preguntamos: ;Qué tipo de compromiso es el predominante en los

empleados de las organizaciones en estos momentos?

@p‘:ﬂwww.unavarra.csfmganizaf gempresa/wkpaper/dt33-99.pdf)

Por otra parte, las organizaciones intentan que los individuos se deban a ellas con base en
sus propios intereses. De esta manera, altos niveles de compromiso tienden a mantener las
‘capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y duraderas que la organizacién ha sido

‘capaz de lograr,

(hitp://www.unavarra.es/organiza/gempresa/wkpaper/dt33-99.pdf)

Por tal razon, en los actuales momentos, las organizaciones venezolanas debido a la
necesidad de mantenerse en el sistema, suelen adoptar estrategias y politicas que intentan suavizar

el impacto de la crisis econdmica sostenida y agudizada por la que se estd atravesando.

Han sido diversas las investigaciones que se han realizado sobre el clima y compromiso
organizacional. Podemos hacer referencia a varias de ellas: Di Sarli y Ruiz (1991), estudiaron la
relacion entre la percepcién que los supervisores tienen del clima organizacional de una empresa

de servicio y, de qué manera esta relacion se ve afectada por los factores: efectividad del estilo de




i Bravo & Cardenas 14

liderazgo, sucursal y sexo. De Carolis y Simonis (1994), estudiaron la prevalencia de los factores o

dimensiones del modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer (1968) en la conformacion

del mismo, en la gerencia de produccion de una empresa multinacional.

Mais recientemente, Gurley y Fernindez (2003), estudiaron la relacién entre la percepcion
de las pricticas de liderazgo y el clima organizacional de una institucién financiera ubicada en el
drea metropolitana de Caracas, concluyendo que a mejor percepcion de las practicas de liderazgo
de los jefes y gerentes, mds favorable es la percepcién del clima organizacional. De igual forma,
Marin (2003) realiz6 una investigacion de la relacién entre el clima y el compromiso
organizacional en una empresa del sector petroquimico, cumpliéndose la hipétesis planteada, que a

mejor percepcion del clima hay un mayor compromiso del empleado hacia su organizacion.

En tal sentido, esto nos puede llevar al planteamiento de las siguientes interrogantes:
iexiste actualmente en las empresas venezolanas un clima favorable para sus empleados? ;existird
alguna relacidn entre el clima en la organizacién y el compromiso que poseen los trabajadores de

una empresa de servicios de asesoria?

Uno de los aportes tedricos mds importantes que se han realizado sobre clima
organizacional es el trabajo presentado por Litwin y Stringer (1968) en su libro “Motivacion y
Clima Organizacional”. En dicho trabajo exponen un modelo de clima organizacional, que es un
intento de facilitar la medicién de aquellos factores ambientales que influyen sobre la motivacion,

a través de una serie de dimensiones cuantificables que conforman el clima como una totalidad.

Mis recientemente, Stringer (2002) presenta una revision de la teoria anterior, en su libro
“Clima Organizacional”, la cual segin el mismo autor resultaba tener demasiado énfasis en el
rigor académico y demostraba ser poco manejable en la préactica. Este nuevo modelo rectifica la
situacion anterior al adaptar la investigacidn sobre el clima a la realidad y al redefinir las

dimensiones que conforman al clima (Gurley y Ferndndez, 2003).

En dicho modelo Stringer concluye que el clima organizacional puede ser descrito en seis
dimensiones: estructura, estidndares, responsabilidad, reconocimiento, apoyo y compromiso. De
igual manera el autor sefala que el determinante mas importante del clima son las practicas diarias

de los lideres de la organizacién, y aunque es casi imposible cambiar el ambiente externo o la
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historia de la organizacion, al igual que resulta dificil cambiar las estrategias y modificar el sistema

formal de la organizacién, un lider puede cambiar sus pricticas de liderazgo.

Por otra parte, Allen y Meyer (1997) realizaron una investigacion sobre el compromiso
organizacional, en la cual identificaron tres dimensiones relacionadas con la definicién de la
variable, estos son: Compromiso Afectivo. que es la adhesion afectiva a la organizacion;
Compromiso Continuo, que revela el apego de cardcter material que el colaborador tiene con la
empresa; y Compromiso Normativo, que es la totalidad de presién normativa internalizada por el

empleado para actuar de tal modo que se logren los objetivos e intereses de la organizacion.

Hace un par de décadas, algunas empresas iniciaron procesos de revisién de sus dreas, las
cuales no generaban la relacion costos-beneficios ideales, por lo que los empresarios decidieron

darle  impulso a  empresas  externas  especializadas en  dichos  servicios.

(http://www.venamcham.org/comites/outsourcing week 09 09 05.htm)

Mads recientemente, con la dindmica de la era de la informacion, las organizaciones han
tenido la necesidad de reenfocarse en el negocio “base™ e incorporar las tradicionales funciones de
apoyo a las empresas de servicios de asesoria.

(http://www.rrhhmagazine.com/inicio.asp?url=/noticias.asp?id=870)

La naturaleza de estas empresas se basa en brindar servicios de asesoria a miltiples clientes
(empresas) en dreas de apoyo (Sistemas financieros, sistemas contables, mercadotecnia, recursos
humanos y sistemas administrativos, entre otros), adaptindose a los requerimientos de cada uno de

cllos.

Por todo lo antes expuesto, y dada la situacién en la que se encuentran muchas
organizaciones hoy en dia, resulta de gran interés estudiar la relacién existente entre el clima y el
compromiso organizacional de una empresa venezolana de servicios de asesoria orientada a apoyar

a clientes en dreas administrativas, tecnolégicas y de némina llamada BSP (Business Services
Provider).

Por lo tanto, y ante lo sefialado se plantea la siguiente pregunta de investigacion:




i

p '.' Bravo & Cirdenas 16

£ Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y el grade de Compromiso que
poseen los trabajadores de una empresa de servicios de asesoria ubicada en el drea
metropolitana de Caracas?

My
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OBJETIVOS

ﬁhj'etim General:

Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el grado de compromiso
organizacional que poseen los empleados de una empresa de servicios de asesoria ubicada en el

drea metropolitana de Caracas.
Objetivos Especificos:

1. Medir la percepcion que tienen los empleados del clima organizacional de una empresa de
servicios de asesoria ubicada en el drea metropolitana de Caracas.

2. Medir el tipo y grado de compromiso organizacional presente en los empleados de la
organizacion (afectivo, normativo o continuo).

3. Identificar y describir la relacién existente entre el grado de compromiso organizacional y

el clima organizacional percibido por los empleados de la organizacion.
Hipétesis:

A mayor percepcién positiva del clima organizacional habrd mayor compromiso
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

1. Conceptualizacion y caracteristicas de las Organizaciones

Existen muchas definiciones de organizaciones, Robbins (1996) sefiala que una
organizacion es un arreglo sistemdtico de dos o mds personas que cumplen con papeles formales y

comparten un propdsito comiin.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (1996) la definen como una unidad coordinada formada por
un minimo de dos personas que trabajan para alcanzar un objetivo o conjunto de objetivos
comunes. Las organizaciones se comportan como personas juridicas que permiten que la sociedad
alcance logros que no podrian obtener actuando de manera independiente. De aqui se desprende
que deben ser los individuos quienes alcancen el éxito en las organizaciones y que la eficacia de
cualquier organizacion depende en gran medida del comportamiento humano, el cual estd

influenciado por sus caracteristicas individuales.

Barnard (1938), citado por Hall (1983) afirma que son los individuos los que logran que las
actividades de una organizacién se lleven a cabo de manera coordinada y consciente, gracias a su
‘manera de comunicarse, al grado de motivacion de los mismos y a su participacion en la toma de

decisiones.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (1987) sefialan tres elementos bédsicos de toda organizacion:
a) el comportamiento humano; b) la estructura; ¢) los procesos; donde la persona es el tnico factor

‘comiin en las organizaciones.
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Organizacionas
Lo que son Lo que tienen Lo que hacen
> Genle Conducta Humana Satisfaccion de necesidades
—_— e Crean actividades
Motivan
Conducen
Crean grupos
Organizan Estructura
Progresan
Acumulan
! . Cambian
Organizaciones | g hehaiie S sl BT etteis, &5 cormBinan
Gente que desempena Procesos Se dividen
alguna actividad
Recompensan
Se comunican
Toman decisiones
Evaldan
- i

Figura #1, Elementos de la Organizacion (Gibson y Otros, 1987)

Gibson y otros (1987) proponen un modelo para entender la conducta de la organizacion
conformada por variables fisiologicas, ambientales y psicolégicas, donde la conducta individual se
basa en cuatro suposiciones:

1. La conducta es causada

La conducta estd orientada hacia la meta.

La conducta hacia las metas puede ser interrumpida por la frustracién, el conflicto y la
ansiedad.

La conducta es motivada.

El modelo gerencial del proceso del comportamiento es el mismo para todos los individuos, sin

embargo, es ficil advertir que el comportamiento real puede variar significativamente.

En este sentido para comprender la conducta individual en las organizaciones es necesario
conocer el dmbito en donde se desarrollan los valores, creencias, tradiciones, normas, y todo el
conjunto de propiedades particulares del ambiente que provocan determinada percepciones

estimulando o no motivos y a su vez conductas.

Todas las definiciones de estos investigadores son completamente vilidas, pero se cree
conveniente tomar la definicién de Scott (1964), citado por Hall (1983) como punto de partida de

esta investigacién porque afirma que “las organizaciones estdn definidas como colectividades que



i Bravo & Cérdenas 20

s¢ han establecido para alcanzar ohjetivos relativamente especificos sobre una base mas o menos

continua’.

2. Empresas de Servicio de Asesoria

Después de la Segunda Guerra Mundial, las empresas trataron de concentrar en si mismas
la mayor cantidad posible de actividades, para no tener que depender de los proveedores. Sin
embargo, esta estrategia que en principio resultara efectiva, fue haciéndose obsoleta con el
desarrollo de la tecnologia, ya que nunca los departamentos de una empresa podian mantenerse tan
actualizados y competitivos como lo hacian las agencias independientes especializadas en un drea,

ademas, su capacidad de servicio para acompafar la estrategia de crecimiento era insuficiente.

(http://www.monografias.com/trabajos 10/outso.shtmI#HIST)

El concepto de empresas de servicio de asesoria comienza a ganar credibilidad al inicio de
la década de los afos 70, enfocado sobretodo, a las dreas de informacion tecnolégica de las
empresas. Se puede definir el servicio de asesoria como “la utilizacién de recursos exteriores a la
empresa para realizar actividades tradicionalmente ejecutadas por personal y recursos internos. Es
una estrategia de administracién por medio de la cual una empresa delega la ejecucion de ciertas
actividades a empresas altamente especializadas”.

(hitp://www.monografias.com/trabajos 10/outso.shtm#HIST)

Hasta hace un tiempo esta prictica era considerada como un medio para reducir los costos:
sin embargo en los dltimos afos ha demostrado ser una herramienta (til para el crecimiento de las
empresas por razones tales como:

e Es mis econdmico. Reduccidn y/o control del gasto de operacion.
e Concentracion de los negocios y disposicion mds apropiada de los fondos de capital debido

a la reduccion o no uso de los mismos en funciones no relacionadas con la razon de ser de

la compaiiia,

e Acceso al dinero efectivo. Se puede incluir la transferencia de los activos del cliente al
proveedor.

e Manejo mds facil de las funciones dificiles o que estin fuera de control.

e Disposicién de personal altamente capacitado,
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e Mayor eficiencia.

(http://.eeocites.com/altuve/edu/outsourcing_fag.html)

3. Clima Organizacional

Uno de los primeros investigadores en estudiar el clima fue organizacional fue Kurt Lewin

(1939) mencionado por Marin (2003) como pionero en el estudio de las organizaciones.

Kurt Lewin fundamentd sus estudios en el enfoque de la escuela psicol6gica Gestalt, la cual
partia de que los individuos captan su entorno apoydndose en juicios percibidos y deducidos por
ellos mismos; ya que el clima organizacional era una Gestalt basada en patrones percibidos de

‘experiencias y comportamientos especificos de las personas dentro de una organizacion.

Uno de sus mas sorprendentes descubrimientos fue que el clima por si mismo provee mds
fuerza que tendencias conductuales previas, y éste es capaz de cambiar la conducta observable de
Jos miembros de un grupo. Luégo de la muerte de Lewin en 1947, los autores Morse y Reimer
(1956) de la Universidad de Michigan retoman su trabajo, citado por Marin (2003). Estos
investigadores publicaron un estudio sobre la influencia de la participacién en la toma de
decisiones sobre variables internas y externas en cuatro departamentos de una empresa. En dicho
estudio demostraron que en condiciones donde existia la participacion del empleado en las
decisiones, la productividad se habia incrementado en un 25% y por el contrario en condiciones
donde no existia la participacién del empleado en las decisiones, la productividad sélo se habia
incrementado en un 20%. Se resalté el hecho de que la participacion por parte de los empleados

producia un descenso en las variables de lealtad, compromiso y responsabilidad al trabajo.

De igual forma, a principios del siglo XX surge el movimiento de las relaciones humanas
en la industria, teniendo al psicélogo Elton Mayo y al sociélogo Fritz Rothlesberger como sus
principales representantes. Con el transcurrir de los afios las relaciones humanas en el trabajo van
adquiriendo mayor importancia, y aparece lo que hoy conocemos como clima organizacional y la

relacion de éste con los diferentes factores de la organizacion.

En la década de los 60 surge una corriente llamada La magia de los 60, encabezada por el
{im-fe'sﬁ'gad{:-r Chris Aryris (1957) mencionado por Ashkanasy, Wilderom y Peterson (2000), quien

‘eseribié acerca de la inclinacion que poseen muchas organizaciones de centralizar el poder de
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controlar, dirigir, planear y evaluar en manos de unos cuantos gerentes. De alli se origina que los

subordinados se conviertan en seres pasivos, dependientes, con falta de sentido de responsabilidad
y autocontrol. Este autor propuso como alternativa un diseflo organizacional que cubria las
necesidades humanas, y mejoraba la satisfaccién de los empleados. Recomendaba dar mayor
independencia a los subordinados y que los mismos pudiesen toar decisiones, creando asi una

cultura organizacional mds informal.

Likert (1961) mencionado por Brunet (1987), descubrid que el desempeno eficaz de los
grupos se debe a situaciones donde los gerentes apoyaban los sentimientos de autoestima y les
daban importancia a sus empleados, Lo contrario sucedia en situaciones donde el gerente era
autoritario y los subordinados se encontraban reprimidos. Por lo tanto, existian bajos niveles de
desemperio y un clima desfavorable. Basdndose en estos resultados, Likert creé un modelo para
describir diferentes disefios organizacionales y su eficacia. Este modelo se basa en cuatro sistemas:
el primero estd referido a la estructura organizacional tradicional, donde el poder y la autoridad por
parte de los gerentes se distribuye de acuerdo a la relacién administrador-subordinado; el segundo
y el tercer sistema corresponden a etapas intermedias entre la estructura tradicional y la ideal,
donde se preparan grupos de personas para que sean capaces de participar activamente en la
planificacién, control y evaluacién; y el cuarto sistema es la estructura organizacional ideal en la
que hay una extensa participacidn de grupo en la supervision y la toma de decisiones. Estos grupos

formados por la gerencia se encuentran en capacidad de tomar decisiones y llevarlas a la préctica.

Para Litwin y Stringer (1968), citado por Stringer (2002), el clima organizacional es “un
conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas
directa o indirectamente por la gente que vive y trabaja en este contexto y que influencian su
comportamiento y motivacién”, Estos autores, realizaron una investigacién para explorar el rol de
un lider y la forma como el mismo creaba condiciones de trabajo a los demds individuos bajo las
manifestaciones de necesidades desarrolladas por McClelland (1961) mencionado por Litwin y
Stringer (1968), a saber: necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion. Los
autores asumieron que el clima funciona como moderador de las diferencias individuales y del

desempefio de las relaciones individuales.

Segun Brunet (1987) la manera que tiene un individuo de comportarse en el trabajo va a

depender ente otras cosas, de sus caracteristicas personales, de la forma que tiene de percibir el
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clima de trabajo y de los componentes de la organizacién. De esta manera se comienza a ver al

individuo inmerso dentro de un clima determinado por las condiciones de la organizacion.

El concepto de clima remite una serie de aspectos propios de la organizacién. Se trata de un
concepto multidimensional que constituye la personalidad de la organizacién, porque asi como las
caracteristicas personales de un individuo configuran su personalidad, el clima de una organizacion

se conforma a partir de una configuracion de caracteristicas de ésta. (Brunet, 1987).

3.1 Importancia del Clima Organizacional

El diagnédstico del clima dentro de una organizacion es fundamental, ya que por medio del
mismo se identifican las dreas claves que estdn retrasando la produccién, reduciendo la eficacia y

que pueden generar costos inesperados en un futuro para la misma.

Para Madrquez (2001), la importancia de esta informacién se basa en la comprobacién de
que el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y

el rendimiento profesional, entre otros.

El estudio del clima organizacional no es un simple ejercicio académico del desempefio,
sino una herramienta para examinar criticamente la organizacién y sus empleados y poder

orientarse para generar mayores niveles de desempefio.

Brunet (1987) afirma que el clima refleja de una manera global los valores, las actitudes y
las creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a la vez en elementos del
clima. Si el gerente es capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacién, puede ejercer
un control sobre la determinacidn del mismo de manera tal que pueda ser administrado con mayor

eficacia.

Un adecuado clima organizacional tendri consecuencias positivas, definidas por la

adecuada percepcion que los miembros tienen de su organizacion.
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3.2 Caracteristicas del Clima Organizacional

Segiin Brunet (1987), el clima organizacional posee las siguientes caracteristicas:

El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

El clima es una configuracion particular de variables situacionales, sus elementos
constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

El clima tiene una connotacién de continuidad; pero no de forma permanente como la
cultura y por lo tanto puede ser sujeto de cambio a través de intervenciones particulares,

El clima esti determinado en su mayor parte por las caracteristicas personales, las
actitudes, las expectativas, las necesidades, asi como por las realidades sociolGgicas y
culturales de la organizacion.

El clima es fenomenolégicamente exterior al individuo, quien por el contrario puede
sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

Estd basado en caracteristicas de la realidad externa tal y como es percibido.

El clima es un determinante directo del comportamiento, porque actia sobre las actitudes y
expectativas.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento humano.

No es ficil conceptualizarlo, pero si identificarlo y sentirlo.

3.3 Enfoques del Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional provee un puente entre las teorias conductuales,

motivacionales y estructurales, dentro de las funciones organizacionales, ya que se refiere a los

efectos percibidos del sistema formal, el estilo de liderazgo y otros importantes factores como las

actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas quienes trabajan para una organizacién

en particular.

Schneider y Reicher (1983) citado por De Carolis y Simonis (1994), identifican tres

perspectivas para definir la manera en que surge el Clima dentro de una organizacion:

1

Enfoque estructuralista: Este enfoque reine el significado que los individuos le dan a los
eventos, prdcticas y procedimientos dentro de la misma situacién. Asi, en concordancia con
esta perspectiva, el Clima difiere de una organizacién a otra dependiendo de las diferencias
en las estructuras organizacionales. Para este enfoque, la percepcion del individuo es

resultante del ambiente en el cual se encuentra éste.
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2. Enfogue perceptual: Este enfoque ubica el significado que los individuos le dan a los
eventos. De esa manera, esto sugiere que el Clima difiere de una organizacion a otra
dependiendo de las diferencias en los tipos de personas que componen cada organizacidn,
es decir, la percepcion es una funcién inherente e independiente del ambiente.

3. Enfoque interaccionista o interactivo: En este enfoque el énfasis se coloca en el significado
de los acontecimientos dados por la interaccion que existe entre los individuos. Para esta
perspectiva, las interacciones y convivencia que experimenta el individuo al ingresar a la

organizacién determinan su percepcion,

3.4 Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1.968)

El modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1.968) es un intento de facilitar la
medicién de aquellos factores ambientales que influyen sobre la motivacién a través de una serie
de dimensiones cuantificables que conforman el clima como una totalidad.

Estos autores realizaron un estudio experimental en el afio 1.968, denominado “Metivacidn
v Clima Organizacional”, para comprobar la influencia del estilo de liderazgo del Clima
Organizacional sobre la motivacioén y la conducta de los miembros de la organizacién.

Entre los objetivos de dicho estudio se encontraban (Litwin y Stringer, 1.968):

e Estudiar la relacién entre el estilo de Liderazgo y Clima Organizacional.

e Estudiar los efectos del Clima Organizacional sobre la motivacion individual, medidos a
través del andlisis de contenido del pensamiento imaginativo.

e Determinar los efectos del Clima Organizacional sobre variables como satisfaccion

personal y desempefio organizacional.

Litwin y Stringer intentaron analizar y definir diferentes dimensiones del Clima
Organizacional, que influyen en la conducta motivada. Estas dimensiones van a describir la
situacién organizacional, permitiendo diferenciarlas y analizarlas. Con el objeto de medir el Clima
Organizacional con razonable confiabilidad y validez, los autores elaboraron un instrumento de

recoleccion de la informacidn que consiste en un cuestionario de 31 ftems.

Las dimensiones definidas por Litwin y Stringer (1.968) son: Estructura, responsabilidad,

recompensa, riesgo, calor, apoyo, estindares, conflicto e identidad.




i Bravo & Cirdenas 20

Las conclusiones generales arrojadas por esa investigacién inicial en 1.968, pueden

resumirse de la siguiente manera, citada por Ramos y Valero, 1.997:

e Se pueden crear diferentes climas en las organizaciones variando el estilo de liderazgo.

e Estos climas pueden ser creados en lapso breve, y sus caracteristicas son bastante estables.

e Una vez creados los climas, estos pueden tener efectos significativos, y a veces dramdticos,
sobre la motivacion y por consiguiente sobre el desempefio y la satisfaccién en el trabajo.

¢ El Clima Organizacional puede provocar cambios en rasgos de la personalidad

aparentemente estables.

3.5 Teoria del clima organizacional de Stringer (2002)

La teoria del clima organizacional de Stringer (2002), es una revisién de la anterior teoria
de clima propuesta por Litwin y Stringer en 1968 en su libro “Motivacion vy Clima
Organizacional”, la cual segtn el mismo Stringer resultaba tener demasiado énfasis en el rigor
académico y demostraba ser poco manejable en la préctica, El nuevo modelo propuesto por
Stringer en su libro “Clima Organizacional” (2002) rectifica la situacién anterior al adaptar la
investigacion sobre el clima organizacional, y mds atin, al demostrar la relevancia que tienen las

pricticas administrativas de las organizaciones en la realidad (Stringer, 2002).

El principal aporte en esta revisién, citada por Gurley y Ferndndez (2002), consiste en
desarrollar un modelo y un instrumento que sirva como una herramienta gerencia aplicable para

mejorar el desempefio organizacional.

Segiin el modelo de Stringer (2002) el clima determina el desempefio de una organizacidn.
“El clima influye en el desempefio porque estd directamente relacionado con la motivacion, la cual
es, la energia que pone la gente en su trabajo. La teorfa de motivacién que mejor describe los
fenémenos que surgen en el ambiente de trabajo sefiala tres fuentes principales de energia
motivadora: la necesidad de logro, la necesidad de afiliacién y la necesidad de poder. Estas tres
necesidades son centrales para los pensamientos y sentimientos de las personas en el trabajo. Se
conoce que diferentes tipos de clima organizacional pueden suscitar estos tres tipos de motivacién

y a su vez se puede medir cémo lo hacen™.
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Por otro lado Stringer (2002) sefiala que los lideres de las organizaciones crean y dirigen la

energia motivacional que obliga a las personas a actuar. Ciertas précticas de liderazgo afectan los
sentimientos, las motivaciones y los comportamientos de las personas, por lo tanto el liderazgo

crea cierta atmdsfera o clima en la organizacion y éste influye en el desempeifio de la organizacién.

El modelo de Stringer (2002) concluye que el clima organizacional puede ser descrito en
términos de seis dimensiones, mencionadas por Gurley y Ferndndez (2002):

1. Estructura: Refleja la percepeién que los trabajadores tienen de estar bien organizados y de
tener una clara definicidn de sus roles y responsabilidades.

2. Estdndares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion
sobre las normas de rendimiento y el grado de orgullo que los empleados tienen al hacer un
buen trabajo.

3. Responsabilidad: Refleja el sentimiento que tienen los empleados de ser sus propios jefes y
de tener autonomia en sus decisiones,

4. Reconocimiento: Indica el sentimiento que tienen los empleados de ser recompensados por
el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacidn utiliza mds el premio que el
castigo.

5. Apoyo: Refleja el sentimiento que tienen los empleados de confianza y ayuda mutua que
existe dentro de los grupos de trabajo.

6. Compromiso: Refleja el sentimiento de pertenencia a la organizacién por parte del

empleado y de su grado de compromiso con las metas de la organizacién.

Estas metas son las que permiten medir el clima organizacional, y es asi como se puede

llegar a conocer la percepcién que tienen los miembros que trabajan en la organizacidn.

Segtin Stringer (2002) existen cinco determinantes principales del clima organizacional,

los cuales son:

1. Prdcticas de Liderazgo: El determinante mds importante en el clima de una organizacién es
la conducta diaria de los lideres de la misma. El gerente de un grupo de trabajo tiene gran
influencia en las expectativas de sus miembros. Los gerentes frecuentemente controlan las
recompensas, establecen las reglas del trabajo y las estructuras, hacen cumplir los

estdndares de desempefio y ponen las reglas informales en el lugar de trabajo.
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Frecuentemente la manera mads rdpida de cambiar el clima de una organizacién es

cambiando la manera como ésta es manejada.

Sistema Formal y la Estructura de la Organizacion: El segundo determinante mds
importante del clima es lo que se llama el sistema formal y la estructura de la organizacion,
los cuales son los aspectos formales de la organizacién, incluyendo el disefio de las tareas y
del trabajo, el sistema de recompensas, las politicas y procesos, y la posicién de las

personas dentro de la estructura de la organizacidn.

La Estrategia: La estrategia de una organizacién puede tener profundo impacto en su clima
y puede influenciar en como los empleados se sienten acerca de sus oportunidades de logro,

recompensa, obsticulos para alcanzar el éxito y en su satisfaccion.

El Ambiente Externo: El ambiente externo en el cual una organizacién compite, juega un
papel (rol) importante en e clima de la organizacién. Factores como las regulaciones del
gobierno, condiciones econdmicas, fuerza de las industrias competitivas, y la tecnologia

cambiante crean presion en la organizacion y en sus gerentes.

La Historia de la Organizacion: La historia de una organizacion tiene gran impacto en su
clima. Las personas se formarin expectativas en cuanto a recompensas, castigos y las
consecuencias de sus actos a partir de lo que saben que ha ocurrido antes en la

organizacién.

Para Stringer (2002) el determinante mds importante del clima son las pricticas diarias de

los lideres de una organizacion. Es casi imposible cambiar los factores determinantes que son
externos a la organizacién o la historia de la misma, y resulta dificil y es un proceso lento si se
pretenden cambiar las estrategias o el sistema formal de la organizacion, pero a pesar de ello, un

lider puede cambiar sus pricticas de liderazgo.
4, Compromiso organizacional
No parece ficil conceptualizar la variable compromiso organizacional, ya que hoy en dia

existen diversos estudios sobre el mismo. Sin embargo, tras realizar una profunda investigacién

sobre el tema, se ha llegado a definir el compromiso organizacional como la identificacion e
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implicacion con la organizacién, asi como el reconocimiento de los costos asociados al hecho de

dejar la organizacion; ademds de revelar sentimientos de obligacidn del colaborador al permanecer

en la empresa.

Algunos autores han definido el término compromiso organizacional de la siguiente
manera:
1. “El nivel o el grado en que un empleado se identifica con la organizacién y sus metas
deseando participar activamente en ella y mantener su membresia” (Robbins, 1996).

2. “Un estado psicoldgico que caracteriza la reaccion de los empleados con su organizacion™

(Allen y Meyer, 1997).

Segiin diversos autores, el compromiso es una variable multidimensional, razén por la cual
el individuo puede comprometerse con diferentes objetos o entidades, asumiendo el compromiso
distintos grados o facetas relacionindose con diferentes aspectos como el trabajo, la profesidn, el
sindicato, la supervision, el equipo de trabajo y los clientes (Becker y Billings, 1993; citado por

Cardozo y Goncalves, 1998).

El compromiso organizacional es una actitud hacia el trabajo mds amplia que la
satisfaccion, porque se aplica a toda la organizacién y no solo al trabajo. Un compromiso
organizacional intenso posee las siguientes caracteristicas:

1. Creencia y aceptacién de las metas y los valores de la organizacion.
2. Disposicién a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacién.

3. El deseo de mantenerse dentro de la organizacion.

4.1 Dimensiones del compromiso organizacional

Allen y Meyer (1997): citado por Mdrquez (2001), han identificado tres dimensiones
relacionadas con la definicién de compromiso organizacional, con respecto a la toma de decisiones
de dejar de pertenecer o seguir como miembro de una organizacion; estos son:

1. Compromiso como una adhesion afectiva con la organizacion. Los empleados con altos
niveles de compromiso afectivo contintian en la organizacién porque asf lo desean.
2. Compromiso como el costo percibido por dejar la organizacién. Los empleados que

presentan un fuerte compromiso continuo siguen en la organizacion porque lo necesitan
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3. Compromiso como una obligacion de permanecer como miembro de la organizacion. Los

empleados con un fuerte compromiso normativo, contindan en la organizacién porque se

sienten obligados a ello.

En la siguiente definicion se establece la naturaleza de cada dimensién:

El compromiso afectivo refleja el apego emocional, la identificacion e implicacién con la
organizacion, mientras que el continuo se refiere al reconocimiento de los costos asociados con
dejar la organizacién, y el normativo revela los sentimientos de obligacién el colaborador de

permanecer en la empresa.

El Compromiso Afectivo:

Es la fuerza relativa de la identificacién individual del trabajador en una organizacién en
particular, la cual se encuentra unida a tres factores: (Mowday, 1982; citado por Garber, 2001).

1. Alta aceptacion y creencia en los valores y metas de la organizacion.
Complacencia y espontaneidad por realizar esfuerzos considerables a favor de la
organizacién.

Fuerte deseo por mantenerse como miembro de la organizacién.

Los antecedentes afectivos incluyen caracteristicas personales, caracteristicas

organizacionales y experiencias laborales. (Mowday, 1982; citado por Garber, 2001).

El compromiso organizacional afectivo consiste en la identificacién psicoldgica del
colaborador con los valores y la filosofia de la empresa. Esa identificacion y afinidad con la
organizacion se manifiesta en actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia del
colaborador hacia su compaiifa o en la solidaridad y aprehension del colaborador con los

problemas de su empresa.

Generalmente los colaboradores con un alto compromiso afectivo tienden a manifestar una

buena predisposicién a los cambios organizacionales.
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El Compromiso Continuo:

El compromiso organizacional continuo se puede desarrollar como resultado de cualquier
accion o evento que incremente el costo que representa abandonar la organizacion, dado que el

empleado reconozca que estos costos existen. (Allen y Meyer, 1997; citado por Mdrquez, 2001)

El compromiso organizacional continuo revela el apego de cardcter material que el
colaborador tiene con la empresa. Con el paso del tiempo el empleado percibe que va a haciendo
pequefias inversiones en la compania, las cuales espera que le rindan, lo que quiere decir, que el
colaborador estd vinculado con la organizacion porque ha invertido tiempo, dinero y/o esfuerzo en

ella y dejarla significaria perder todo lo invertido.

Ouro aspecto que es considerada en esta variable es la oportunidad que tiene el colaborador
para conseguir otro trabajo que tenga similares condiciones al que tiene su empresa actual;
entonces, en la medida en que percibe que sus oportunidades fuera de la organizacién son

reducidas, se incrementa su apégo con la empresa para la cual trabaja.

En esta dimensién, variables individuales como la edad y la antigiiedad suelen tener un
efecto importante. Igualmente influyen otros aspectos como nivel educativo o la capacitacion

recibida y el estado del mercado laboral.

El Compromiso Normativo:

Consiste en la experimentacion por parte del colaborador de un fuerte sentimiento de

obligacion de pertenecer a la empresa y al igual que el compromiso afectivo, es de naturaleza

emocional.

El compromiso organizacional de tipo normativo es la totalidad de presién normativa
internalizada por el empleado para actuar de tal modo que se logren los ohjetivos ¢ intereses de la

organizacién (Allen y Meyer, 1997, citado por Mirquez, 2001),

Este sentimiento, frecuenta tener sus origenes en la formacién del valor de lealtad en el
individuo desde su nifiez, su adolescencia y en sus primeras experiencias laborales. El individuo

aprende y da por hecho que debe ser leal con la organizacién en donde trabaje.
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Por otra parte, el individuo puede llegar a desarrollar un fuerte sentimiento de obligacion a

permanecer a su empresa, por efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia su compafiia
por haberle dado una oportunidad y/o recompensa que fue intensamente valorada por el
colaborador. (Allen y Meyer, 1997)

4.2 Factores que determinan el Compromiso Organizacional
Entre los factores que influyen en el compromiso de los trabajadores encontramos:
1. Caracteristicas del trabajo: El compromiso organizacional es mds alto en la medida que las
personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y responsabilidad en la realizacién de una
actividad determinada (Baron y Greenberg, 1995; citado por Cardozo y Goncalvez, 1998). Los
trabajadores que ocupen cargos mds altos en la organizacion tienden a estar mis comprometidos,

ya que poseen mds recompensas, beneficios y sus actividades son mds enriquecedoras.

2. La naturaleza de las recompensas que recibe el individuo: El uso de planes de participacién en

los beneficios, permite incrementar el compromiso con la organizacion de los trabajadores por los

incentivos que éste les reparta (Baron y Greenberg, 1995; citado por Cardozo y Goncalvez, 1998)

3. La existencia de alternativas u oportunidades de empleo: En la medida en que un sujeto percibe

mayores oportunidades para dejar la empresa, tendrd menores niveles de compromiso con su

organizacion. (Baron y Greenberg, 1995; citado por Cardozo y Goncalvez, 1998)

4. La socializacién y los sistemas de valores de la organizacién: (Baron y Greenberg. 1993; citado
por Cardozo y Goncalvez, 1998)

5. Caracteristicas personales del trabajador: Es importante mencionar los siguientes aspectos:

e Antigiiedad: Las personas que tienen mds tiempo en la empresa estin mds comprometidas
que los que tienen poco tiempo en la misma. Existe una relacién positiva entre la
antigiiedad y el compromiso.

® Edad: Dicha variable estd relacionada con el componente afectivo, ya que con el pasar de
los afios, los individuos ven reducidos sus posibilidades de empleo y se incrementa el costo
de dejar la organizacion. Igualmente, aquellos empleados que tengan mds edad tienden a

comprometerse mds afectivamente con la empresa, ya que desarrollan mejores niveles.
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e Sexo: Las mujeres tienden a estar mas comprometidas que los hombres ya que éstos

generalmente consiguen mds limitantes o barreras para obtener su membresia en una
organizacién. (Grusky, 1966 citado por Mathieu y Zajac, 1990). Sin embargo, en un
estudio realizado por Mathieu y Zajac (1990), se concluyé que no existe diferencia
significativa para el Compromiso Organizacional,

® Estado civil: Seglin Mathieu y Zajac (1990), es razonable suponer que las personas casadas
tengan mayores niveles de compromiso, si se consideran que éstos poseen mayores

responsabilidades financieras con su familia.

6. Nivel Educativo: Las personas que tiene mayores niveles de educacién tienden a presentar

menores niveles de compromiso; ya que perciben mayores oportunidades de crecer

profesionalmente en distintas empresas.




' Bravo & Cirdenas 34

MARCO REFERENCIAL

BSP es una de las empresas que forman parte de la Organizacién Cisneros. Fue fundada
hace 3 afos, y ofrece el servicio de asesoria orientado a apoyar a clientes en sus dreas
administrativas, permitiendo el acceso a hardware y software de tltima tecnologia a un bajo costo,

mediante la utilizacién del sistema People Soft.

Actualmente BSP presta sus servicios a casi todas las empresas que conforman la

Organizacién Cisneros en Venezuela y persigue la captacion de clientes externos,

Se encuentra ubicada en el drea metropolitana de Caracas y cuenta actualmente con 54

empleados.

Mision:

Ser la empresa lider en el negacio de asesoria con tecnologia de avanzada, a través de los mads altos
niveles de calidad, competitividad y relacién costo-beneficio, lo cual se traduce en una ventaja

competitiva para nuestros clientes.

Vision:

Estar siempre a la vanguardia en tecnologia y mantener importantes alianzas estratégicas para la
implantacién de soluciones integrales de informacién y gestion a nivel nacional e internacional,

buscando la mayor satisfaccion de nuestros clientes.

Objetivos:

Proveer informacion oportuna. Satisfaccion plena de los clientes, fundamentada en los siguientes

valores:
e  Comunicacion
¢ Confianza

* Respeto

e Excelencia
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Integridad
Lealtad
Confidencialidad
Disciplina

Mistica

35




ﬁ Bravo & Cérdenas 36

CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de Investigacion

El presente estudio corresponde a una investigacion de tipo correlacional, ya que busca

medir la relacién que existe entre las variables clima organizacional y compromiso organizacional.

“Los estudios correlacionales miden dos o mds variables que se pretenden ver si estdn o no
relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la correlacion” (Herndndez, Ferndndez y
Baptista, 1991, p. 63).

2. Diseiio de Investigacién

a2

La presente investigacion puede definirse como un disefio de investigacion no
experimental, ya que, seglin Herndndez y otros (1991), se observardn los fenémenos tal y como se
dan en su contexto natural, para después analizarlos. La situacién ya estd dada y no se tiene el

control de las variables.

Por su dimension temporal, la investigacion puede clasificarse como un disefio de tipo
rransaccional o transversal, en el cual “se recolectan datos en un solo momento, en un momento
tnico™ (Herndndez y otros, 1991, p. 191). Se describirdn las relaciones de las variables en un

momento determinado.
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3. Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

Tabla # 1.- Operacionalizacidn de la variable clima organizacional

de la organizacion.

Variable Definicion Dimensiones Indicadores No.
Estructura Puntaje que refleja la| 3
percepcion gue los | 6
trabajadores tienen de estar | g
bien organizados y de tener
una clara definicion de sus
roles y responsabilidades. 0
Estandares Puntaje que refleja la 7
percepcion de los miembros 10
acerca del énfasis que pone 12
la organizacidn sobre las
normas de rendimiento vy el
Clima grado de orgullo que los | 24
Organizacional empleados tienen al hacer
Es un conjunto de un buen trabajo.
propiedades del | Responsabilidad | Puntaje que refleja el | 4
ambiente de trabajo sentimienta que tienen los | 13
gue son susceptibles empleados de ser sus| 18
de ser medidas, propios jefes y de tener
percibidas directa o autonomia en sus | 22
indirectamente por la decisiones.
gente que vive y | Reconocimiento | Puniaje que indica el 1
trabaja en este sentimiento gue tienen los 5
contexto y gue empleados de ser | 17
influencian su recompensados  por &l
comportamiento ¥ trabajo bien hecho. Es la
motivacion. medida en gue la | 19
organizacion utiliza mas el
premio gue el castigo.
Apoyo Puntaje que refleja el | 2
sentimiento que tienen los 8
empleados de confianza y | 14
ayuda mutua gue existe
dentro de los grupos de 16
trabajo.
Compromiso Puntaje que refleja el | 11
sentimiento de pertenencia a | 15
la organizacion por parte del | 21
empleado y de su grado de
compromisc con las metas | 23

37




' Bravo & Cardenas 3"

4. Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Tabla # 2.- Operacionalizacion de |a variable compromiso arganizacional

Variable Definicion Dimensiones Indicadores No.

Afectivo 6

Fuerza relativa de 9

La identificacion in- | Identificacion e | 12

dividual del trabaja- | involucramiento con  la | 14

dor con su organizacion 15

Compromiso | Es el estado | organizacion 18
Organizacional | psicoldgico que

caracteriza la relacion | Continuo 1

del individuo con l|a | Apego de caracter 3

organizacién y hace | Material gue el tra- | Lealtad y sentido de | 4

que el empleado se | bajador tiene con obligacion 5

relacione  con  las | |a empresa 16

decisiones tomadas 17

por la misma. Normativo 2

Totalidad de |a pre- 7

sién normativa in- Percepcion de alternativas. | 8

temalizada por Inversion en la arganizacion. | 10

el empleado 11

5. Unidad de Analisis

Para seleccionar una muestra, lo primero es definir la wnidad de andlisis (personas,
organizaciones, periddicos, etc). Para ello, es importante resaltar, que la misma depende del

problema y los objetivos de la investigacion.

Para el presente estudio, la unidad de andlisis estd constituida por los empleados de los
diferentes niveles de la empresa BSP (Business Services Provider) que responderan los

instrumentos de recoleccion de informacion.

6. Poblacion y Muestra

“Una poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones” (Selltiz, 1994; citado por Herndndez y otros, 1991, p. 210).

La poblacién de la presente investigacion, estd conformada por fodos los empleados de la

empresa BSP (Business Services Provider) perteneciente a la Organizacion Cisneros, dedicada a

servicios de asesoria.
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De la misma manera, se puede definir Ia muestra como un subgrupo de la poblacién

(Herndéndez y otros, 1991). Para efectos de este estudio, la muestra es probabilistica, ya que todos

los empleados de la empresa tienen la misma posibilidad de ser escogidos.

En la presente investigacion, se tomé una muestra de 46 personas de una poblacién de 52
empleados, con un 5% de error y un nivel de confianza de 95%. Para determinar el tamafio de la

muestra, se implement6 la siguiente formula: (Sierra Bravo, 1991, citado por Marin, 2003)

= ZE*N*p*q
(N-D*et 522 % phy

n = tamafio de la muestra

N = tamafio de la poblacién = 52
p= probabilidad de éxito = 50%
g= probabilidad de fracaso = 50%

z = valor tipificado de la confiabilidad = 1,96 (corresponde a 95% de confianza)
e = error de estimacion = 5%

7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion

Para Hernindez y otros (1991), un instrumento de recoleccién adecuado es aquel que

registra datos observables que representan verdaderamente a los conceptos o variables que el
investigador tiene en mente.

El cuestionario es el instrumento que mejor se adapta al presente estudio; es un conjunto de
preguntas respecto a una o mas variables a medir (Herndndez y otros, 1991).

Uno de los instrumentos utilizados fue el cuestionario de clima organizacional elaborado y

validado por Stringer en el afio 2002. Este cuestionario consta de 24 items, v mide 6 dimensiones,
cada una de ellas representada por 4 items.

Este cuestionario utiliza una escala tipo Likert con 4 alternativas de respuesta que van

desde “Totalmente en Desacuerdo™ hasta “Totalmente de Acuerdo”. Fue utilizado por Gurley y

[ TSR e 3
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Fernindez (2003), arrojando un coeficiente de confiabilidad (Alpha de Cronbach) de 0,77,

considerdndose un coeficiente bastante aceptable. Para efectos de la presente investigacién se

midié nuevamente la confiabilidad del instrumento, dando como resultado 0.931, lo que sefiala que

el mismo es altamente confiable (ver anexo B).

El Alpha de Cronbach es un coeficiente de confiabilidad que se orienta hacia la

consistencia interna, con un rango de cero hasta uno. Es una 1écnica que supone que 10s ftems estin

correlacionados positivamente unos con otros pues miden en cierto grado una entidad en comiin.

http://tgrajales.net/estconfiabi.pdf

Para la presente investigacion, no sélo se calculé el Alpha de Cronbach para cada

instrumento, sino también los items que constituyen cada factor (ver anexo C). La siguiente tabla

muestra los valores del Alpha de Cronbach para los factores del clima organizacional:

Tabla # 3: Andlisis de Confiabilidad de los factores de la variable clima organizacional

. Alpha de
Factor * Cronbach
Estructura 0.863
Estandares : 0918
Responsabilidad |~ 0.845
Reconocimiento 0.82
Apoyo | 0919
Compromiso 0.801
TOTAL , 0.931

Las 24 preguntas se dividen en: ftems que tienen sentido positivo e items que tienen sentido

negativo. Para el primer caso, las opciones de respuesta se evaluaron de la siguiente manera:

Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

4

3

2

-

En el caso contrario, para las preguntas con sentido negativo, las opciones de respuesta se

evaluaron de la siguiente forma:

[ Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

1

Z

3

4
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Para medir el compromiso organizacional se utilizé el cuestionario de Allen y Meyer

(1997), el cual consta de 18 afirmaciones o juicios, positivos o negativos, que explican sus tres
dimensiones: Afectivo, continuo y normativo, en donde 6 {tems corresponden a cada dimensién de
la variable compromiso organizacional. Al igual que la primera parte, el instrumento sigue la

forma de una escala tipo Likert.

Por otra parte, este instrumento fue utilizado por Marin (2003), quién calculé el coeficiente
de confiabilidad (Alpha de Cronbach), arrojando un indice de 0,8115, y para la presente
investigacion el mismo obtuvo un indice de 0.958, lo cual sefiala que la confiabilidad del

instrumento es alta (ver anexo D).

De la misma manera que para la variable clima organizacional, se realizé el anilisis de
confiabilidad utilizando el Alpha de Cronbach para el instrumento de compromiso organizacional
y para los ftems que constituyen cada uno de sus factores, la cual se detalla a continuacién (ver

anexo E):

Tabla # 4; Andlisis de Confiabilidad de los factores de la variable compromiso organizacional

Alpha de

Factor Cronbach

Afectivo 0846
Continuo 0.944
Narmaiivo | 0.955
TOTAL ' 0.958

Al igual que el instrumento de Stringer (2002), las 18 preguntas del instrumento de Allen y
Meyer (1997) se dividen en: items con sentido positivo e items con sentido negativo. Aquellos que

tienen sentido positivo las opciones de respuesta se evaluaron de la siguiente manera:

| Totalmente de | Muy de De acuerdo | Nide acuerdoni | En Muy en Totalmente en
| Acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo
" 7 6 5 4 3 2 1

En el caso de los items con sentido negativo, las opciones de respuesta se evaluaron de la

siguiente manera:
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mente de | Muy de De acuerdo | Nide acuerdoni | En Muy en Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo
2 3 4 5 6 7

M
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Para llevar a cabo el andlisis de los datos obtenidos en los cuestionarios suministrados a los
empleados de BSP que formaron parte de la muestra aleatoria, se utilizd el programa SPSS 12.0

para Windows, de la siguiente manera:

e Distribuciones de frecuencia para las variables demogréficas: Nivel educativo, cargo,
antigliedad en BSP y antigiiedad en la Organizacién Cisneros; y distribuciones de
frecuencia para las variables clima y compromiso organizacional.

e Distribuciones de frecuencias entre las variables clima y compromiso organizacional, con
las variables demogrificas.

e Analisis factorial para las variables clima y compromiso organizacional.

e Correlacién r de Pearson entre las variables clima y compromiso; y con cada una de las
variables demogrificas.

e Correlacién parcial emife las variables clima y compromiso organizacional, controlando las

variables demograificas.
1. Distribuciones de frecuencias para las variables demogrificas:

Variable Nivel Educativo:

Tabla # 5.- Frecuencias de |a variable nivel educativo

Nivel Educativo # Pers. %
Primaria/Bachiller Q 0%
Técnico Universitario 10 22%
Universitario 30 65%
Postgrado 6 13%

TOTAL 46 100%
——
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Gréfico # 1
Frecuencias Vble. Nivel Educativo

B Primaria/Bachiller

B Técnico Universitario
O Universitario |
o Postgfado_

65%

Al observar los datos anteriores se puede resaltar que dos de cada tres personas tienen un
nivel educativo universitario, y por el contrario ninguno de los trabajadores encuestados posee
un nivel educativo de primaria o bachiller. Esto sefiala que en la empresa establece criterios

minimos de preparacién a nivel educativo para la captacion de sus empleados.

Variable Cargo:

Tabla # 6.- Frecuencias de la variable cargo

Cargo _# Pers. %
Asist/Meso/Recep/Moto | 4 | 9%
Anal/Consult/Audi. 28 |  61%
Jefe/Coord/Lider Proy. 6 13%
Gerente 8 17%

TOTAL 46 100%

Gréfico # 2

Frecuencias Vble. Cargo

i Asist./Meso/Recep/Moto '
B Anal/Consult/Audi.

O Jefe/Coord/Lider Proy.

8 Gerente

Como se puede observar, alrededor del 60% de los encuestados tiene cargos de: Analistas,
Consultores o Auditores. Estos resultados reflejan la naturaleza de la organizacién, ya que la
estructura jerarquica de las empresas de servicios de asesoria tiende a ser mds horizontal. Esto
debido a que la esencia del negocio requiere expertos, siendo éstos la mayor proporcién de los
empleados de la empresa; contando con un jefe, lider o coordinador para cada proyecto y sélo con

el personal de apoyo necesario (ver anexo # F).
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Variable Antigiiedad en BSP:

Tabla # 7.- Frecuencias de la variable antigiedad en BSP

Antigliedad en BSP # Pers. %
Menosdetaho | 12 | 26%
De 1.a3afos 22 48%
Mas de 3 anos 12 26%

TOTAL 46 100%
Grafico# 3

Frecuencias Vble. Antigiiedad en BSP

E Menos de 1 afio |
mDe1a3afos |
OMas de 3 afios |

48%

Los datos anteriormente sefialados nos indican que la mitad de la muestra tiene una
antigiedad en BSP entre 1 y 3 afios, mientras que el resto de los encuestados se divide en partes
iguales, en individuos con antigiiedad inferior a 1 afio, o superior a 3 afios (a mayo 05). Esto se
traduce, en que la mitad de los trabajadores actuales de BSP estén trabajando alli desde la apertura
de la empresa, y por el contrario, el resto del personal se divide en proporciones muy semejantes
entre trabajadores que han sido contratados entre 1 y 3 afios, y los contratados recientemente. Esto
seflala que es una empresa en continuo crecimiento, ya que constantemente estd ingresando

personal.

Variable Antigiiedad en la Organizacién Cisneros:

Tabla # 8.- Frecuencias de la variable antigliedad en la OC

Antigiiedad en la OC # Pers. %o
Poiacafios = 1 21 | 46% |
De 3 a 10 afos 5 35%
Mas de 10 afnos 9 20%

TOTAL 46 100%
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Gréfico # 5.- Factores del clima organizacional
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Grafico # 6
Frecuencias de Medianas de los Factores del
clima organizacional

Mediana

Al graficar los valores de las medianas obtenidas par cada uno de los factores del clima
‘organizacional, se observé que el factor que obtuvo una mayor mediana fue el reconocimiento,
‘ubicdndose en un valor de 2,5, lo cual se encuentra en la parte superior de la escala. Esto refleja
que los trabajadores encuestados tienen una percepcién favorable hacia dicho factor, lo que sefiala
que los mismos perciben que son correctamente recompensados por el trabajo realizado (estin “en
desacuerdo”). Esto también podria interpretarse, como la percepcién de los empleados de recibir
mds premios que castigos. Es importante sefialar, que el factor reconocimiento obtuvo la mayor

dispersion en los datos, abarcando la totalidad de la escala.

Se debe resaltar que las medianas del resto de los factores arrojaron resultados
‘desfavorables para la empresa, ya que se ubican en la parte baja de la escala. Esto sefiala que la
percepcién que tiene los encuestados sobre el clima organizacional en su empresa es desfavorable,

‘excepto la percepcion de las recompensas otorgadas por la empresa.

Segiin Stringer (2002) existen cinco principales determinantes del clima organizacional
(précticas de liderazgo; sistema formal y la estructura de la organizacién; la estrategia; el ambiente
cexterno; y la historia de la organizacion) siendo el mds importante las préacticas diarias de los

lideres de la organizacion.
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Al analizar las précticas de liderazgo relacionadas el factor reconocimiento, se destaca

que ya que los gerentes tiemen gran influencia en las expectativas de los miembros de la
organizacién, y son ellos quienes controlan las recompensas y establecen las reglas, haciendo
cumplir con el desempefio requerido; la actuacién de los mismos ha sido adecuada en relacidn al
otorgamiento de recompensas a los trabajadores, influyendo ésta en un clima mejor clima para la

organizacion.

Por el contrario, se sefiala que el factor cuya mediana arrojé el menor valor fue el
compromiso (1,50), lo cual refleja que los trabajadores tienen un sentimiento de poca pertenencia a
la organizacion, asi como un bajo grado de compromiso con las metas de la misma. Esto no sélo se
podria atribuir a las pricticas de liderazgo de los gerentes, sino también a el sistema formal y la
estructura de la organizacion, ya que €éste incluye los aspectos formales de la misma, entre los que
se encuentra el disefio de las tareas y del trabajo, las politicas y procesos, y la posicién de las
personas dentro de la estructura. De igual manera se atribuye a la estrategia de la organizacion, la
cual influencia el sentimiento de los empleados acerca de sus oportunidades de logro, obsticulos
para alcanzar el éxito y:su satisfaccion. Cabe destacar que el factor Compromiso mostrd los

resultados mas homogéneos.

Continuando con el andlisis del gréfico de las medianas de cada factor, se sefiala que el
factor estructura y responsabilidad arrojaron el mismo valor, el cual se encuentra ubicado en la

parte inferior de la escala, siendo desfavorable para la organizacion.

Cabe destacar que cuando se realizd el vaciado de los datos, se observé que en el caso del
item # 18, casi la totalidad de los encuestados mostraron una sola opeién de respuesta, la cual se

ubicd en el valor dos (2), siendo esto desfavorable para la organizacién.

3. Distribuciones de frecuencias para la variable compromiso organizacional:

Tabla # 10.- Frecuencias de la variable compromisa organizacional

Factor Afectiva| Continuo | Normativo
Promedio 2.72 3.00 3.24
Minimo 1.00 1.00 1.00
Maximo 4.33 5.50 6.33
Mediana 2.83 2.92 2.83
Desv. Estand. | 1.058 1.235 1.445
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Los datos senalados en la tabla anterior muestran que el valor total de la mediana de la

variable compromiso organizacional se ubica cercano al valor medio de la escala, pero inferior a
éste, lo cual se traduce que en BSP, los trabajadores tienen un nivel bajo de compromiso

organizacional.

Grafico # 7.- Factores del compromise organizacional
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Grafico # 8

Frecuencias de Medianas de los Factores del
compromiso organizacional
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Al graficar los valores de las medianas obtenidas para cada factor, se observa que

los tres factores que miden compromiso organizacional: Afectivo, Continuo y Normativo;
mostraron resultados semejantes e inferiores a la mitad de la escala, lo que indica que los
trabajadores encuestados no poseen un alto grado de identificacion con la organizacién, ni con

las metas de la misma.

El compromiso organizacional, mds que una satisfaccidn, es una actitud hacia el
trabajo, caracterizada por la creencia y aceptacion de las metas y valores de la organizacion; la
disposicién a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la misma: y por el deseo de

continuar en la empresa.

Con el andlisis de los resultados se puede destacar que el factor normativo mostro la
mayor dispersién de los datos, abarcando casi la totalidad de la escala. Por el contrario el factor

afectivo obtuvo las respuestas mas homogéneas en comparacion con los otros dos factores.

Esto demuestra que en lo relacionado a la presién normativa internalizada por el
empleado para buscar alcanzar los objetivos e intereses de la organizacion, las respuestas de los
encuestados mostraron tener mucha diferencia, lo cual sefiala que varia el nivel de obligacién de
pertenecer a la organizacion entre los trabajadores. De igual forma se puede sefialar que lo
referente a la parte individual del trabajador, la cual se basa en sus caracteristicas personales y
experiencias laborales, los encuestados tienen valores de identificacion con su organizacidn,

muy similares y cercanos entre si.

De los tres factores del compromiso organizacional, el que arrojo el mayor resultado
en al mediana fue el continuo, lo que sefiala que el costo que para los empleados significaria

dejar su organizacion, es mayor que la adhesién afectiva a la organizacién, y que la obligacion

de pertenecer como miembro de la organizacidn.




———= it

' Bravo & Cirdenas 32

4. Distribuciones de frecuencias entre la variable clima organizacional con las variables

demograficas:

Tabla # 11.- Frecuencias entre la variable clima organizacional y las variables demogréficas
Estruct. Estand. Responsab. Reconoc. Apoyo Compromiso

Nivel educativo Prim/Bachill. 0 0 0 | 0 0 0
Téc. Univ. 1.63 1.67 2.00 2.38 1.75 1.50
Univ. 2.00 2.00 1.88 2.50 1.63 1.50
Postgrado 2.50 1.83 2.63 300 | 22581 1.50
Cargo | Asist/Mes/Recep/Moto . 1.63 1.83 2.00 2.63 | 1.38 1.88
Anal/Consult/Audit 2.00 1.67 2.00 2.25 1.75 1.50
| Jefe/Coord/Lider Proy | 2.13 1.83 2.38 2.75 1.75 1.5
Gerente 1.5 1.83 1.75 2.5 1.5 1.63
Antig. BSP Menos de 1 afio 1.88 1.67 1.88 2.50 1.25 1.38
De 1 a 3 afos 1.88 1.67 2.00 2.50 1.63 | 150 |
Més de 3 afios 200 | 200 1.88 2.88 1.75 | 1.75
Antig. OC De 1 a3 afios 1.75 1.67 2.00 225 | 1.50 150 |
De 3 a 10 afos 2.13 2.00 2.13 2.88 1.75 1.50
Mas de 10 anos 1.75 1.67 1.75 2.50 1.50 | 1.25
Grafico #9
Relacion entre las variables clima organizacional y nivel
educativo
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Al observar la tabla de frecuencias entre los promedios de las variables demogréficas,
con la variable clima organizacional se puede destacar que en el caso de la variable nivel
educativo los promedios se distribuyeron de la siguiente manera: en el factor estructura los

promedios fueron en ascenso a medida que se incrementaba el nivel educativo, siendo los
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empleados con postgrado los que tienen la mejor percepcién de estar bien organizados y de

tener una clara definicién de sus roles y responsabilidades.

En el factor estindares, los empleados que obtuvieron el mayor promedio fueron los
técnicos universitarios, lo cual sefiala que ellos tienen la mejor percepcion del énfasis de la
empresa en las normas de rendimiento y el grado de orgullo de los mismos al realizar un buen
trabajo.

Para el caso del factor responsabilidad, los trabajadores que tienen el sentimiento de
ser sus propios jefes y tener autonomia en sus decisiones, son los que tienen un nivel educativo
de postgrado, lo cual sefiala que por la cantidad de conocimientos que estos han adquirido

lienen mayor autonomia en su trabajo y en las decisiones que los mismos toman.

El factor reconocimiento arrojé resultados ascendentes a medida que incrementa el
nivel educativo, siendo el nivel de técnicos universitarios los que tienen el sentimiento mas
bajo de ser recompensado por hacér correctamente su trabajo; por el contrario los empleados

con postgrado obtuvieron resultados muy favorables respecto a este factor.

Para el caso del factor apoyo, que muestra el sentimiento de confianza y ayuda mutua
entre los grupos de trabajo, quienes obtuvieron el promedio mds alto fueron los encuestados

con nivel de postgrado, al contrario de los técnicos universitarios.

Finalmente, en el factor compromiso, todos los encuestados presentaron el mismo
valor promedio, lo que sefiala que sin hacer diferencias por el nivel educativo, todos los

trabajadores tienen un bajo sentido de pertenencia a la organizacién. Es importante sefialar que

este valor promedio fue el mds bajo de todos los valores para los distintos factores.
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Grafico # 10
Relacion entre las variables clima organizacional y cargo
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Al analizar el clima organizacional con la variable cargo, se puede destacar que para
el factor estructura, los empleados que obtuvieron el mas alto valor fueron los que ocupan
cargos de jefes, coordinadores o lideres de proyecto. Esto sefiala que este nivel jerarquico, son

quienes perciben estar mejor organizados y tener bien definidos los roles y responsabilidades.

En cuanto a la percepcion del énfasis de la empresa en las normas de rendimiento y el
grado de orgullo de los mismos al realizar un buen trabajo, que es el factor estindares, hubo
tres grupos de cargos que arrojaron el mismo promedio. Este valor a pesar de ser el mds alto, se
ubica en la parte baja de la escala por lo que es desfavorable para la organizacién. El grupo de
cargo que obtuvo un valor promedio distinto fueron los analistas, consultores y auditores,
cargos que estdn en el principio de su carrera profesional, y son quienes tienen la menor

percepcion el factor estandares en el clima organizacional.

En el factor responsabilidad se pudo observar que los dos cargos mds bajos
obtuvieron el mismo valor promedio, el cual se ubica en el nivel de la escala llamado ‘“‘en
desacuerdo”. Esto significa que estos empleados sienten tener poca autonomia en su trabajo y

en la toma de decisiones. Por el contrario el cargo que arrojé el mayor resultado fue el de jefe /

coordinador / lider de proyecto, aunque dicho valor también se ubica en la parte inferior de la
escala (2.38).
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Para el caso del factor reconocimiento, quienes sienten que son mejor recompensados
con el trabajo realizado son los jefes / coordinadores / lideres de proyectos. Estos trabajadores
sienten que la empresa utiliza mds el premio que el castigo. Todos los valores obtenidos en este

factor estdn en el segundo rango de la escala, lo cual es desfavorable para la empresa.

El mayor sentimiento de confianza y ayuda mutua entre los grupos de trabajo, lo
reflejan dos niveles de encuestados: los analistas / consultores / auditores; y los jefes /
coordinadores / lideres de proyectos. Estos empleados, a pesar de tener el promedio mds alto en

el factor apoyo, cuantitativamente representan un valor bajo respecto a la escala.

Para finalizar el andlisis de la variable cargo, en el factor compromiso, a diferencia de
los anteriores, los cargos que arrojaron el menor promedio fueron los que tienen niveles
jerdrquicos intermedios, como son: analistas /consultores /auditores y jefes /coordinadores
/lideres de proyectos. Esto sefiala que de los encuestados, quienes tienen el mayor grado de
compromiso son los cargos bases y los gerentes, a pesar de que los mismos siguen siendo

niveles desfavorables para la organizacion.

Grafico # 11
Relacién entre las variables clima organizacional y antigtiedad
en BSP
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En el andlisis entre las variables clima organizacional y antigiiedad en BSP, se sefiala

que en el factor estructura quienes perciben de manera mds favorable su forma de organizacién

e Sy R
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y tienen una vision mds clara de los roles de la empresa. son los empleados cuya antigiiedad en

BSP es mayor a tres anos. Pese a esto, no existe mucha diferencia con los otros dos niveles

identificados en la escala de antigiiedad.

Para el caso del factor estdndares, el valor promedio mas alto fue el mismo que se
obtuvo en el factor estructura, siendo los empleados con mds de tres afios en BSP los que
perciben de forma mds favorable el esfuerzo que realiza la empresa en las normas de
rendimiento y el orgullo de los mismos al realizar un buen trabajo. El resto de los encuestados

arrojaron igual valor promedio en la percepcion de este factor.

A diferencia de lo antes sefialado, para el factor responsabilidad, quienes obtuvieron
el mayor promedio son los empleados con una antigiiedad de uno a tres afos en BSP, lo que

indica que son éstos quienes tienen el mayor sentimiento de autonomia.

En el caso del factor reconocimiento, los empleados que reflejan teper un mayor
sentimiento de recibir la recompensa adecuado por el trabajo bien realizado, son los que tiene
mayor antigiiedad en BSP, es decir, aquellos que estin trabajando en la empresa desde los

inicios de la misma.

En el andlisis del factor apoyo, el mayor sentimiento de confianza y ayuda mutua
entre los grupos de trabajo, al igual que para el factor anterior, lo obtuvieron los empleados con
mds de tres afios en BSP. A pesar de que dicho valor se ubica en la parte inferior de la escala,
este resultado se podria explicar por el amplio conocimiento que los mismos tienen sobre el

funcionamiento de la empresa.

Para el caso del factor compromiso, el promedio fue un valor ascendente a medida
que la variable antigiiedad incrementaba. Esto se traduce en que a medida que los empleados

tienen mds tiempo trabajando en la organizacién, su sentido de pertenencia y el grado de

compromiso con la empresa es mayor.
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Gréafico # 12
Relacién entre las variables clima organizacional y antigliedad
enla OC
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Al analizar las variables clima organizacional y antigiiedad en la Organizacién
Cisneros, el promedio del factor estructura mostré resultados iguales para los empleados que
tienen de uno a tres anos en la organizacion, y los que tienen mas de diez afios trabajando en la
misma. Esto senala que 108 emp]eaddé que perciben estar mejor organizados, y tienen una clara
definicion de sus roles, son aquellos cuya antigiiedad en la OC oscila entre tres y diez afos, es
decir, son trabajadores que estdn en BSP desde sus inicios, pero viene de trabajar en otras

empresas del grupo.

Al igual que en el factor anterior, los empleados con antigiiedad entre tres y diez
afios, son los que tienen una percepcién mds favorable hacia varios factores, como son: el
factor estdndares, que refleja el énfasis que pone la empresa sobre las normas de rendimiento y
tiene mayor grado de orgullo por el trabajo bien realizado; el factor responsabilidad. que refleja
el sentimiento de autonomia de los empleados en sus decisiones; el factor reconocimiento, que
refleja el sentimiento de ser bien recompensados por el trabajo realizado; y por tltimo el factor
apoyo, en el que se muestra el sentimiento de confianza y ayuda mutua entre los grupos de

trabajo.

Para el factor compromiso los resultados fueron diferentes a lo antes sefialado, ya que
los trabajadores cuya antigliedad en la OC oscila entre tres y diez afios, fueron quienes
obtuvieron el promedio més bajo, al igual gue los de uno a tres afios. Esto se traduce en que los

empleados que tienen mis de diez afios en la OC son los que tienen un menor sentido de

I———
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pertenencia a la empresa, lo cual podria ser originado por los traslados Inter. Compailias entre

las empresas del grupo Cisneros.

5. Distribuciones de frecuencias entre la variable compromiso organizacional con las

variables demograficas:

Tabla # 12.- Frecuencias entre la variable compromiso organizacional y las variables demogréficas

Afectivo Continuo Normativo

Nivel educativo Prim/Bachill. 0 0 0
Téc. Univ. 275 3.08 2.5
Univ. 2.58 2.67 2.83
Postgrado 817 3.42 3.75
Cargo Asist/Mes/Recep/Moto | 2.58 3.67 3.25
Anal/Consult/Audit 3.08 2.75 2.83
Jefe/Coord/Lider Proy = 2.92 3.50 3.08
Gerente 207 2.5 2.67
Antig. BSP Menos de 1 ario 2.83 217 3.08
De 1 a 3 afos 2.58 3.58 2.67
Mas de 3 afnos 3.17 3.08 3.08
Antig. OC De 1 a 3 anos 300 | 283 2.50
De 3 a 10 anos 3.17 3.08 3.25
Mas de 10 anos 1.50 1.67 2.33
Grafico # 13
Relacion entre las variables compromiso organizacional y nivel
educativo
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El analisis del compromiso organizacional con la variable nivel educativo arrojé que

quienes tienen mejor identificacién con los valores y la filosofia de la empresa son los
empleados con nivel educativo de postgrado. A pesar de ello, este valor se ubica en la parte

inferior de la escala, lo cual es desfavorable para la empresa.

Para el factor continuo, igualmente los empleados con un nivel de postgrado fueron
quienes revelaron un mayor apego de cardcter material con la empresa, es decir, son los que

perciben que dejar su organizacién significaria un costo elevado.

En el caso del factor compromiso, el promedio obtenido se ubicé en el nivel

intermedio de la escala, siendo “ni favorable ni desfavorable™ par la empresa. Este resultado

fue arrojado por los empleados con un nivel educativo de postgrado. En este factor, las

respuestas fueron directamente proporcional al nivel educativo de los trabajadores.

Gréfico # 14
Relacién entre las variables compromiso organizacional y cargo
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Si se observa el grafico anterior, se puede destacar que al relacionar las variables
compromiso organizacional con cargo; en el factor afectivo el menor el promedio lo arrojaron
los empleados con cargos gerenciales, lo que indica que entre estos trabajadores existe una baja

aceptacion y creencias en lo valores y metas de la organizacién.

i |
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Los cargos bases (asistente /mesonero /recepcionista /motorizado) poseen el valor

mas alto en el factor continuo, siendo éstos los que sienten mayor grado de apego en

comparacion con el resto de los cargos. Es importante sefialar que a pesar que este valor es el

mads alto, se ubica en nivel intermedio de la escala.

Para el factor normativo, igualmente, quienes obtuvieron el mayor promedio fueron

los cargos bases. Esto sefiala que son estos empleados los que internalizan de la mejor manera

las normas de la empresa a fin de que se logren los objetivos e intereses de la organizacién. |

Grafico # 15 ]I‘
Relacion entre las variables compromiso organizacional y
antigiiedad en BSP

@ Afectivo
@ Continuo
O Normativo

Promedio
oS

o]
8 & &
@ >
o"b n® 9&
7 QQ) \&@'
& Antig. BSP

Partiendo de los datos representados en la gréfica anterior, se puede sefalar que los
trabajadores cuya antigiiedad en BSP es superior a tres afnos, obtuvieron el mayor promedio en
el factor afectivo, lo cual sefiala los empleados que han trabajado en otras empresas del grupo

Cisneros, son los que tienen mayor identificacién con los valores y la filosofia de la empresa.

Por otra parte, los empleados cuya antigiiedad en BSP oscila entre 1 y 3 aios
presentan el mayor promedio en el factor continuo, lo que se traduce en que los mismos

perciben que dejar su empresa significaria un costo muy elevado. Este valor se ubica en el

nivel intermedio de la escala, que es “ni favorable ni desfavorable™ para la empresa. Esto no
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ocurre para los trabajadores cuya antigiiedad es menor a 1 ano, para quienes la percepcion en el

compromiso continuo es contraria, siendo esta la de menor valor.

En el caso del factor normativo, hubo dos grupos que arrojaron el mayor promedio,
los cuales fueron los que tienen una antigiiedad inferior a un afio, y aquellos que tienen mds de
tres afios en BSP. Esto sefiala que los trabajadores con una antigiiedad en BSP entre uno y tres

afios, son los que refiejaron una menor obligacién de pertenecer a la empresa.

Grafico # 16
Relacidn entre las variables compromiso organizacional y
antigltiedad en la OC
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Es importante sefialar que en el andlisis de los promedios de las variables
compromiso organizacional y antigliedad en la Organizacién Cisneros, para el factor afectivo
los cargos cuya antigiiedad oscila entre tres y diez afios fueron los que arrojaron el mayor
resultado, lo que indica que ellos son quienes contintan en la organizacién porque asi lo
desean, que tienen la mejor aceptacién y creencia en los valores y metas de la organizacion, en

comparacién con las respuestas de los otros grupos.

Es importante senalar que, los encuestados cuya antigiiedad en la Organizacién
Cisneros es superior a 10 afos, presentaron los valores mds bajos para los tres factores que

constituyen el compromiso: afectivo, normativo y continuo. Esto demuestra que son estos
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trabajadores quienes tienen el menor grado de identificacién con la empresa y con las metas de

la misma.

Los empleados con antigiiedad entre tres y diez afios en la Organizacién Cisneros

obtuvieron el promedio mads alto en el factor normativo, lo que refleja un fuerte sentimiento de

obligacion a pertenecer a la empresa.

6. Andlisis factorial de las variables clima y compromiso organizacional

El anilisis factorial reduce la multiplicidad de pruebas y medidas a una mayor
simplicidad, indica con cuales pruebas o medidas podria medirse la misma cosa, y en qué
medida pueden hacerlo. Permite reducir el niimero de variables que deben ser tratadas, y ayuda
a localizar e identificar las unidades o propiedades bdsicas que fundamentan las pruebas y

medidas.

La mayoria de los métodos factoriales analiticos producen resultados en una forma
que es dificil o imposible de interpretar, Thurstone argumenta que es necesario rotar las
matrices factoriales si se quiere interpretarlas de forma adecuada. Lo mds importante son las
configuraciones de las pruebas o variables en espacio factorial. Para descubrir estas
configuraciones en forma adecuada, se deben hacer girar los ejes arbitrarios de referencia
(Kerlinger, 1998, p.660).

Para el presente estudio se realizo el andlisis factorial con la ayuda del programa
SPSS 12.0. En dicho andlisis se rotaron las variables clima y compromiso organizacional a
través del método Varimax. A continuacion se muestran los resultados obtenidos para el clima

organizacional:
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Tabla # 13.- Matriz Rotada del Clima O_rganizasiﬂnal
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Component
1 2 3 4 5
PS5 764 I
p18 753
pé 737
p17 716
P9 712 AT4
p3 .700
p20 687
pt 608
pi6 .864
pa 828
p2 815
pl4 765
p24 .o87
pi10 834
p12 800
r7 796
p21 871
pii F77
pi5 .682
p23 .636
p4 5 .B51
p18 785
p13 .687
p22 o | .667
Método de Extraccion: Andlisis de los Componenies Principales. Mélodo de Rotacion: Varimax

Al observar la tabla anterior, se puede sefialar que el andlisis factorial con el método
de rotacion Varimax, arrojaron una matriz con cinco factores claramente definidos, Cada uno
de estos factores estd conformado por cuatro items, que corresponden a cada una de las
dimensiones de la variable clima organizacional. Es importante destacar que cada uno de los

items carga mds de 0,5, lo que confirma que miden la dimension que les corresponde.
En el primer factor, se observé la concurrencia de dos dimensiones, es decir, que el
mismo contiene ocho ftems de los cuales la mitad mide la dimensién estructura y la otra mide

reconocimiento.

Los resultados del andlisis del compromiso organizacional arrojaron la siguiente

tabla:
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Tabla # 14.- Matriz Rotada del Compromise Organizacional
_Component
1 2 3
pi1 .898
pa .865
p7 861
p2 837
p10 803
p13 782
p3 .873
p4 847
pi6 .838
pi .809
pS .803
p17 762
piz 795
pi4 769
p15 768
pi8 720
pé 704
ps9 701
Método de Extraccion: Analisis de Componentes Principales. Método de Rotacion: Varimax

&

La tabla antes sefialada muestra que el andlisis factorial con el método de rotacién
Varimax, para la variable compromiso organizacional arroj6 tres factores claramente definidos,
los cuales miden las dimensiones de la variable en estudio. Igualmente al andlisis anterior, las
cargas de todos los items fueron superiores a 0.5. lo que sefiala que los mismos miden la

dimension que les corresponde.

El andlisis factorial realizado permite sustentar los resultados obtenidos en la
investigacion, mediante la utilizacién e los instrumentos de Stringer (2002) y Allen y Meyer

(1997), para el clima y compromiso organizacional respectivamente.
7. Correlacién r de Pearson entre las variables clima y compromiso organizacional:
La correlacién es una medida de asociacion lineal entre dos variables y su sentido

(si es directo o inverso). Cuando este coeficiente arroja un valor cercano a 1 o -1, es

perfectamente lineal. ya sea positiva o negativa. Cuando el coeficiente tiene un valor préximo a

cero, 0 bien no existe relacion entre las variables analizadas o bien dicha relacién no es lineal.
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El Coeficiente de correlacion de Pearson denotado por r es utilizado cuando ambas

variables son cuantitativas siguiendo una distribucién normal. Es importante sefialar que, en el
presente estudio, las variables clima y compromiso organizacional son discretas, pero fueron
trabajadas como continuas, a través de la recodificacion de las mismas, como se muestra a

continuacion;

Tabla # 15.- Recodificacion utilizada para las variables clima y compromiso organizacional,

Resultados Clima Compromiso
1,00 | 149 1 1

1,5 2,49 2 2
25 | 348 3 3

3.5 4,49 4 4

45 5,49 5

55 6,49 6

6,5 7,00 7

La hipdtesis planteada en la presente investigacion sefiala que a mayor percepcién
positiva del clima organizacional habrd un mayor compromiso del empleado hacia la
organizacion, siendo esta (ltima la variable dependiente.

a
1

A continuacién se muestra una tabla que resume los resultados combinados entre

ambas variables:

Tabla # 16.- Cantingencia entre |as variables clima y compromiso organizacional

RTclima
1.00 2.00 3.00 Total

RTcompromisc  5.00  # Personas 1 2 3
Porcentaje 3.3% 25.0% 6.5%

4,00 # Personas 10 4 14

Porcentaje 33.3% 50.0% 30.4%

3.00  # Personas 1 9 1 bk

Parcentaje 12.5% 30.0% 12.5% 23.9%

2.00 # Personas 6 8 1 15

Parcentaje 75.0% 26.7% 12.5% 32.6%

1.00  # Personas 1 2 3

Parcentaje 12.5% 6.7% 6.5%

Total # Personas 8 30 8 46
Parcentaje 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Al analizar los datos se destaca que la mayor proporcién de los resultados que arrojé

la percepcion del clima organizacional se ubica en el nivel dos (2), lo cual se traduce en una
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percepcion desfavorable de la variable clima, ya que la misma se presenta en la mitad inferior

de la escala (“en desacuerdo™). Es importante destacar que el resto de las respuestas se .
ubicaron en iguales proporciones entre los trabajadores que estdn “totalmente en desacuerdo™

con el clima organizacional, y aquellos que estdn “de acuerdo” con el mismo,

En cuanto a la variable compromiso organizacional, el mayor porcentaje de
respuestas se encuentra en el nivel dos (2), seguida por una proporcion muy semejante ubicada
en el nivel cuatro (4). Esto sefiala que, en una escala del uno al siete, donde el valor mds alto
significa un mayor grado de compromiso; la mayoria de los empleados encuestados mostraron

respuestas correspondientes a un bajo grado de compromiso organizacional.

Es importante sefialar que de las respuestas obtenidas, sélo hubo dos trabajadores que
se ubicaron en el mds alto nivel para ambas variables, por el contrario un solo trabajador tuvo
la percepcién mds desfavorable para el clima y el compromiso organizacional. Igualmente se
resalta que el mayor porcentaje de encuestados con la misma percepcion para las variables en
estudio, se ubica “en desacuerdo” gon el clima organizacional (nivel 2) y “ni de acuerdo ni en

desacuerdo” con el compromiso organizacional.

La siguiente tabla presenta la correlacién que arrojaron las variables clima y

compromiso organizacional;

Tabla # 17.- Correlaciones entre las variables clima y compromiso organizacional

TOTAL TOTAL
Clima Compromiso
TOTAL Correlacion r de 4 515
Clima Pearson i
Sign. (bilateral) .000
Covarianza 356 333
N 46 46
Correlacion r de
Compromiso Pearson B L
Sign. (bilateral) 000 .
Covarianza 333 1.177
N 46 46

**, Correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral)
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Con base en los datos anteriormente sefialados, se puede destacar que la correlacién r
de Pearson arroja una relacién positiva de 0.515, lo que senala que el 51,5% de las veces en
que cambia la variable compromiso organizacional es explicado por un cambio en la variable
X clima organizacional. De igual forma, el nivel de significancia es de 0.01, la cual sefiala que
la probabilidad de rechazar la hipdtesis nula cuando es verdadera es de 100%. Esto se traduce
en una relacion medianamente lineal entre las variables, donde a mejor percepcién del clima

organizacional, habrd un mayor compromiso de los empleados hacia su organizacidn.

Tomando en cuenta que se cumple la hipotesis sélo el 51,5% de las veces, se

considera que no se puede llegar a ningan resultado conclusivo.

8. Distribucién Chi Cuadrado entre las variables clima y compromiso organizacional

Luego de haber realizado el andlisis de la correlacion r de Pearson con las variables
codificadas, se tomaron las variables sin codificar, es decir discretas para realizar el andlisis Chi
Cuadrado.

La distribucion Chi Cuadrado se utiliza para el estudio de la asociacion entre variables
cualitativas y se basa en la comparacidn de las frecuencias obtenidas con las frecuencias esperadas,
lo que permite decidir, si hay asociacién o no entre las variables. Para el presente estudio las
frecuencias esperadas era la relacion entre las variables, que un cambio en la variable clima

organizacional explica un cambio en la variable compromiso organizacional.

Los andlisis de Chi Cuadrado arrojaron que las frecuencias esperadas entre las variables se
cumplen un 37.5%, con un nivel se significancia de 0.01, lo cual sefiala que existe una relacion
media-baja entre las variables, cumpliéndose sélo el 37.5% de los casos la hipdtesis planteada y

con una probabilidad de rechazar la hipétesis nula cuando es verdadera de 99% (ver anexo H).
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9. Correlacién parcial entre las variables clima y compromiso organizacional, con las

variables demograficas

68

Tabla # 18.- Correlacion parcial entre las variables clima y compromiso organizacional con las variables

demograficas
Controlando la variable:
Climay Nivel Antogliedad | Antigliedad
Compromiso | Educativo Cargo en BSP enla OC
r de Pearson 0515 | 0512 | 052 0.511 0.566 |
Significacion 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Luego de haber analizado el coeficiente r de Pearson sin manipular ninguna de las
variables, se decidi6 realizar el andlisis de correlaciones parciales a fin de determinar las variables
demogrificas que afectan la relacion entre las variables clima y compromiso organizacional (ver

anexo G).

El procedimiento de correlaciones parciales permite estudiar la relacién lineal existente
entre dos variables controlando el posible efecto de una o mds variables extrafias. Es una técnica de
control estadistico que expresa el grado de relacién lineal existente entre dos variables tras
eliminar de ambas el efecto contribuyente a terceras variables.

http://www.uca.es/serv/ai/formacion/spss/Imprimir/ | 7eorlin.pdf

Al analizar los coeficientes de correlacion parcial, se observa que todas arrojaron un nivel
de significancia del 100%, pero a pesar de ello, sélo dos de las variables demogrificas afectan la
relacién entre clima y compromiso organizacional, las cuales son: cargo y antigiiedad en la

Organizacién Cisneros.

En el caso de la variable cargo, se observa que al aislarla del andlisis, el valor r de Pearson
se incrementa en 0,005 con lo cual se incrementaria la relacién positiva entre las variables en

estudio, a pesar que dicho incremento no llega a un 1%.

Por el contrario, el resultado de la correlacién parcial aislando la variable antigiiedad en la
Organizacion Cisneros muestra que esta variable tiene un efecto mayor sobre los resultados del

valor r de Pearson. Al aislar la variable antigiiedad en la OC, el r de Pearson aumenta en 0,051, lo

que corresponde a un 5,1%. Esto sefiala que esta variable es la que tiene mayor efecto sobre el
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resultado de la correlacion lineal positiva entre las variables clima y compromiso organizacional, a

pesar que la misma no llega a afectarlo en gran medida (no llega a variar en 10%).

Partiendo de lo antes sefialado, se puede concluir que las variables: nivel educativo, cargo,

antigiiedad en BSP y ant'i_:gii:édad en la Organizacion Cisneros, no afectan en gran medida el

resultado de la correlacion entre el clima y el compromiso organizacional

£
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CAPITULO V
CONCLUSIONES

A partir de los resultados en la presente investigacién se puede concluir que:

Al analizar el total de los datos suministrados por los encuestados se puede observar
que en la variable clima organizacional, la mediana total sefiala que existe una percepcién
desfavorable (“en desacuerdo™) con el clima organizacional presente en su empresa. Esto
muestra que existe un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, que son percibidas por
los trabajadores y que pueden influenciar su comportamiento y motivacién, con las cuales ellos

no estdn de acuerdo.

Por otro lado, el reconocimiento fue el factor que obtuvo la mediana de mayor valor,
ubicidndose en la parte superior de la escala, lo que se traduce en que los empleados tienen una
percepcidon favorable hacia las recompensas que reciben por el trabajo realizado. Es importante
sefialar que el factor del clima organizacional que arrojé el menor de los resultados fue el
compromiso, lo que indica que los encuestados tienen un bajo sentido de pertenencia hacia su

organizacién y las metas de la misma.

Del andlisis de frecuencias realizado entre las variables demogrificas y la variable
clima organizacional, se puede concluir que los factores compromiso y apoyo, son los que
tienen menores promedios para todas las variables demogrificas. Esto sefiala que el bajo
sentido de pertenencia a la organizacion y la desconfianza entre los grupos de trabajo, son
percepciones comunes entre los empleados, sin hacer diferencia por su nivel educativo, cargo o

antigiiedad.

Por el contrario, el factor reconocimiento obtuvo el promedio mds alto en todas las
variables demogrificas, lo que sefiala que todos los trabajadores sienten que son correctamente

recompensados por el frabajo realizado.

Estos andlisis muestran que el clima organizacional no tiene una percepcion favorable

en la empresa, y en especifico el sentido de pertenencia y la confianza entre grupos de trabajo

son dreas de oportunidad. Esto podria explicarse debido a que por ser una empresa pequeiia
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perteneciente a una organizacion, y donde existe un alto indice de traslados laborales, el

sentido de pertenencia es bajo porque existen muchas probabilidades de ser trasladados a otras
empresas del grupo. Por otra parte, la naturaleza de la empresa (ofrecer servicios de asesoria),
y la estrategia de trabajo, donde cada cliente es atendido por un equipo de trabajo, podria ser

causante de la poca colaboracion y desconfianza existente entre los mismos.

Tal como senala Stringer (2002) el clima organizacional tiene cinco determinantes,
los cuales son: las pricticas de liderazgo: el sistema formal y la estructura de la organizacién;
la estrategia; el ambiente externo; y la historia de la organizacion. Estos determinantes deben

ser fortalecidos para alcanzar una mejor percepcion del clima organizacional.

En relacion a la variable compromiso organizacional, los anidlisis arrojaron que existe
un bajo sentido de identificacién con la empresa ni con sus metas y objetivos, ya que la
mediana se ubicd en la parte inferior de la escala. De igual manera se destaca que las medianas

de los tres factores que miden el compromiso organizacional fueron muy semejantes.

Es importante destacar que el factor afectivo obtuvo el promedio de menor valor en
casi todos los anilisis con las variables demogrificas, lo cual se traduce en que la poca
identificacién individual del trabajador con su empresa es una caracteristica de casi todos los
empleados, donde la tnica variable demogrifica que puede cambiar esta situacién es la
antigliedad en la Organizacién Cisneros. En este caso, los trabajadores mostraron el menor
promedio en el factor continuo, siendo éste el que revela el costo que tiene para el trabajador

dejar su empresa y el apego material que tienen con la misma.

A pesar de lo antes sefalado, se destaca que en la variable compromiso
organizacional, el factor que obtuvo los promedios mds altos en relacion con el nivel

educativo, ¢l cargo y la antigiiedad en BSP, fue el continuo.
Es importante resaltar que la variable antigiiedad en la Organizacién Cisneros tiene
un comportamiento diferente al resto de variables demogrificas, mostrando que a medida que

la misma aumenta, la percepcion global del compromiso organizacional disminuye.

Todos los andlisis realizados permiten concluir que la percepcién del compromiso

organizacional es desfavorable para la empresa, siendo un drea de oportunidad la identificacion




i Bravo & Cardenas 72

que tienen los empleados con la empresa, sus metas y objetivos. Esto podrfa explicarse por la

pertenencia de la empresa a una gran organizacion, y mds de la mitad de sus trabajadores
vienen de trabajar en otras empresas del grupo, siendo comiin los traslados internos, podria ser

el causal de la poca identificacion con la empresa.

Al correlacionar las variables clima y compromiso organizacional, segin el
coeficiente r de Pearson, se pudo observar que sélo el 51,5% de las veces en que aumenta el
compromiso organizacional, puede ser explicado por un aumento en el clima organizacional.
Por el método chi cuadrado, tomando la variable como discreta, sélo se cumple la hipétesis un
37,5% de las veces. Esto sefiala que no se puede llegar a ningtin resultado conclusivo respecto

a la asociacion lineal para estas dos variables, y por lo tanto no se puede asegurar el

cumplimiento de la hipétesis planteada.
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RECOMENDACIONES

A partir de los andlisis realizados y las conclusiones obtenidas, se recomienda:

Ya que se utilizé el instrumento de Stringer (2002) para la medicién del clima
organizacional, y que el mismo sefiala que existen cinco determinantes que influyen en dicha
variable; se recomienda a la empresa realizar un proceso donde se fortalezcan dichos
determinantes: las prdcticas de liderazgo; el sistema formal y la estructura de la organizacion; la
estrategia: el ambiente externo; y la historia de la organizacién; para asi realizar nuevamente la

medicion del clima organizacional y confirmar el efecto que tienen los mismos.

De igual manera se recomienda realizar una investigacién similar a la presente, en

otra empresa de asesoria que no pertenezca a un grupo empresarial, a fin de determinar si dicha

variable interfiere en los resultados obtenidos.
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ANEXO A

CUESTIONARIO DE CLIMA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Este cuestionario esta disenado para recolectar informacion acerca de como se sienten las
personas en su trabajo, como son dirigidas, y como funcionan las cosas en la organizacion.

Los resultados obtenidos seran utilizados para resolver problemas e identificar oportunidades de
mejora para la organizacion.

Para que los resultados de este cuestionario sean Utiles, es importante que usted nos entregue una
imagen sincera de como ve |as cosas. Le pedimos que se tome su tiempo y que responda cada pregunta
honestamente. Esto no es un examen, y no hay respuestas correctas o incorrectas.

Sus respuestas seran estrictamente confidenciales. No seran publicardn las respuestas de ningun
individuo. Los dnicos informes publicados seran los resimenes estadisticos de las respuestas de los
diferentes grupos de empleados.

Instrucciones:

= La encuesta estd constituida por 2 partes, en cada una de ellas encontrard un conjunto de
planteamientos, ante los cuales se ofrecen varias categorias de respuestas.

= Debera seleccionar aguella calegorfé de respuesta que mejor refleje su opinién respecto a cada
uno de los temas planteados, marcando con una X la casilla carrespondiente (sélo una).

= Le agradecemos responder complelamente la encuesta, no deje ningdn planteamiento sin
contestar.

« Debe responder en base a lo que observa actualmente en la empresa y no en lo que desearia que
fuera, es importante que refleje 1o que realmente ve y siente.

= Cada una de las partes que conforman la encuesta posee una escala de respuestas diferente, por
lo cual es importante estar atento (a) al responder cada una de ellas.

La encuesta es anénima, sdlo pedimos completar los datos presentados a continuacién, los cuales
también son muy importantes en nuestra investigacion:
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Nivel Educativo (Culminado): = Frimaria / Bachiller

= Técnico Universitario
[C] Universitario

& Post-Grado

Cargo: [C] Gerente
[] Jete/Coordinador/Lider de Proyecto
U Analista/Consultor/Auditor

(I Asistente/Mesonero/Recepcionista/Motarizado

4

Antigliedad en BSP: 1 menos de 1 afio
[l De 1 a 3 afos
[C] Més de 3 afos

Antigliedad en la [] De 0 a3 anos

Organizacion Cisneros:
. De 3 a 10 afios

|

Mas de 10 afios

Muchas Gracias por tu Colaboracion

Primera Parte: Clima Organizacional

77
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Esta seccion del cuestionario esta disenada para medir como usted se siente en su ambiente de
trabajo. Se le pedira que describa qué clase de clima o atmdsfera se ha creado en la organizacion. Por

favor marque con una X la respuesta que mejor describa su opinién. Recuerde que debe responder en
base a lo que observa actualmente en la empresa y no en lo que desearia que fuera.

Para cada pregunta u oracion en esta parte use la siguiente escala;

A: TOTALMENTE EN DESACUERDO:

Si la oracion definitivamente no expresa cémo usted se siente sobre el punto.
B: DESACUERDO:

Si usted no esté claro pero piensa que la oracién no tiende a expresar cémo se siente.
C: DE ACUERDO:

Si usted no esta claro pero piensa que la oracion tiende a expresar como se siente.
D: TOTALMENTE DE ACUERDO:

Si la oracion expresa definitivamente como se siente.
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

c 8 o
a Ei =
28 |3 8 2
Preguntas 58 |3 @ S
# E3 |3 3 ET
ga |2 = =5
lE - 5 o iE &
1 En esta organizacion, las recompensas y estimulos que usted obtiene
usualmente sobrepasan las amenazas y la critica.
2 | Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
3 En algunos de los proyectos en los que he participado, no he estado
muy seguro de quién era mi jefe.
4 | Ala gerencia le ofende gue verifigue todo con ellos, si piensas que
tienes el enfoque correcto, sdlo sigue adelante.
5 | En esta organizacion |las personas son recompensadas en proporcion a
la excelencia del desempefio de su trabajo.
6 | Las tareas en esta organizacion estan claramente definidas y
Iégicamente estructuradas.
7 | En esta organizacion establecemos estandares de desempefio muy
altos.
8 | Realmente, las personas de esla organizaclén no confian le suficiente
unas en ofras.
g En esta organizacidn, a veces no esta claro quién tiene la autoridad
formal para tomar decisiones.
10 | Nuestra gerencia cree que no existe un trabajo fan bien hecho que no
se puede mejorar.
11 | En general me siento altamente comprometido con las metas de la
organizacion.
12 | Hay una sensacion de presion para gue mejoremos nuestro desempefio
tanto individual, como grupal continuamente.
13 | En esta organizacion no canfiamos demasiado en los juicios
individuales, casi todo es consultado.
14 | En esta organizacion no se obtiene mucha simpatia por parte de los
cargos superiores si se comete un error.
15 | Aqui nos sentimos orgullosos de perlenecer a esta organizacion.
16 | Cuando estoy asignado a una tarea dificil, puedo contar con obtener
ayuda de mi jefe y de mis companeros de trabajo.
17 | En esta organizacion no se da suficiente recompensa y reconocimienta
por hacer un buen trabajo.
18 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deberian resolver sus
problemas por si solos.
18 | Agui tenemos un sistema de ascensos que ayuda a la mejor persona a
llegar a la cima.
20 | Algunas veces nuestra productividad adolece de falta de organizacion y
planificacion.
21 | En realidad, no me importa lo que le pase a esta organizacién.
22 | No se progresa en esta organizacion a menos gue uno se la juegue y
haga las cosas por si mismo.
23 | Porlo que he visto, no existe mucha lealtad personal con respecto a la
organizacion.
24 | En esta organizacion, las personas parecen estar muy orgullosas de su
desempeno.

79
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Segunda Parte: Compromiso Organizacional

En esta seccidn del cuestionario se le pedira que evalie su nivel de compromiso con la
organizacién. Por favor indique cudn de acuerdo o desacuerdo esta usted con cada oracién presentada.
Por favor marque con una X la respuesta que mejor describa su opinidn.

Para cada pregunta u oracion en esta parie use la siguiente escala:

A: TOTALMENTE EN DESACUERDO:
Si la oracion definitivamente no expresa cémo usted se siente sobre el punto.
B: MUY EN DESACUERDO:
Si la oracion no expresa exactamente como usted se siente sobre el punto.
C: EN DESACUERDO:
Si usted no estd claro pero piensa gue la oracién no tiende a expresar como se siente.
D: NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO:
Si la oracidn no esta relacionada ni vinculada con su opinién sobre ese punto.
E: DE ACUERDO:
Si usted no estd claro pero piensa que la oracidn tiende a expresar camo se siente.
F: MUY DE ACUERDQ: _
Si la oracion expresa casi con exactitud cémo usted se siente.
G: TOTALMENTE DE ACUERDO:

Si la oracian expresa definitivamente como se siente.
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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1. | Siyo no hubiese invertido tanto de mi mismo (&) en la organizacion,
vo consideraria trabajar en ofra parte.
2. | Aungue resultara ventajoso para mi, yo ne considero gue sea
correcto renunciar a mi organizacion ahora.
3. | Sideseara renunciar a la organizacién en este momento, muchas
cosas de mi vida se verian interrumpidas.
4. | Permanecer en mi organizacion actualmente, es un asunto tanio de
necesidad como de deseo.
5. | Sirenunciara a esta organizacion, pienso que tendria muy pocas
alternativas
6. | Seria muy facil si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.
7. | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este
momento.
8. | Esta organizacion merece mi lealtad.
9. | Realmente siento los problemas de mi organizacidn comao propios.
10. | Yo no siento ninguna obligacidn de permanecer con mi empleador
aciual,
11. | Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento
obligado con la gente en ella.
12. | Esta organizacion tiene ara mi, un alto grado de significancia
personal,
13. | Le debo muchisimo a mi organizacidn.
14. | No me siento como parte de la familia en mi organizacion.
15. | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion.
16, | Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.
17. | Seria muy dificil para mi en este momento dejar a mi organizacion,
incluso si lo deseara.
18. | No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion.
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ANEXO B

Reliability
Clima — Todos los Factores

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 46 100.0
Excluded
0 .0
(a)
Total 46 100.0
a Listwise deletion based on all variables in the procedure,
Reliability Statistics
Cronbach's -
Alpha N of ltems
931 24
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ANEXO C
Reliability
Clima — Factor Estructura
Reliability Statistics
I
GCronbach's
Alpha N of ltems
.B63 4
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha If Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Delated
p3 6.20 4,561 668 844
pé 6.09 4214 762 .B04
P9 6.11 4.677 683 .837
p20 5.80 4,783 743 .816
Reliability -
Clima — Factor Estandares
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.a18 4
1
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean If Variance if Item-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
p7 578 4.885 .851 .881
p10 5.67 4.936 760 911
pi2 574 4.730 780 .905
p24 5.83 4.769 .863 876
Reliability

Clima - Factor Responsabilidad

Reliability Statistics

Cronbach’s
Alpha N of ltems

845 4




Bravo & Cidrdenas

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cranbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Caorrelation Deleted
pd 6.20 3.672 .691 .799
p13 6.11 4,232 645 819
pi8 6.28 3.763 721 785
p22 6.33 3.780 674 .806
Reliability
Clima — Factor Reconocimiento
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
.B20 4
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cranbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item
ltem Deleted ltern Deleted Carrelation Deleted
pi 7.46 4.965 585 .814
p5 7.37 4.416 722 734
pi7 7.37 4.949 670 762
p19 7.28 4.785 629 779
Reliability
Clima — Factor Apoyo
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems
919 4
ltem-Total Statistics
Scale Corrected Cranbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if Item
ltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
p2 6.57 5.451 801 903
p8 557 6.251 825 .894
pl4 5.63 6.371 by arird .08
pi6 5.80 5.316 .880 871
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Reliability

Clima - Factor Compromiso

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha _| Nofltems
.B01 4
Item-Total Statistics
o Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if ltem
ltem Deleted Iltem Deleted Carrelation Deleted
p1 4.72 2.074 644 737
p15 4.63 2.238 553 .780
p21 4.89 2.055 671 724
p23 4.61 2.021 595 763
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ANEXOD

Reliability
Compromiso — Todos los Factores

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 46 100.0
Excluded
(a) 0 4
Total 48 100.0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems

958 18
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Reliability

ANEXO E

Compromiso - Factor Afectivo

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
046 6
Item-Total Siatistics
Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Varlance If ftem-Total Multiple Alpha if ltem
item Deleted ltem Deletad Correlation Correlation Deletad
pé 1317 29,391 801 ,708 941
pe 13,65 26,632 864 769 834
pi2 13,76 30,497 ,795 t 657 942
pid 13,80 27,983 869 868 | 932
pi5 13,70 28,216 871 ,855 932
pi8 13,54 27,054 843 | 739 936
Reliability
Compromiso - Factor Continuo
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M of ltems
.844 6
Item-Total Statistics
Scale Corrected Squared ‘ Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Multiple ) Alpha if ltem
Item Deleted (tem Deleted Correlation | Correlation Delated
p1 15,22 38,974 815 742 | 936
p3 14,59 38,470 854 783 'I 831
p4 14,87 38,294 853 772 831
p5 15,33 40,136 g0 ra i 941
p16 1513 36,871 868 8568 829
pi7 14,87 38,694 826 793 934
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Reliability
Compromiso - Factor Normativo

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
855 6
Reliability

Compromiso - Factor Normativo

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
955 6
Item-Total Statistics
Scale ‘Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted ltem Deleted Correlation Correlation Deleted
p2 16,07 49,796 898 840 ,942
p7 15,91 48,748 | ,892 848 944
pg 16,59 50,292 880 817 944
p10 16,43 55,007 836 721 ,949
pit 16,15 54,665 ,885 ,800 ,945
p13 16,13 57,405 814 679 853
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ANEXO F

= 0rganigrama Detallado

V.P. Gerente General

Coord. Nomina
Confidencial

.y Comunk,

s
[HggDﬁk)

M‘rzsnneéo N Cordinador
Operaciones

Cansultor
Semie S Coodinaor
) GContraloria

Consultor
Semi-Senior
3
Consultor z =
Semi-Senior A " o ) il

Analista
Soporte Senior
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ANEXO G
Partial Corr
Controlando Nivel Educativo
Correlations
RTcompro
Control Variables RTclima miso
Nivel Educativo RTeclima Correlation 1.000 512
Significance (2-
tailed) A0
df 0 43
RATcompromiso Caorrelation 512 1.000
Significance (2-
tailed) e
df 43 0
Partial Corr
Controlando Cargo
Correlations
RTcompro
Control Variables RTclima miso
Cargo RTclima Correlation 1.000 520
Significance (2-
tailed) 00
df a 43
RTcompromiso Carrelation 520 1.000
Significance (2-
tailed) 000
df 43 0
Partial Corr
Controlando Antigtiedad en BSP
Correlations
RTcompre
Control Variables RTclima miso
Antig. BSP RTclima Correlation 1.000 511
Significance (2-
tailed) R0
df 0 43
RTcompromiso Correlation 511 1.000
Significance (2-
tailed) A0
df 43 0
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Partial Corr
Controlando Antigiliedad en la OC

Correlations
RTcompro
Control Variables RTclima miso
Antig. ODC RTclima Correlation 1.000 566
Significance (2-
tailed) 0
df (s} 43
RTcompromiso Correlation BB6 1.000
Significance (2-
tailed) 008
o :




C .
ANEXO H
Chi-Square Tests
: Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 17,505(a) 3 ,001
Likelihood Ratio 19,086 3 ,000
Linear-by-Linear el
Association 13,219 1 ,000
M of Valid Cases 45

a 3 cells (37,5%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 4,35.
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