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RESUMEN

Uno de los grandes retos de la gestion de los recursos humanos radica en crear
herramientas Utiles, mediante las cuales el personal pueda llegar a comprometerse con la
organizacion e integrarse en el proyecto de la empresa para asi obtener beneficios a lo
largo del tiempo. EI Compromiso Organizacional es un mecanismo para analizar la lealtad
y vinculacidn de los trabajadores con su organizacion. Al lograr que los empleados se
relacionen de manera mas fuerte con la empresa, mayores seran las posibilidades de que
permanezcan en ella. El objetivo de la investigacion es detectar la relacion del clima
percibido por los trabajadores con el compromiso que estos muestran con la organizacion.
Es importante dentro de las empresas conocer el ambiente que predomina en ellas, como
un factor intrinseco que podria hacer variar la identidad por parte de los colaboradores. Es
por ello que la hipotesis planteada es que a mayor percepcion positiva del clima, habra

mayor compromiso del empleado hacia la organizacion.

El compromiso organizacional se estudié mediante el cuestionario elaborado por
Allen y Meyer y para el clima organizacional se aplicé el instrumento realizado por Litwin
y Stringer. El tipo de estudio es correlacional, ya que el propésito fue medir el grado de
relacion entre ambas variables. Ademas el disefio de la investigacion es no experimental de
campo debido a que no se manipularon las variables, sino que fueron observadas en su
contexto natural. Por su parte, el estudio se llevo a cabo en una prestigiosa empresa del
sector Petroquimico del area metropolitana de Caracas, en donde se les suministro los

instrumentos de medicion a trabajadores de todos los niveles ocupacionales.

El presente estudio aporta por primera vez en la Escuela de Ciencias Sociales, la
relacion que existe entre el Climay el Compromiso Organizacional de los trabajadores con
la institucion. Ademas brindara informacion de las formas en que se presenta el
compromiso y el clima, informacién que podria servir a la organizacion para alcanzar

niveles productivos mas altos.



INTRODUCCION

La investigacion del Clima y el Compromiso Organizacional no debe ser catalogada
como una tarea anual, rutinaria y sistematica que se requiere en la empresa; ya que a raiz
del estudio pueden examinarse o fortalecerse situaciones existentes para lograr el maximo
provecho en la empresa y en el trabajador. Ademas de traer beneficios para la empresa

como las que se citara a continuacion: (http://www.novagestion.cl/html_nova.html)

= Identificar las percepciones que actualmente poseen los colaboradores en
relacion a diferentes caracteristicas relevantes del entorno laboral.

= Apoyar la gestion general de la administracion, proporcionando informacion
relevante que permita realizar una planificacion de estrategias de
intervencion en el ambito del desarrollo organizacional y de los recursos

humanos.

Lo mas importante del estudio de estas dos variables es que permite a la
organizacion identificar, categorizar y analizar mediante la aplicacion de cuestionarios a los
empleados, una vision rapida, eficaz y fiel de las percepciones y sentimiento de los mismos

con respecto a dicha empresa.

El estudio que se presenta a continuacion, consistio en establecer la relacion entre el
Clima Organizacional con el grado de Compromiso Organizacional que poseen los

empleados con una organizacion perteneciente al sector petroquimico.

La investigacion consta de seis capitulos donde el contenido se explicara a

continuacion en una forma breve y precisa:

En el Primer Capitulo se presenta el planteamiento del problema, donde se explica

el motivo que impulsé a investigar las variables Clima y Compromiso Organizacional.



En el Segundo Capitulo, se identifican los objetivos que se logran cumplir mediante

la investigacion y la hipdtesis que se pretende comprobar.

Capitulo Tercero, en él se desarrollan las referencias tedricas que apoyaran la
formulacion del problema y que serviran para que el lector se ubique y conozca el tema que

se quiere tratar.

En el Cuarto Capitulo, se explica la metodologia empleada para llevar a cabo el
estudio. Entre ellas: el tipo de investigacidn, el disefio de la investigacion, la
Operacionalizacidn de las variables en estudio, unidad de analisis, poblacién y muestra 'y

las técnicas empleadas para recolectar los datos.

El Capitulo Quinto, presenta los analisis y los resultados arrojados con la

investigacion de las variables Clima y Compromiso Organizacional.

Capitulo Sexto, en el se explican las conclusiones a las que se llegd luego de

realizar el estudio de investigacion.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la ultima década el escenario mundial se ha caracterizado por cambios
acelerados y una mayor competencia, debido a la insercién de un nuevo patrén, la
globalizacion, el cual ha venido difundiéndose con mas impetu a raiz de la crisis asiatica,
causando desequilibrios en los sistemas financieros y econdmicos mundiales e impactando

en nuestra economia y esparciéndose a todos los elementos de la sociedad.

Es por ello, que en ese escenario cambiante y dinamico se hace necesario el
establecimiento por parte de la organizacién de estrategias coordinadas a corto, mediano y
largo plazo, con el fin de desarrollar climas apropiados, formas de trabajo, relaciones y

comportamientos en el empleado congruentes con las exigencias.

Por otra parte, en el marco de la competencia global intensificada las organizaciones
han tenido que fijar una posicion en cuanto al avance tecnoldgico y la multiplicidad de
cambios que de ello se derivan. Por esta razdn la naturaleza de la competencia ha
impactado en los ambientes organizacionales, creando la necesidad de un mayor
compromiso del empleado a través de algunas estrategias que se consideren vias idoneas

para alcanzar altos niveles de productividad.

Para tener referencias claras del impacto de la globalizacidn se puede citar en
América Latina, la formacién de bloques regionales como por ejemplo: el Grupo de los
Tres: Colombia, México y Venezuela en el afio de 1994 y el relanzamiento de la
Comunidad Andina: (Colombia, Peru, Bolivia, Ecuador y Venezuela). Estos nuevos
procesos de integracion econdémica constituyen un desafio para todas las empresas, que
deberan enfrentar nuevas condiciones de competencia con la flexibilizacion y aperturas de
los mercados, encaminados a la suscripcion de un acuerdo de libre comercio, acompafiado

de un programa de liberacion del mercado de productos. (Marin; 1999).



Sin embargo, se puede observar ain mas de cerca las consecuencias a ese mundo
globalizado, cuando analizamos a nuestro pais Venezuela en los Gltimos afios: fusion de
mercados financieros (Banco Unidén-Banesco; Banco Venezuela- Caracas); la aceleracion
de las inversiones extranjeras mediante uniones en areas estratégicas (Polilago- Plastilago-
Resilin- Pequiven, para formar Coramer); apertura de la banca; apertura petrolera; bloques

de mercados comerciales y financieros.

Es por ello que en los actuales momentos las organizaciones venezolanas debido a
la necesidad de mantenerse en el sistema, adoptan estrategias y politicas que le permitan
afrontar estos nuevos retos. Estas estrategias y politicas intentan también suavizar el
impacto de la crisis econdmica y politica, sostenida y agudizada por la que se esta
atravesando: devaluacion de casi un 100% al pasar la tasa de cambio de 700 Bs./$ a 1600
BS./$; tasas de interés que rondan 50% con lo cual se encarece y se imposibilita las
solicitudes de prestamos por parte de los empresarios; la caida de la demanda en 40%,
haciendo que el consumo en casi todos los renglones se ubique en el 50%; la tasa de
desempleo que paso de un 12% a un 20,7% aproximadamente, a raiz del cierre de mas de
4.800 empresas desde el afio 1998 hasta el presente (que empleaba a cerca de 700 mil
personas). (Gil; 2003)

Todo lo antes dicho afecta de alguna manera las estructuras organizacionales
internamente como al empleado que trabaja en la misma, entre los cuales se puede
nombrar: reduccion del personal, éxodo del personal al extranjero, remuneracion retrasada,

reduccidn de salarios y beneficios, horarios sin limite de tiempo, entre otros. (Palma; 2003)

Tras el paro ocurrido en PDVSA, que durante dos meses la dejo sin operaciones,
ocasionando que Venezuela se quedara sin gasolina y sin exportacion de petréleo, de igual
forma originando adicionalmente un faltante en la entrada de divisas al pais, provocando un
dafio, como es el despido de 16.000 mil de los 40.000 empleados. (Fonseca; 2003). Se ha
tratado de conseguir testimonios reales de empleados sobre la situacién actual de la

organizacion donde trabajan.
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En el caso de la industria petrolera, los empleados que aun laboran en la
organizacion expresan que “resulta dificil desarrollar su trabajo en el actual clima debido a
que existen varias situaciones tendientes por un lado, a la rebaja de sus beneficios los cuales
no han sido compensados con otras formas de reconocimiento, la inestabilidad en cumplir
con sus actividades en forma normal y las presiones recibidas de los ex — empleados.”

(Contador de una unidad de negocio de la industria petrolera)

Pero el problema no sélo se esta presentando en ese sector; ya que un abogado de la
administracién puablica relata su experiencia, “la administracién publica se encuentra
actualmente en emergencia, los procesos o trdmites administrativos internos, se encuentran
un poco paralizados, a su vez la situacion de los empleados y obreros de la administracion
publica es critica, ya que el contrato colectivo se encuentra fenecido y la discusion del
nuevo contrato no ha podido realizarse por existir dos grupos opuestos que pretenden darse
como legitimamente constituidos, en enero comenzaron las discusiones, apenas habian sido
discutidas 20 clausulas sociales y en el momento de discutir clausulas econdmicas el
Tribunal Supremo de Justicia admite un amparo interpuesto por uno de los grupos, llevando
consigo la paralizacién de la discusion y la indefension de los empleados y obreros que
trabajamos para la administracion publica nacional, tanto centralizada como

descentralizada”.

También el sector privado se ha visto perjudicado por la crisis del pais. En el
siguiente testimonio, un ingeniero del sector de telecomunicaciones, expresa: “actualmente
en el lugar donde ejerzo mi profesion existe un ambiente tenso; ya que nos sentimos con
cierto temor de perder nuestro trabajo por la crisis econémica, politica y social que se esta
viviendo en la actualidad. Ademas que existe cierta presion por querer producir y prestar la
misma calidad del servicio, con un menor personal que tiene que responder por el trabajo
que antes hacian un mayor nimero de personas. Es decir, producir igual con menor nimero

de personas.

Esos testimonios son una pequefia muestra del problema que realmente atraviesan

nuestras organizaciones en el pais. En estas condiciones los empleados que aln conservan
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sus puestos de trabajo pueden ver disminuido su nivel de compromiso organizacional
debido a la amenaza latente de suspension, disminucion de salarios e incluso despidos que

pesan sobre ellos en las condiciones actuales.

Es por ello que en los actuales momentos las organizaciones deberan realizar
grandes esfuerzos para crear un ambiente caracterizado por una serie de aspectos que
permitan mantener los niveles de productividad organizacional indispensables minimos
para sobrevivir, resistir a la crisis, adaptarse a los cambios, sin perder de vista el recurso
humano, factor importante para lograr su confianza y el respaldo a fin de que el esfuerzo
holistico sea exitoso.

Todo esto nos puede llevar al planteamiento de interrogantes como las siguientes:
¢existe un clima favorable donde el empleado pueda desempefiarse con menor
preocupacion y poder rendir al maximo?; ;realmente el empleado estd comprometido con la
organizacion en la que esta trabajando?; ¢Que tipo de compromiso organizacional es el
predominante en los empleados de la organizacion en estos momentos?; ¢Existira alguna
relacién entre el clima presente en la organizacion y el compromiso que poseen los

trabajadores?

La literatura que puede servir como base para buscar responder a todas esas
inquietudes que se presentan menciona que el Clima Organizacional es la percepcion que
el empleado se forma de la organizacién (Halpin y Crafts; citado por Dessler, 1979).

Por su parte, en un estudio realizado por Litwin y Stringer (1968), se determiné que
el Clima Organizacional posee nueve dimensiones: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e identidad; y que las

mismas ayudan a explicar el clima existente en una determinada empresa.

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
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organizacion puede ejercer un control sobre la determinacion del clima de manera tal que

pueda administrar lo mas eficazmente posible su organizacion.

De igual forma, Robbins (1996), define al Compromiso Organizacional, como el
nivel o grado en que un empleado se identifica con la organizacion y sus metas, deseando
participar activamente en ella y mantener su membresia. Este compromiso se presenta en

tres tipos: afectivo, continuo o normativo.

Por lo antes expuesto y dada la situacidn en la que se encuentran muchas
organizaciones hoy en dia, resulta de gran interés estudiar la relacion que existe entre el
clima organizacional presente y el compromiso que tienen los trabajadores con la empresa;
ya que los resultados a los que se llegue pueden servir como base para las decisiones gque se
tengan que tomar para mejorar la situacion de la empresa en el contexto de crisis que

atraviesa el pais.

Por razones de estricta solicitud de la empresa no se podra hacer mencidn de la
misma; ya que se exigio confidencialidad en cuéanto al estudio. Es por ello que al hacer
referencia durante la investigacion, se describird que es una empresa prestigiosa

perteneciente al sector petroquimico, ubicada en la zona metropolitana de Caracas.
Tomando en cuenta lo antes expuesto se formulara la siguiente interrogante
originante de la investigacion, ¢Esta relacionado el Clima Organizacional con el grado

de compromiso que poseen los empleados con la organizacidn?

Prequntas Especificas:

1.- ¢{Cuaél es el tipo de compromiso que tienen los empleados con la organizacion?
2.- ;Que percepcidn tienen los trabajadores de la empresa sobre el clima presente; segun las

dimensiones de Litwin y Stringer?
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CAPITULO 11
OBJETIVOS

General:

Establecer la relacion entre el Clima Organizacional con el grado de compromiso

organizacional que poseen los empleados con la organizacion.

Especificos:

1.- Medir el tipo y grado de Compromiso Organizacional presente en los empleados de la
organizacion (afectivo, normativo o continuo)

2.- Medir la percepcion que tienen los empleados del Clima Organizacional.

3.- ldentificar y describir la relacidn existente entre el grado de Compromiso

Organizacional y el clima organizacional percibido por los empleados de la organizacién.

Hipotesis:

A mayor percepcion positiva del Clima, habrd mayor Compromiso del empleado hacia la

organizacion.



CAPITULO 111
MARCO TEORICO

LAS ORGANIZACIONES

1.- Conceptualizacion y Caracteristicas de las Organizaciones

Aunque algunos autores como March y Simon (1.958), citados por Hall (1.983),
argumentan que “las definiciones sobre las organizaciones no tienen ningun propoésito”
(p.28), se podria decir de manera mas razonable que, las definiciones dan una base para

entender cada uno de los puntos que busca tocar esta investigacion.

La organizacidn es una unidad social coordinada, consciente, compuesta por dos
personas 0 mas, que funciona con relativa constancia a efecto de alcanzar una meta o una

serie de metas comunes. (www.deguate.com, 2.002)

Una organizacion es una unidad coordinada formada por un minimo de dos personas
que trabajan para alcanzar un objetivo o conjunto de objetivos comunes. Las
organizaciones se componen de personas juridicas que permiten que la sociedad alcance

logros que no podrian obtener actuando de manera independiente. (Gibson, 1997)

Weber (1.947), Barnard (1.938), Etzioni (1.964), Scott (1.964) y Hall (1.983),
citados por este ultimo, han planteado sus propias definiciones y caracteristicas de las

organizaciones, basandose en sus puntos de vista y experiencias en este campo.

Todas las definiciones de estos investigadores son completamente validas, pero se
cree conveniente tomar las definiciones de Barnard y de Scott como punto de partida de
esta investigacion porque el primero considera a los miembros como elementos claves para
el desarrollo de una organizacion; en este sentido, afirma que son los individuos los que
logran que las actividades de una organizacion 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. Y el segundo, porque afirma que “...l1as

14
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organizaciones estan definidas como colectividades... que se han establecido para alcanzar

objetivos relativamente especificos sobre una base mas o menos continua”.

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

1.- Resefia Histdrica del concepto Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional lo utiliz6 por primera vez Kurt Lewin (1.939)
mencionado por Dotti (2.002), como pionero en el estudio de las organizaciones. Abriendo
asi la puerta al entendimiento de la psicologia de las organizaciones desde el punto de vista

de la percepcion de los miembros de las mismas.

Kurt Lewin (1.939), fundamento sus estudios en el enfoque de la Gestalt. La cual
proponia el axioma de que “el todo es la suma de sus partes” y que los individuos captan su
entorno apoyandose 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.

El concepto de clima psicoldgico dentro del vocabulario de psicologia social; lo
introdujo Lewin; este autor utiliz6 los términos de clima social y atmésfera social
alternativamente para connotar las situaciones psicoldgicas creadas por el particular arreglo
de condiciones en los lideres de un grupo de varones en un campamento de verano. A su
vez, estaba interesado en las consecuencias que podia tener la conducta de liderazgo sobre
la conducta desarrollada por los nifios del campamento. En este estudio de campo, entrend a
diferentes nifios a comportarse bajo estas tres categorias de liderazgo: democratico,
autocratico y laissez-faire. Los resultados de este estudio fueron; el rol del lider era
protagonista. El clima fue medido basadndose en las diferencias de actitudes y
comportamientos desarrolladas bajo las tres condiciones de liderazgo, y no tomando en
cuenta la percepcion de los nifios. Surgieron otras variables sociales e interpersonales como

la diversion, que se diferenciaba en las tres situaciones representadas por los distintos tipos
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de liderazgos, y por ultimo, el estudio fue disefiado no s6lo para comprobar una teoria, sino

para recoger informacidn y evaluar algunas hipotesis generales.

La Segunda Guerra Mundial interrumpio los estudios de Lewin, al igual que su
muerte prematura en el afio 1.947. Sin embargo, su trabajo fue retomado en la Universidad
de Michigan, por los autores Morse y Reimer (1.956) citado por Dotti (2.002). Estos
investigadores publicaron un estudio sobre la influencia de la participacion en la toma de
decisiones sobre variables internas y externas en cuatro departamentos de una compafia
importante. En este estudio, demostraron que en condiciones donde existia la participacion
del empleado, la productividad se habia incrementado en un 25%, y por el contrario en
condiciones donde no existia la participacion del empleado en las decisiones, la
productividad sé6lo se habia incrementado en un 20%. Se resalt6 el hecho de que la no
participacién por parte de los empleados producia un descenso en las variables de lealtad,

compromiso y responsabilidad al trabajo.

Luego, surge una corriente llamada La Magia de los 60. Esta corriente comienza
con el investigador Chris Argyris (1.957) mencionado por Ashkanasy, Wilderom y
Peterson (2.000), quién escribi6 acerca de la inclinacion que poseen muchas organizaciones
de centralizar el poder de controlar, dirigir, planear y evaluar en manos de unos cuantos
gerentes. Lo que produce como consecuencia el hecho de que los subordinados se
conviertan en seres pasivos, dependientes, con falta de sentido de responsabilidad y
autocontrol. Este autor propuso como alternativa un disefio organizacional que cubria las
necesidades humanas, y mejoraba la satisfaccion de los empleados. Recomendaba dar
mayor independencia a los subordinados y que estos pudiesen tomar decisiones, creando asi
una cultura organizacional mas informal. En esta posicion Douglas Mac Gregor (1.960)
referido por Stoner y Freeman (1.994), escribid acerca del clima gerencial, el cual se referia

a la relacion existente entre el lider y el subordinado y como este debia ser tratado.

Likert (1.961) mencionado por Brunet (1.997), en el instituto de Investigaciones
Sociales en la Universidad de Michigan, descubrié que el desempefio eficaz de los grupos

se debe a situaciones donde los gerentes apoyaban los sentimientos de autoestima y les
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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 desempefio y un clima desfavorable. Basdndose en estos resultados, Likert
(1.961), cre6 un modelo par describir diferentes disefios organizacionales y su eficacia. En
este modelo el disefio organizacional se baso en cuatro sistemas; el sistema 1, que se refiere
a la estructura organizacional tradicional, en donde el poder y la autoridad por parte de los
gerentes se distribuyen de acuerdo a la relacion administrador- subordinado. Asimismo, el
empleado no participa en la planificacidon, control y evaluacion de las labores. Los sistemas
2y 3, son etapas intermedias entre la estructura tradicional y la ideal, donde se preparan
grupos de personas para que sean capaces de participar activamente en la planificacion,
control y evaluacién. El sistema 4, es la estructura organizacional ideal en la que hay una
extensa participacion 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

practica.

En el area gerencial, Litwin y Stringer (1.968), condujeron una investigacién
dirigida a explorar el rol de un lider y como éste creaba condiciones de trabajo a los demas
individuos bajo las manifestaciones de necesidades desarrolladas por McClelland (1.961)
mencionado por Litwin y Stringer (1.968), 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.

Payne y Pugh (1.976) citado por Scheneider y Reichers (1.990), intentaron
establecer la relacidn entre estructura organizacional y clima organizacional, ellos
asumieron que la estructura de la organizacion (tamafio, jerarquia, control y otros aspectos)
son generadoras de un tipo particular de clima.

Sin embargo, a comienzos del siglo XX es cuando comienza a tener mayor interés el
estudio de las relaciones humanas, teniendo como principales representantes el psicélogo
Elton Mayo y el sociélogo Fritz Rothesberger. A partir de ese interés por las relaciones

humanas ha venido apareciendo de la misma forma lo que es clima organizacional y la
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relacion del mismo con los distintos factores de la organizacion. (Agostinho y Lapa;
2002).Luego con el transcurrir del tiempo aparece lo que se conoce como “Clima

Organizacional” y la relacion del mismo con los distintos factores de la organizacion.

Segln Brunet (1.987) la manera que tiene un individuo de comportarse en el trabajo
va a depender entre otras cosas, de sus caracteristicas personales, de la forma que tiene de
percibir el clima de trabajo y de los componentes de la organizacion. Y se comienza a ver

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

El concepto de Clima remite a una serie de aspectos propios de la organizacién. Se
trata de un concepto multidimensional a diferencia de otros que estan referidos a procesos
especificos que tienen lugar en la organizacion, tales como el poder, el liderazgo, el
conflicto o las comunicaciones. (Brunet, 1.987)

Debido a esta multidimensionalidad se ha llegado a sostener que el clima de una
organizacion constituye la “personalidad” de esta, debido a que 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, 1.987).

Para definir el Clima Organizacional; es importante establecer el concepto de
percepcidn; por cuanto este se encuentra intimamente ligado con el concepto de la variable

en estudio.

2.- La Percepcion

La percepcion es considerada la seleccién y organizacién de estimulos del ambiente

para proporcionar experiencias significativas a quien las experimenta.

Segun Hellriegel, Slocum y Woodman (1999), es comun que personas diferentes
perciban en forma distinta una situacién tanto en términos de lo que perciben en forma
selectiva como en la manera en que organizan e interpretan lo percibido. Es decir, cada

persona le da diferentes significados a los estimulos que recibe, esto indica que distintas
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personas veran la misma cosa de distintas maneras. Por ello, en el mundo laboral, la
conducta de un empleado esta determinada por la forma como éste ve una situacion o

reacciona a los estimulos.

Gibson, lvancevich y Donnelly (1.990) explican que “la percepcién implica la
recepcion de estimulos (insumos), la organizacion de los estimulos y la traduccion o
interpretacion de los estimulos organizados en una forma que influya en la conducta”.Estos
tres investigadores, concluyen que la percepcion “es un proceso por medio del cual un

individuo da significado al entorno”.

Robbins (1.994) define la percepcidon como “el proceso mediante el cual los
individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con el objeto de dar
significado a su entorno”, sin olvidar que lo que uno percibe puede diferir de la realidad
objetiva o inclusive ir en desacuerdo con lo que otro pudiera percibir acerca de una misma

situacion.

En este orden de ideas, Gibson, Ivancevich y Donnelly (1.990) puntualizan que
“como cada persona da significado a los estimulos, distintos individuos veran la misma

cosa de distintas maneras”.

Para ilustrar esta afirmacion, cabria decir que todos los empleados de una
determinada empresa pueden pensar que éste es un magnifico lugar de trabajo, ya que ellos
poseen buenas condiciones laborales, un trabajo interesante y una administracion
comprensiva y responsable; sin embargo, hay que estar conscientes de que este acuerdo es
bastante dificil de conseguir. Brunet (1.987) sostiene también que puede haber variaciones
en la percepcidn de las cosas, especificamente del clima organizacional, “en funcion del

tipo de profesidn o nivel jerarquico que se ocupe”.

2.1.- Factores que influyen en la Percepcion

- Consideraciones no identificables.
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- Caracteristicas de la persona que esta percibiendo.

- Caracteristicas de lo que se percibe.

- Evidencia perceptual de una fuente respetada méas que otras.

- Factores emocionales.

- Lasituacion o el contexto dentro de lo que se realiza la percepcion.
- Juicios preceptuales dificiles.

En esta investigacion, la percepcidn es un concepto clave; ya que a través de ella se
pretende conocer el clima de una empresa perteneciente al sector petroquimico, para luego
determinar su influencia en el compromiso de los trabajadores pertenecientes en dicha

organizacion.

Luego de conceptualizar la percepcion y describir los factores que influyen en la
misma, se puede llevar a cabo el desarrollo de la variable en estudio “Clima

Organizacional”.

3.- Conceptualizacion de la variable Clima Organizacional

Las investigaciones realizadas sobre clima organizacional ofrecen multiples
diferencias; ya que todos los investigadores se han dedicado al estudio del aspecto
metodoldgico sobre el clima y a operacionalizar multiples diferencias sin llegar a una

definiciéon en comun.

Partiendo de la falta de un concepto unico sobre el clima organizacional, se
mencionan algunas investigaciones claves realizadas por algunos tedricos sobre el tema,

con el objeto de demostrar los distintos enfoques que se han presentado sobre el mismo.

1) “El Clima Organizacional es un fenémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un

comportamiento que tiene  consecuencias sobre la organizacién (productividad,
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satisfaccion, rotacidon,etc.)”.(Goncalves,
A,2000,en:http://www.calidad.org/articles/dec97/2dec97.htm#Top)

2) Para Tanchard y Gilmer (1964) (citado por: Boada y Olivero, 2002), el clima
organizacional es como un grupo de caracteristicas que describen a una institucion. Son de
permanencia relativa en el tiempo, se distinguen de una institucion a otra e influyen en la

conducta de las personas.

3) Litwin y Stringer definen al clima organizacional como, “los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal, el estilo informal de los gerentes y otros importantes factores
del medio en las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan
en una organizacion especifica” (Litwin y Stringer, 1968, citado por: Agostinho & Lapa,
2002:60)

4) Para Campbell y colaboradores (1970), el clima organizacional es una variable
situacional y lo describen como un conjunto de atribuciones especificas de un 6rgano
particular que puede reflejar la manera como se dan las relaciones entre la organizacion, sus

miembros y el medio ambiente.

5) Las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno
laboral”, como por ejemplo: estilo de supervision, calidad de la capacitacidn, relaciones
laborales, politicas organizacionales,practicas comunicacionales, procedimientos
administrativos, ambiente laboral en general, etc.

(http://www.novagestion.cl/html_nova/clima3.html ).

6) “Cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada
por los miembros de la organizacidn, que influye en su comportamiento”. (Chiavenato;
2000)

7) Segun Durén (http://www.gestipolis.com ) el clima organizacional es el medio interno

y la atmosfera sicoldgica particular de la organizacidn. Este clima es percibido
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distintamente entre los miembros de la organizacién, pero hace que la organizacién sea

Unica e influye sobre los miembros.

8) Segun Forenhand y Gilmer (1.964) citado por Dessler (1.979), “el clima
organizacional es el conjunto de caracteristicas permanentes que describe una organizacion,

la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la forman”.

9) Likert (1.967) citado por Brunet (1.992), consideraba al clima, mas que un
proceso, una conducta general que “...viene por el comportamiento de los subordinados, el
cual es causado por el comportamiento administrativo, las condiciones organizacionales
que ellos perciben y por sus informaciones, capacidades, esperanzas, valores y

percepciones.”

10) Tagiuri (1.968) citado por Goldhaber (1.986), define clima organizacional
como: “a una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion
que es experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento, y puede ser
descrita en términos de los valores de un grupo de atributos particulares de una

organizacion”.

11) Schneider (1.990), establece que el clima organizacional es “un compendio de
percepciones sostenidas por los individuos sobre el ambiente de su organizacion”. Estas
percepciones reflejan una interaccion entre el individuo y la organizacién. En donde el
individuo actia como un procesador de informacion entre las caracteristicas de la

organizacion y sus propias caracteristicas.

12) Dessler (1.979), “el clima organizacional representa, pues, las percepciones que
el individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja, y la opinién que se haya formado
de ella en términos de autonomia, estructura, recompensa, consideraciones, cordialidad,

apoyo y apertura”.
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Después de una revision de algunas concepciones se concluye que el clima
organizacional es una variable compleja, que se relaciona con multiples factores que estan

presentes en la organizacion.

4.- Importancia del Clima Organizacional

Un empleado no opera en el vacio, lleva consigo al trabajo ciertas ideas
preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué merece y qué es capaz de realizar. Estos
preconceptos reaccionan con diversos factores relacionados con el trabajo, tales como el
estilo de su jefe, la rigidez de la estructura organizacional, y la opinién de su grupo de
trabajo, para determinar como ve su empleo y su ambiente. En otras palabras, el desempefio
del empleado se gobierna no solo por su analisis objetivo de la situacién, sino también por

sus impresiones subjetivas del clima en que trabaja. (Dessler, 1.998).

El diagndstico del clima dentro de una organizacion es fundamental; ya que por
medio del mismo se identifican las areas claves que estan retrasando la produccion,

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

Para Marquez (2001) la importancia de esta informacion se basa en la
comprobacion 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 motivacidn laboral y rendimiento profesional, entre otros.

El estudio del clima organizacional no es para la organizacion un simple ejercicio
académico del desempefio, o simplemente porque se hace cada afio, sino para que ellos
mismos examinen criticamente donde la organizaciéon y sus empleados pueden ser

finamente orientados para generar los mas altos niveles de desempefio.

Uno a uno identificadas las oportunidades para fortalecer situaciones existentes,

tanto como la seleccion de intervenciones apropiadas para detectar las areas mas débiles,
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deberan ser agresivamente afectadas para lograr el maximo beneficio de cada uno.

(http://novagestion.cl)

Brunet (1.987), 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
organizacion puede ejercer un control sobre la determinacion del clima de manera tal que

pueda administrar lo mas eficazmente posible su organizacion.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los miembros
tienen de la organizacién. Entre las consecuencias positivas que se pueden nombrar se
encuentran las siguientes: logro, poder, productividad, afiliacion, baja rotacién,
satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. Entre las negativas: inadaptacion, alta rotacion,

ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.
5.- Caracteristicas del Clima Organizacional

Segun Brunet (1987), el Clima Organizacional posee las siguientes caracteristicas:
1- El Clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

2- El Clima es una configuracion particular de variables situacionales, sus elementos

constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

3- El Clima tiene una connotacion de continuidad; pero no de forma permanente como la

cultura por lo tanto puede ser sujeto de cambio a través de intervenciones particulares.

4- El Clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas personales, las
actitudes, las expectativas, las necesidades, asi como por las realidades socioldgicas y

culturales de la organizacion.

5- El Clima es fenomenol6gicamente exterior al individuo, quien por el contrario puede

sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.
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6- Esta basado en caracteristicas de la realidad externa tal y como es percibido.

7- El Clima es un determinante directo del comportamiento porque actta sobre las actitudes

y expectativas que son determinantes directos de la conducta.
8- Tiene consecuencias sobre el comportamiento humano.
9- No es facil de conceptualizarlo; pero si de identificarlo y sentirlo.

6.- Componentes del Clima Organizacional

» Lasvariables deben ser analizadas a partir de su naturaleza y sus
interacciones dentro de la composicién del Clima Organizacional y los
efectos que provoca dentro de la organizacion.

= Los resultados que se observan en una organizacién provienen de su tipo de
clima, que es el resultado de los diferentes aspectos objetivos de la realidad
de la organizacién, como la estructura, los procesos y los aspectos
psicologicos y de comportamiento de los empleados.

» EIl Clima Organizacional también es un fendmeno circular en el que los
resultados producidos vienen a confirmar las percepciones de los empleados.
Un trabajador que adopta una actitud negativa en su trabajo debido al Clima
Organizacional que percibe desarrollara una actitud ain mas negativa
cuando vea los resultados de la organizacion y mucho mas si la

productividad es baja.

7.- Caracter del Clima Organizacional

Segun Brunet (1.987), en una empresa puede haber varios climas organizacionales
diferentes; la compafiia puede tener tantos climas como departamentos o unidades, y entre
mas descentralizada esté la organizacién mas se pueden observar climas diferentes. Todo

esto debido a que las normas de la empresa pueden ser dificiles de aplicar uniformemente,
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en todas las unidades o departamentos pudiendo generar molestias o coacciones en el

interior de ciertos departamentos y en otros no.

Si se quiere evaluar el clima de una organizacion, el total de éste equivaldra a la

medida de los climas reunidos de todos los departamentos.

Clima del departamento 1

Clima global de la empresa

Clima del departamento 2

Una organizacion puede poseer microclimas en su interior, y es probable que los
microclimas diferentes se parezcan un poco. El clima percibido por un individuo esta
influenciado por el clima general de su organizacion, y por el clima de su departamento o

unidad especifica de trabajo.

El clima constituye la personalidad de una organizacion y contribuye a la imagen
que ésta proyecta a sus empleados e incluso al exterior pueden existir variaciones en la

percepcion del clima en funcidn del tipo de profesion o del nivel jerarquico que se ocupe.



27

8.- Beneficios del Clima Organizacional

El estudio del clima en las organizaciones trae consigo beneficios que se nombraran
a continuacién el cual fue extraido de una investigacién realizada por

(http://www.novagestion.cl )

A) Cuidado fundamental del empleado como un activo

Las organizaciones son exitosas por la calidad del desempefio de los empleados.
Cuando los empleados estan al cuidado y es creado el ambiente adecuado no hay barreras
para el desarrollo, su valor verdadero para la organizacion puede ser completamente

realizado.
B) Respeto para la dignidad del empleado y la sensibilidad del ser humano

Los humanos tienen necesidades fundamentales de seguridad, afiliacion, aceptacion
y autorrealizacion. Para que estas y otras necesidades humanas sean satisfechas y
orientadas a niveles altos de compromiso, iniciativa y desarrollo; la organizacion debe
hacer énfasis en el respeto para la dignidad del empleado, satisfaciendo las necesidades que

se presentan, para que puedan disfrutar de una estable y productiva fuerza de trabajo.
C) La completa comprension de las realidades del negocio

Esta evaluacion debe llevarse a cabo con una completa comprensién de las
realidades del negocio, y no como un punto de vista irreal y utopico de un ambiente de
trabajo idealizado. Los factores enfatizados y medidos en esta evaluacidn son importantes
bases para la optimizacion del desempefio del empleado en el lugar de trabajo, no

Unicamente en la creacion de un ambiente donde cada uno se siente mejor.
D) Aplicacion de la optimizacion y mejoramiento

Existe una irrefutable tendencia en los negocios de hoy, un mejoramiento continuo e
incremento de los niveles de eficiencia son una forma de vida y estos factores estan dando
un énfasis apropiado en esta evaluacion porque ellos representan un siempre dindmico

presente con el que cada empleado debe enfrentar.
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E) Claves para la motivacion y compromiso

Mas que Unicamente identificar areas de problemas potenciales para ser eliminadas,
ésta evaluacion del clima organizacional debe enfocarse en las areas donde el
comportamiento humano puede ser establecido mas positivamente para crear empleados
con altos niveles de motivacién y compromiso.

Un clima positivo propicia una mayor motivacion y por ende una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de un clima adecuado

es el aumento del compromiso y la lealtad.

9.- Enfoques del Clima Organizacional

Dessler (1.979) afirma que existen tres enfoques que buscan explicar el concepto de
clima organizacional: el enfoque estructural de Forehand y Gilmer (1.964), el enfoque
subjetivo de Halpin y Crotfs (1.962), y el enfoque integrado de Litwin y Stringer (1.968).

a) Enfoque Estructural: sus investigadores, Forehand y Gilmer (1.964), describen el
clima organizacional como: “el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la

forma”.

De acuerdo con este enfoque estructural, que podria decirse también objetivo, la
estructura organizacional existente, todo lo relacionado a la organizacion fisica de los
componentes de una empresa, entre ellos, dimension y tamafio de la organizacion (nimero
de empleados), amplitud del control administrativo, la centralizacion o descentralizacion de
la autoridad en la toma de decisiones, el tipo de tecnologia que la organizacién usa, el
namero de niveles jerarquicos, la relacion entre el tamafio de un departamento y el nimero
de departamentos comprendidos dentro de la organizacion, el grado de formalizacion de las
politicas y reglas de la empresa que puedan de una manera u otra restringir la conducta
individual, entre otros, hacen que ciertos climas surjan a medida que los integrantes de la
empresa reaccionen a la estructura de la misma. En otras palabras, este enfoque considera

que el clima organizacional es fruto de la estructura de la organizacion. El enfoque
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estructural no desecha la idea que la personalidad del individuo influya en el clima
organizacional de la empresa, pero debido a su caracter objetivo, se aferra

fundamentalmente en la determinacion estructural de la organizacion.

b) Enfoque Subjetivo: sus investigadores describen el clima organizacional en
términos de “la opinion que el empleado se forma de la organizacion”. Este enfoque
subjetivo considera que un aspecto importante del clima organizacional son las
percepciones que los empleados tengan en relacion a la satisfaccion de sus necesidades

sociales y al logro de sus tareas laborales.

Halpin y Crofts (1.962), también asignan gran importancia a la “consideracion”,
concepto que presenta “hasta que punto el empleado juzga que el comportamiento de su
superior es sustentador o emocionalmente distante”. La intimidad, el alejamiento y la
obstaculizacion, son otras dimensiones subjetivas y perceptivas que ellos anotan como
componentes del clima organizacional. Se puede observar, que este enfoque deja a un lado
la estructura organizacional, para tomar en cuenta el proceso organizacional, el cual hace
referencia al recurso humano de la empresa, liderazgo, comunicaciones, control, estilo

gerencial, conflictos, entre otros.

c) Enfoque Integrado: con respecto a este tercer enfoque, Litwin & Stringer (1.968),
mezclan el objetivismo y subjetivismo de los enfoques anteriormente mencionados,
aclarando que el clima organizacional debe reconocer su naturaleza tanto estructural como
subjetiva. Ellos lo definen como: “Los efectos subjetivos, percibidos, del sistema formal, el
estilo formal de los administradores, y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores, y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion
dada”. En otras palabras, estos investigadores quieren destacar que el clima organizacional
abarca, no solamente las percepciones que los miembros de una organizacion puedan tener
hacia ella, sino también la opinion que los mismos comparten en relacion a la autonomia,
estructura, consideracion, recompensas, apoyo, cordialidad y apertura que reinan dentro de
la organizacion para la cual trabajan.
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Segln Brunet (1.987), “la estructura y los procesos organizacionales son las dos
grandes variables que componen el clima y que definen todas y cada una de sus
dimensiones”. Para él, el clima representa la personalidad de una organizacion, y su
percepcidn puede variar dependiendo del tipo de profesién o del nivel jerarquico de sus
miembros.

Weinert (1.985), “el clima se considera como la suma de variables que constituyen
una descripcion de todos los estimulos que influyen sobre el individuo, asi como las
percepciones del individuo respecto a su organizacion”. Weinert puntualiza que el clima

organizacional “es una suma de percepciones”.

Schneider y Snyder (1.975), citados por Godoy (1.995), conceptualizan el clima
“como el resultado de las percepciones que los individuos tienen sobre la organizacion”.

Para este estudio se tomara como base el concepto desarrollado por los autores
Litwin y Stringer (1.968), quienes ofrecen esta definicion, “el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los

miembros de la organizacion e influye sobre la conducta de estos”.

Este modelo puede representar una medida de clima organizacional, por considerar
no sélo variables objetivas y estructurales de la organizacion, sino también las variables
psicoldgicas y las percepciones individuales. Asimismo, servira de base para abordar de

forma tedrica y metodoldgica el objetivo de estudio.

10.- Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer

La teoria de Litwin y Stringer (1.968), intenta explicar importantes aspectos de la
conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos como
motivacion y clima. Los autores aportaron al estudio de las organizaciones esta teoria con
la finalidad de describir los determinantes situacionales y ambientales que més influyen
sobre la conducta y percepcion del individuo.
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Litwin y Stringer (1968); citado por Agostinho y Lapa (2.002), realizaron un estudio
que probablemente sea uno de los mas extensos que se han realizado en cuanto al Clima
Organizacional se refiere. Idearon un estudio experimental para poner a prueba ciertas
hip6tesis acerca de la influencia del estilo de Liderazgo y del Clima Organizacional sobre la
motivacion y la conducta de los miembros de la organizacion. El estudio implicé la

creacion de varias organizaciones comerciales simuladas.

Dichos autores se plantearon tres (3) objetivos:

= Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional.

= Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual
medidos a través del analisis de contenido del pensamiento imaginativo.

= Determinar los efectos del Clima Organizacional sobre variantes tradicionales tales

como la satisfaccion personal y el desempefio organizacional.

Estos autores descubrieron que se pueden encontrar distintos climas en las
organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos nuevos climas tienen efectos
significativos sobre la motivacién, el desempefio y la satisfaccion en el empleo.
Concluyeron también que los climas organizacionales pueden provocar cambios en los

rasgos de la personalidad aparentemente estables. (Kolb, 1977).

Los investigadores definieron un concepto propio de clima organizacional, como
referido a 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 motivacion” (Litwin & Stringer, 1.968.).

Dada esta definicion, explican que el concepto de clima es un contracto molar que:
primero, permite analizar los determinantes de la conducta motivada en situaciones sociales
complejas. Segundo, simplifica los problemas de medicion de determinantes situacionales
al permitir a los individuos involucrados en la situacion pensar en términos mas integrales

sobre su experiencia. Tercero, hace posible la caracterizacion de los elementos que influyen
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e intervienen en la situacion, y los cuales pueden ser categorizados para establecer

comparaciones interambientales.

En la figura #1, se observa un sistema de organizacién abierto, en el cual hay
diversos factores que intervienen en el clima. Primero, estan aquellos aspectos formales de
la organizacién como son la estructura organizativa, las politicas, las practicas gerenciales,
los procesos de comunicacién y los patrones de liderazgo, que tienen influencia en las
motivaciones y comportamientos de los individuos, y que a su vez influyen en la
productividad organizacional. Segundo, se encuentran los patrones gerenciales, que son
indicadores de los niveles de motivacion y produccidn alcanzados en la empresa ya que
determinan los niveles de exigencia y desempefio que deben tener los empleados y de igual
forma el nivel de riesgo y responsabilidad que aceptan, y por otra parte organizan y
reglamentan el sistema de recompensa orientado a la realizacién del trabajo y logro de
metas. Tercero, se explica que hay un conjunto de variables relacionadas con la calidad de
las relaciones interpersonales como son: clima de amistad, identificacion grupal, lealtad
hacia la empresa y cordialidad. Estas variables son determinantes y necesarias para una
sana integracion de los miembros de la organizacién y para el logro de la productividad

grupal y organizacional.
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10.1.- Dimensiones del Clima Organizacional definidas por Litwin y Stringer

Litwin y Stringer (1.968), consideraron que hay una variedad de climas. En sus
estudios industriales, teorizaron ciertas dimensiones de esos climas. Estas dimensiones se
tomaron como indicadores que afectan la conducta motivada del individuo en los términos

antes expresados.

Para estos autores las dimensiones son: “el grupo particular de factores ambientales
que dan referencia a un todo que es percibido... y de igual forma son algunos aspectos de

un fenémeno cultural”.
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Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion
y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una
gran variedad de consecuencias para la organizacién como, por ejemplo, productividad,
satisfaccidn, rotacion, adaptacion, etc. Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de

estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

1. Estructura:
La dimension estructura esta vinculada con las reglas organizacionales, los
formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. En otras palabras, es el

respeto a los canales formales que se encuentran presentes en la organizacion.

Representa la percepcidn que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones que se ven enfrentados en
el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacidn pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado.

Word Ward (1.958), Burns y Stalker (1.961), Hall (1.962), Lorsch (1.964), citados
por Litwin y Stringer (1.968), establecieron que hay varios estudios de organizaciones
gerenciales que sugieren que la estructura es una variable importante que afecta la conducta

individual y grupal.

2. Responsabilidad (empowerment):

Es la dimensidn que enfatiza la percepcion que tiene el individuo sobre el ser su
propio jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo,

el crearse sus propias exigencias y responsabilidades.

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la

toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién que
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reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no

tener doble chequeo en el trabajo.

Whyte (1.955), Vroom (1.962) y Kornhauser (1.964) mencionados por Litwin &
Stringer (1.968), reportan que la satisfaccion en el trabajo, la salud mental y el nivel de
desempefio estan directamente relacionados con las oportunidades de auto expresién, auto
control, participacién, libertad y responsabilidad, presentado por el ambiente laboral.
Argyris (1.964), enfatiza esta dimension del clima como crucial para integrar al individuo y

su organizacion.

3. Recompensa:
Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa

recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el

premio que el castigo.

Whyte (1.959) y Mc. Gregor (1.960) referidos por Litwin & Stringer (1.968),
indican que en muchos casos la recompensa monetaria sustituye al valor real del término
recompensa. Establecen que la remuneracién monetaria, en ocasiones oculta el clima real

de castigo que es creado en el dia a dia.

4. Riesqo:
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Berg (1.965) referido por Litwin y Stringer (1.968), desarroll una teoria donde dice
que es importante crear un clima de riesgo en los diferentes niveles de la organizacién y no

solo en la alta gerencia.

Atkinson (1.966), Litwin (1.966) y Feather (1.966) citados por Pacheco y Vega

(1.993); demostraron que los individuos con una alta necesidad de afiliacion prefieren
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tomar riesgos moderados. Las condiciones ambientales en cuanto al riesgo o toma de riesgo
son importantes determinantes de motivacién al logro y la conducta relacionada con el
mismo. Aquellas empresas en las que el clima organizacional imperante, no permite tomar

ciertos riesgos que implique retos, debilitan la motivacion y la conducta asociadas al logro.

5. Relaciones:
Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre

j e f e s 'y s u b o r d i n a d o s

La cordialidad se refiere al sentimiento mutuo que sienten los empleados de
comaderia, amistad, y ayuda, incentivandose en la organizacion los grupos sociales e

informales.

Halpin y Winer (1.957) citado por Pacheco y Vega (1.993), realizaron estudios
sobre el efecto de practicas de supervisores desconsiderados y opinan que la conducta del
supervisor debe estar orientada hacia las relaciones amistosas, trato mutuo, respeto y

cordialidad hacia sus empleados.

6. Cooperacion:
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu

de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto

en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Kahn y Katz (1.960), Halpin y Winer (1.957), Fleishman (1.957), citados por
Pacheco y Vega (1.993), opinan que el supervisor que se orienta hacia el empleado,
establece una relacion de apoyo con sus subordinados tomando un interés personal hacia

ellos.
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7. Estdndares de Desempefio:

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones

sobre las normas de rendimiento.

Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas asi como normas
de desempefios. Los gerentes que poseen expectativas de logro afectan el nivel de
excelencia alcanzado por los supervisores. Las personas con alta capacidad de poder no se
ven motivadas por altas exigencias a menos que impliquen el reconocimiento y status que
los llevan a tener control y poder. Cuando las personas con alta necesidad de afiliacion
responden a los estandares, lo hacen para complacer a sus jefes y compafieros, ganando asi

la aprobacion y aprecios de éstos.

8. Conflictos:
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

La dimensidén de conflicto estd basada en las opiniones encontradas que son
toleradas en un ambiente de trabajo. Blake y Mouton (1.964), mencionados por Litwin y
Stringer (1.968), han desarrollado un manual gerencial que enfatiza los efectos a largo
plazo de como evitar, y enfrentar conflictos. Argyris (1.964) citado por Litwin y Stringer
(1.968), establece que “la forma maés efectiva para manejar los conflictos es por la via de la
confrontacion, tanto desde el punto de vista de la organizacion como de la salud mental del
trabajador”.

9. Identidad:
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir

los objetivos personales con los de la organizacion.
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El motivo que condujo a basar el estudio en la teoria de Litwin y Stringer, es porque
centran su estudio en el factor humano de la empresa, a parte de coincidir como punto de

partida para explicar el clima organizacional en el concepto de percepcion.

CULTURA ORGANIZACIONAL

El Clima tiene una importante relacién en la determinacidn de la cultura

organizacional de una organizacion.

La definicién mas aceptada de Cultura Organizacional es la de Schein:

“Cultura organizacional es el patron de premisas basicas que un
determinado grupo invento, descubrid o desarroll6 en el proceso
de aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de
integracion interna y que funcionaron suficientemente bien a
punto de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas
a nuevos miembros del grupo como la manera correcta de
percibir, pensar y sentir en relacion a estos problemas Schein,
1984)

Esta cultura es en buena parte determinada por los miembros que componen la
organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene una incidencia directa; ya que las
percepciones que se dijo que los miembros tenian respecto a su organizacion, determinan
las creencias, “mitos”, conductas y valores que forman la cultura de la organizacion.
(Goncalves, 2000).

1.- Caracteristicas de la Cultura Organizacional
La Cultura Organizacional segin Robbins (1996), posee los siguientes aspectos:

1. Innovacién y asuncién de riesgos: el grado hasta el cual se alienta a los
trabajadores.
2. Atencion al detalle: el grado hasta donde se espera que los empleados

demuestren precision, analisis y atencion al detalle.



39

3. Orientacién a los resultados: el grado hasta donde la administracion se enfoca a
los resultados o consecuencias, mas que en las técnicas y procesos utilizados para
alcanzarlos.

4. Orientacion hacia las personas: El grado hasta donde las decisiones
administrativas toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas dentro de la
organizacion.

5. Orientacion al equipo: el grado hasta donde las actividades del trabajo estan
organizadas en torno a equipos, en lugar de hacerlo alrededor de los individuos.

6. Energia: el grado hasta donde la gente es enérgica y competitiva, en lugar de
calmada.

7. Estabilidad: el grado hasta donde las actividades organizacionales prefieren el

mantenimiento del status quo en lugar de insistir en el crecimiento.

2.- Funciones de la Cultura Organizacional

Segun Robbins (1.996), la cultura cumple diversas funciones entre las que se

pueden nombrar:

1. Establece las distinciones caracteristicas entre una organizacion y otra.

2. Transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacién.

3. Facilita la creacion y el mantenimiento a largo plazo de un compromiso entre el
individuo y la organizacion.

4. Incrementa la estabilidad del sistema social; ya que representa un vinculo social que
ayuda a mantener la estabilidad dentro de la organizacion al proporcionar normas
adecuadas de comportamiento.

5. Es un mecanismo que controla y le confiere sentido a la diversidad de

comportamientos de los individuos dentro de una organizacion.
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3.- Similitud entre Clima y Cultura Organizacional

Clima y Cultura Organizacional son conceptos que se refieren a la percepcion del
ambiente social de una organizacion. Y esta relacion puede apreciarse en los siguientes

puntos: (Denison, 1.991; citado por: Agostinho & Lapa, 2002)

1. Ambos conceptos se concentran en el estudio de caracteristicas conductuales a nivel
organizacional y por lo tanto consideran que las organizaciones son unidades claves
para el andlisis del comportamiento organizacional. Asi mismo, supone un cierto
grado de consistencia en la conducta reflejada por los miembros, siendo la base de
esta consistencia los valores, las creencias, los propdésitos y los significados
comunes, los cudles les confieren el sentido necesario a las acciones concretadas
dado como précticas, normas y politicas.

2. Ambos conceptos estan referidos a una amplia variedad de temas que van desde
creencias y suposiciones profundamente sostenidas en una organizacién y que
constituyen la base de la cultura, hasta procedimientos reales y patrones especificos
de la conducta que tienen sus raices o se asocian en la mayoria de los casos a la

cultura existente.

Ambos conceptos abordan un mismo problema de investigacion al tratar de explicar
la influencia que ejercen las caracteristicas de los sistemas organizacionales sobre el
comportamiento de los individuos y como estos al transcurrir del tiempo, le confiere

caracteristicas muy particulares a la organizacion

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Los individuos que forman parte de una cultura organizacional, aceptan y acatan los
valores y reglas establecidas por la misma cultura; sin embargo, algunos de los valores y
normas no necesitan estar escritos, puesto que surgen de cualquier manera durante la

relacion; como el caso del compromiso organizacional.
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1.- Conceptualizacion de la variable Compromiso Organizacional

Para comenzar es oportuno definir que se entiende por Compromiso Organizacional y

teniendo en cuenta que existen hoy en dia diversos estudios sobre el mismo no parece facil

conceptualizarlo; sin embargo, tras realizar una exhaustiva investigacion sobre el tema se

ha llegado a definir Compromiso Organizacional como la identificacion e implicacion con

la organizacidn, asi como el reconocimiento de los costos asociados al hecho de dejar la

organizacion; ademas de revelar sentimientos de obligacion del colaborador al permanecer

en la empresa.

El término Compromiso Organizacional ha sido definido por diversos autores que se

nombraran a continuacion:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

“El nivel o el grado en que un empleado se identifica con la organizacion y sus
metas deseando participar activamente en ella y mantener su membresia”.
(Keith, 1990; Robbins, 1996).

“Sefala o refleja la identificacion, el involucramiento y el deseo de permanecer
en la empresa de un trabajador”. (Baron y Greenberg,1995; citado por: Cardozo
y Goncalvez 1998)

“Un estado psicolégico que caracteriza la reaccidn de los empleados con su
organizacion”. (Allen y Meyer; 1997).

“Aceptacion afectiva de los objetivos y valores de la organizacién”. (Buchman
1974; citado por: Giménez 1998)

“Es la orientacion del individuo hacia la organizacién producto de su
identificacion con esta. (Sheldon 1971; citado por: Giménez, 1998).

Mathieu y Zajac (1990; citado por: Garber 2001) afirman que el Compromiso
organizacional esta caracterizado por una fuerte creencia y aceptacion de las
metas y normas de la empresa, el deseo de realizar esfuerzos significativos a

favor de la organizacion y un fuerte deseo de seguir siendo parte de éstas.

El Compromiso; segun diversos autores, es una variable multidimensional, razon

por la cual un individuo puede comprometerse con diferentes objetos o entidades,
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asumiendo el compromiso distintos grados o facetas y relacionandose con diferente
aspectos como el trabajo, la profesion, el sindicato, la supervision, el equipo de trabajo y
los clientes (Becker y Billings, 1993 citado por: Cardozo y Goncalvez, 1998). Segln estos
autores es necesario distinguir entre dos grandes centros del Compromiso: en primer lugar

los supervisores y en segundo lugar la alta gerencia y la organizacion.

El Compromiso Organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion
activa en el logro de las metas de la organizaciéon. El Compromiso Organizacional es una
actitud hacia el trabajo mas amplia que la satisfaccion, porque se aplica a toda la
organizacion y no solo al trabajo.

Un Compromiso Organizacional intenso se caracteriza por:

1. Creenciay aceptacion de las metas y los valores de la organizacion.
2. Disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la
organizacion.

3. El deseo de mantenerse dentro de la organizacion.

2.- Dimensiones del Compromiso Organizacional

Si bien existen diferentes conceptos que definen el compromiso organizacional,
Allen y Meyer (1.991) citado por Marquez (2.000), han identificado tres dimensiones
relacionadas con la definicion de Compromiso Organizacional, con respecto a la toma de
decisiones de dejar de pertenecer o seguir como miembro de una organizacion; estos son:

— Compromiso como una adhesion afectiva con la organizacién. En este caso, los
empleados con altos niveles de compromiso afectivo contindan en la organizacion
porque asi lo desean.

— Compromiso como el costo percibido por dejar la organizacion. Los empleados
que presenten un fuerte compromiso continuo seguiran en la organizacion porque
lo necesitan.

— Compromiso como una obligacién de permanecer como miembro de la
organizacion. Los empleados con un fuerte compromiso normativo, continuaran

en la organizacion porque se sienten obligados a ello.
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La siguiente definicion establece la naturaleza de cada dimension:

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

del colaborador de permanecer en la empresa.

2.1.- El Compromiso Afectivo:

Es la fuerza relativa de la identificacion individual del trabajador en una organizacién
en particular, la cual se encuentra unida a tres factores: Mowday, (1.982) citado por Garber,
(2001)

1. Alta aceptacion y creencia en los valores y metas de la organizacion.
2 Complacencia y espontaneidad por ejercer esfuerzos considerables en favor de la
organizacion.

3. Fuerte deseo por mantenerse como miembro de la organizacion.

Los antecedentes afectivos incluyen caracteristicas personales, caracteristicas

organizacionales y experiencias laborales. Mowday, (1.982) citado por Garber, (2001)

Especificamente se resalta la importancia de las experiencias de grupo que
transmiten el mensaje que la organizacién es solidaria con sus empleados, que los trata
justamente, y que aumenta su sentido de importancia y competencia personal pareciendo
valorar sus aportes a la organizacion. (Allen y Meyer, 1997; citado por: Marquez, 2000).
Ademas, parece que el impacto de las experiencias de trabajo sobre el compromiso afectivo
de la organizacion es mayor hasta el punto en que los empleados le atribuyen la experiencia
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a la organizacion y creen que esta es motivada por el bien de los empleados. (Alleny
Meyer, 1997; citado por: Marquez, 2.000)

El Compromiso Organizacional afectivo consiste en la identificacion psicoldgica del

colaborador con los valores y filosofia de la empresa.

En realidad es muy frecuente que el colaborador no se percate de la sintonia entre
sus valores y los de la empresa; sin embargo, esta identificacion y afinidad con la
organizacién se manifiesta con actitudes tales como un marcado orgullo de pertenencia del

colaborador hacia su compafiia.

Esta identificacion también se refleja en la solidaridad y aprehension del
colaborador con los problemas de su empresa; se preocupa cuando su empresa va mal, y

muestra una gran felicidad cuando va bien.

En términos coloquiales, el colaborador que tiene un alto compromiso afectivo es

aquel que “tiene bien puesta la camiseta”.

Normalmente los colaboradores con un alto compromiso afectivo tienden a
manifestar una buena predisposicion a los cambios organizacionales, se implican en ellos, y
estan dispuestos a trabajar mas de lo que esta establecido, actitudes que son altamente

deseables en la implantacién de procesos.

2.2.- El Compromiso Continuo:

El Compromiso Continuo se puede desarrollar como resultado de cualquier accion o
evento que incremente el costo que representa abandonar la organizacién, dado que el
empleado reconozca que estos costos existen. (Allen y Meyer, 1.997 citado por: Marquez,
2.000)
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La toma de conciencia sobre las inversiones y alternativas por parte del empleado,
representa el proceso por medio del cual estas inversiones y alternativas afectan el
compromiso de permanencia. (Marquez, 2.000). Este tipo de compromiso revela el apego

de caracter material que el colaborador tiene con la empresa.

Con el paso del tiempo el colaborador percibe que va haciendo pequefias
inversiones en la compafiia, las cuales espera que le reditden, pudiendo ser inversiones
monetarias tales como planes de pensiones, de compra de acciones o bien la parte que se
paga por antigiedad en una liquidacion, hasta inversiones intangibles como el estatus que
tiene en la empresa y que perderia si se fuera. Es decir, el colaborador esté4 vinculado con la
empresa porque ha invertido tiempo, dinero y/o esfuerzo en ella y dejarla significaria perder

todo lo invertido.

Otro aspecto que considera esta variable es la oportunidad que tiene el colaborador
para conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene en su empresa actual;
luego entonces, en la medida en que percibe que sus oportunidades fuera de la compafiia

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

Variables individuales como la edad y la antigiedad suelen tener un afecto
importante sobre el compromiso continuo, pero también influyen otros aspectos como el
nivel educativo, o la capacitacion recibida que es transferible a otra empresa y, desde luego,

aspectos macroecondémicos como el estado del mercado laboral.

2.3.- El Compromiso Normativo:

Es la tercera y Gltima dimensién del compromiso organizacional, el cual al igual que
el compromiso afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la experimentacion por

parte del colaborador de un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en la empresa.

El Compromiso de tipo normativo es la totalidad de presion normativa internalizada
por el empleado para actuar de tal modo que se logren los objetivos e intereses de la
organizacion. (Allen y Meyer, 1997; citado por: Marquez, 2.000)
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Este sentimiento de obligacion suele tener sus origenes en la formacion del valor de
lealtad en el individuo desde su nifiez, su adolescencia, e inclusive en sus primeras
experiencias laborales; es decir, el sujeto aprende y da por hecho que debe ser leal con la
empresa que lo contrate. Desde luego la aplicacion de este valor se hace presente en otros
contextos de la vida de la persona.

Por otra parte, el individuo puede llegar a desarrollar un fuerte sentimiento de
obligacién a permanecer en su empresa, por efecto de experimentar una sensacion de deuda
hacia su compafiia por haberle dado alguna oportunidad y/o recompensa que fue

intensamente valorada por el colaborador. (Allen y Meyer; 1997)

3.- Factores que determinan el Compromiso Organizacional

En el compromiso de los trabajadores con la organizacion influyen:
> Las caracteristicas del trabajo: el compromiso organizacional es mas alto en la medida

que las personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y responsabilidad en la
realizacion de una actividad determinada (Baron y Greenberg, 1995 citado por: Cardozo
y Goncalvez, 1998). Los trabajadores que ocupan cargos de mayor nivel tienden a estar
mas comprometidos con la organizacién; ya que poseen mas recompensas, beneficios y
sus actividades son mas enriquecedoras, ademas que la posicion conlleva distintos
méritos como mayor autoridad y autonomia, lo que genera en el trabajador satisfaccion
y agradecimiento hacia la empresa (Wallace 1.993, citado por: Cardozo y Goncalvez,
1.998).

> Lanaturaleza de las recompensas que recibe el individuo: los autores sefialan que el uso

de planes de participacion en los beneficios, permite incrementar el compromiso con la
organizacion de los trabajadores por los incentivos que este les reparta (Baron y
Greenberg, 1.995 citado por: Cardozo y Goncalvez, 1998).

> La existencia de alternativas u oportunidades de empleo: Segun los autores, en la

medida que un sujeto percibe mayores oportunidades para dejar la empresa, tendra
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menores niveles de compromiso con su organizacion (Baron y Greenberg, 1.995 citado
por: Cardozo y Goncalvez, 1998).

La socializacion y los sistemas de valores de la organizacion (Baron y Greenberg, 1.995
citado por: Cardozo y Goncalvez, 1998).

Las caracteristicas personales del trabajador: en este sentido es importante mencionar

los siguientes aspectos:

1. Antigliedad: Segun Baron y Greenberg (1.995) citado por: Cardozo y Goncalvez
(1998), las personas que tienen mas tiempo en la organizacién estdn mas
comprometidos que aquellos que tienen poco tiempo en la misma.

Diversas investigaciones indican una relacién positiva entre la antigliedad y el
compromiso que podria explicarse por las siguientes razones:

o Los empleados que requieren adquirir experiencia para desempefiar un cargo
determinado al permanecer mucho tiempo en la organizacidn tienden a desarrollar
con la misma, una vinculacion positiva (Allen y Meyer, 1.997).

o Puede suponerse que en la organizacion permanecen largo tiempo solo aquellos
trabajadores que logran desarrollar compromiso con la misma y aquellos que no lo
logran se marchan a través del tiempo (Allen y Meyer, 1.997).

o Aquellos trabajadores que permanecen mas tiempo en una organizacion tienden a
desarrollar y adquirir un mayor numero de inversiones (Mathieu y Zajac, 1.990).

2. Edad: Esta variable demografica esta relacionada con el componente afectivo y con
el calculador por las siguientes razones: en primer lugar, en la medida que los
individuos tienen mas afios tienden a ver reducidos sus posibilidades de empleo y
se incrementa para estos el costo de dejar la organizacién (March y Simon, 1.958,
citado por: Mathieu y Zajac, 1.990); adicionalmente los trabajadores de mas edad
tienden a comprometerse mas afectivamente con la empresa en la medida que
reciben mejores posiciones y desarrollan a través del tiempo una mayor
compenetracion con lo que hacen (Allen y Meyer,1.984, citado por: Mathieu y
Zajac, 1.990). Segun Garcia (1.988), citado por: Giménez (1.998). Los individuos
mayores de 41 afios tienden en lineas generales mayores niveles de compromiso.

3. Sexo: Las mujeres tienden a estar mas comprometidos que los hombres ya que estos

usualmente consiguen mas limitantes o barreras para obtener su membresia en una
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organizacion. (Grusky, 1.966 citado por: Mathieu y Zajac, 1.990), sin embargo,
sobre los resultados de un estudio realizado por Mathieu y Zajac (1.990), puede
concluirse que no existe diferencia significativa para el compromiso
organizacional entre ambos sexos.

4. Estado civil: Segin Mathieu y Zajac (1.990), es razonable suponer que las personas
casadas tengan mayores niveles de compromiso (particularmente calculador), si se
considera que estos poseen mayores responsabilidades financieras con su familia.

> Nivel Educativo: Los sujetos con mayores niveles de educacion tienden a presentar

menores niveles de compromiso; ya que perciben que al tener un alto nivel de
especializacion poseen un mayor numero de oportunidades de crecer profesionalmente
en distintas empresas, lo inverso ocurre con las personas de menor nivel educativo, las
cuales no sienten ninguna seguridad en sus conocimientos y habilidades y poseen un
mayor temor al desempleo lo que las lleva a comprometerse mas con su organizacion
(Wallace 1.993, citado por: Cardozo y Goncalvez, 1.998).

4.- Beneficios del Compromiso Organizacional

Esta variable es importante para la organizacién por las siguientes razones:

1. Los empleados con altos niveles de compromiso tienden a permanecer mas tiempo en la
empresa, esto es positivo en la medida que una de las metas de la organizacion sea
retener y desarrollar una fuerza de trabajo estable con altos niveles de desempefio
(Allen y Meyer, 1.997).

2. Los empleados con una mayor vinculacién con la organizacién poseen una gran
motivacion para contribuir significativamente con su empresa (Allen y Meyer, 1.997).

3. El compromiso organizacional se relaciona positivamente con la asistencia al trabajo, lo
que contribuye a disminuir las ausencias de los trabajadores a la organizacién y su
impacto negativo en las actividades que esta desarrolla (Allen y Meyer, 1.997).

4. En la medida que un trabajador se compromete con su empresa tiende a desempefiar
mejor su trabajo vinculandose con las estrategias y decisiones de la organizacion y

realizando un mayor esfuerzo por esta (Randall en http://www.sbaer.uca.edu/docs).
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5.- Caracteristicas del Empleado Comprometido

“El empleado comprometido es descrito como aquel que permanece
con la organizacion en sus fortalezas y debilidades, asiste
regularmente al trabajo, trabaja todo el dia (y quizas mas), protege
los bienes de la compafiia y comparte sus metas. Visto desde la
perspectiva organizacional, tener una fuerza de trabajo
comprometida pareceria ser claramente una ventaja. Las
oportunidades de realizar trabajos importantes y desafiantes
(retadores), reunirse e interactuar con personas interesantes,
aprender nuevas habilidades y desarrollarse como personas, guian
el desarrollo del compromiso” (Allen y Meyer, 1.997; citado por:

Durrengo y Echeverria, 1.997).

6.- Predictores del Compromiso Organizacional

Existen 3 grandes categorias de predictores del Compromiso Organizacional: las
caracteristicas de los trabajadores, las caracteristicas de las tareas y las caracteristicas de la

organizacion. (Glisson y Durick, 1.988, citado por: Durrengo y Echeverria, 1.999).

Una variedad de caracteristicas de los trabajadores que describen su personalidad,
sus necesidades personales y valores han sido referidas para ser asociados con el
compromiso. Morris y Sherman, (citado por: Durrengo y Echeverria, 1.999), informaron
que los empleados mas antiguos con menos grado de educacién y con un alto sentido de

competencia tenian altos niveles de Compromiso organizacional.

O’ Reilly y Caldwell (citado por: Durrengo y Echeverria, 1.999), reportaron que los
trabajadores que percibian pocas opciones alternativas de empleo tendian hacia un gran

compromiso.
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Steven, Beyer y Tricel (citado por: Durrengo y Echeverria, 1.999), encontraron que
el nimero de afios que los trabajadores han estado en la organizacién y el alcance de su
identificacion con el trabajo estaban positivamente relacionados con el compromiso,
mientras que el namero de afios que los trabajadores habian estado en la misma posicion y
aquellos que estaban mas favorablemente dispuestos al cambio estaban negativamente

asociados con el compromiso.

Para varios tipos de organizaciones la edad y la pertenencia, generalmente han sido
reportadas como positivamente asociados con el compromiso en la organizacion (Hall,

Schneider y Nygren; lee, Sheldon y Hrebiniak, citado por: Durrengo y Echeverria, 1.999).

En cuénto a las caracteristicas de la tarea, hay insuficiente evidencia para identificar
los mejores predictores, algunos de ellos son: el conflicto del rol, la identidad de la tarea, la
oportunidad de interaccion social, los niveles de habilidades de los subordinados y la esfera
de accién o alcance de la tarea.

Menos atencion ha sido dada a las caracteristicas organizacionales como predictoras
del compromiso. Morris y Sherman citado por: Durrengo y Echeverria (1.999), creen que el
liderazgo es un predictor del compromiso organizacional poco investigado.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

Tipo de Investigacion

El estudio que se llevo a cabo es de tipo correlacional, debido que se buscaba medir
el grado de relacion que existe entre la variable clima organizacional con el compromiso

organizacional.

“Cuando las variables resultan correlacionadas, ello significa que al
variar una la otra también lo hara, dicha correlacién puede ser positiva o
negativa. Si es positiva quiere decir que sujetos con altos valores en una
variable tenderdn a mostrar altos valores en la otra variable, si es negativa
significa que sujetos con altos niveles en una variable tenderan a mostrar
bajos valores en la otra variable, si no hay correlacion entre ambas
variables con ello se indica que estas varian si seguir un patrén

sistematico entre si”. (Hernandez y otros; 1998).

Disefio de la Investigacion

La presente investigacion puede catalogarse como un disefio de investigacion no
experimental; ya que se estudi6 una situacién ya existente, donde no se tiene el control de
ambas variables como tampoco se puede influir en la relacion de las mismas. Es decir, los
empleados ya poseian una percepcion del clima que se presentaba en su organizacién y
poseian un determinado compromiso con la misma; es decir, era una situacion existente, la

cual no fue creada ni influenciada por el investigador.

El objetivo fue estudiar la relacion existente entre ambas variables, en una empresa

perteneciente al sector petroquimico, sin la disposicion de provocar ninguna actitud.



52

Segun Kerlinger (1985), “Una indagacion empirica y sistematica en

la cual el investigador no tiene un control directo sobre las variables

independientes debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o

porque son inherentemente no manipulables. Las inferencias de las

relaciones entre las variables se hacen sin una intervencion directa,

a partir de la variacion concomitante de la variable dependiente y la

variable independiente”.

Ademas, la misma puede clasificarse dentro del disefio de investigacion transversal

debido a que los datos fueron recogidos en un solo momento o tiempo determinado.

Operacionalizacion de Variables

El presente estudio mide la relacion de las siguientes variables:

1) Clima Organizacional:

Definicion Conceptual: los efectos subjetivos percibidos del sistema formal,

el estilo informal de los gerentes y otros importantes factores del medio en
las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan
en una organizacion. (Litwin y Stringer, 1968, citado por: Echezuria &
Rivas, 2001).

Dimensiones: El clima organizacional puede explicarse mediante nueve
dimensiones; segun Litwin y Stringer (1968):

o Estructura: Representa la percepcion de los trabajadores en relacion a

las reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones.
Responsabilidad: Percepcion de los trabajadores sobre la autonomia
que poseen en la toma de decisiones.

Recompensa: Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la
recompensa recibida por su trabajo.

Riesgo: Se refiere a los sentimientos que poseen los trabajadores de

los desafios que se le imponen.
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Calor: Percepcion de los miembros de la empresa sobre la posibilidad
de un ambiente de trabajo grato y bueno relaciones sociales.

Apoyo: Representa la percepcidn de los trabajadores sobre la
presencia de un espiritu de ayuda dentro de la organizacion.
Estandares de Desempefio: Refleja la percepcion del empleado sobre
las normas de rendimiento de la empresa.

Conflictos: Percepcién del empleado de la capacidad que poseen en
la organizacion de aceptar opiniones distintas y aceptar los
problemas y buscar soluciones.

Identidad: Sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la

organizacion.

2) Compromiso Organizacional:

Definicion Conceptual: 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. (Keith, 1990; Robbins, 1996).

Dimensiones: EI compromiso organizacional puede presentarse en el

empleado; segin Allen y Meyer (1997), en cualquiera de las siguientes

dimensiones o facetas:

)

Afectivo: Refleja el apego emocional, la identificacion e implicacion
con la organizacion.

Continuo: Se refiere al conocimiento de los costos asociados con
dejar la organizacion.

Normativo: Revela los sentimientos de obligacion del colaborador de

permanecer en la empresa.
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DEFINICION NOMINAL

DIMENSION

INDICADORES

ITEMS

CLIMA ORGANIZACIONAL

Estructura

Puntaje obtenido de la
percepcidn de los trabajadores
en relacién a las reglas,
procedimientos, tramites y otras

limitaciones.

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10

Responsabilidad

Puntaje obtenido en relacién a la
percepcidn de los trabajadores
sobre su autonomia en la toma

de decisiones.

11,12,13,14,15,16,17

Recompensa

Puntaje obtenido de la
percepcion de los trabajadores
sobre la recompensa recibida por

su trabajo.

18,19,20,21,22,23

Riesgo

Puntaje obtenido en cuanto al
sentimiento que poseen los
trabajadores de los desafios que

se le imponen.

24,25,26,27,28

Calor

Puntaje obtenido de la
percepcién de los miembros de
la empresa sobre la posibilidad
de un ambiente de trabajo grato
y buenas relaciones sociales.

29,30,31,32,33

Apoyo

Puntaje obtenido de la
percepcidn de los trabajadores
sobre la presencia de un espiritu
de ayuda dentro de la

organizacion.

34,35,36,37,38,39

Estandares d e

Desempefio

Puntaje obtenido en relacién a la
percepcion del empleado sobre
las normas de rendimiento de la

empresa.

40,41,42,43,44

Conflicto

Puntaje obtenido respecto a la
capacidad que poseen en la
organizacion de aceptar
opiniones distintas y aceptar los
problemas y buscar soluciones.

45,46,47,48,49

Identidad

Puntaje obtenido en funcién del
sentido de pertenencia de los

trabajadores hacia la

50,51,52,53
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organizacion.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL | Afectivo Puntaje obtenido en cuanto al | 6,9,12,14,15,18
sentido de pertenencia individuo

- organizacion

Continuo Puntaje obtenido en funcién de | 1,3,4,5,16,17
la relacion de intercambio
esfuerzo de trabajo -

compensacion

Normativo Puntaje obtenido con respecto al | 2,7,8,10,11,13
sentido de obligacion con la

empresa

Unidad de Andlisis

La unidad de analisis, “quienes van a ser medidos”. (Hernandez y otros; 1998), esta
constituida por los empleados de los distintos niveles ocupacionales de una empresa
perteneciente al sector petroquimico, ubicada en la zona metropolitana de Caracas. Los
cuales contestaron los cuestionarios que se le fueron suministrados sobre el clima

organizacional y el compromiso organizacional.

Tal y como se explico en la pagina N° 12, no se mencionara los datos de la empresa
debido que se adquirié un compromiso de confidencialidad para poder realizar el estudio en

la misma.

Poblacién y Muestra

Segun Selltiz (1974) citado por Hernandez y otros (1998); “una poblacion es el

conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”.

Por tanto, la poblacién de esta investigacion esta constituida por la totalidad de
empleados pertenecientes a todos los niveles ocupacionales de una empresa del ¢ 56
petroquimico, ubicada en la zona metropolitana de Caracas.

Por otra parte, la muestra suele ser definida como un subgrupo de la poblacion

(Hernandez y otros; 1998). Para efectos de este estudio, la muestra es probabilistica, debido
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a que todos los sujetos de estudio tuvieron la misma probabilidad de ser elegidos.

(Hernandez y otros, 1998)

Para determinar el tamafio de la muestra se implement6 la siguiente formula:

FORMULA PARA MUESTREO DE SIERRA-BRAVO: (1.991; citado por: Garber,
2001)

n= ZZ*N*D*Q

(N-1) *e?*Z2*p*q

n: Tamafo de la muestra

N: Tamafio de la poblacién = 50

p: probabilidad de éxito = 50%

g: probabilidad de fracaso = 50%

z: valor tipificado de la confiabilidad = 1,96 (corresponde a 95% de confianza)
Indica la direccion y el grado en que un valor individual se aleja de la media en
una escala de unidades de desviacion estandar

e: error de estimacion = 7%
Indica el porcentaje de incertidumbre o riesgo que se corre que la muestra

escogida no sea representativa

n=__ (1,96)**50*0,5*0,5
(50-1)*(0,07)%(1,96)>*0,5%0,5
n= 40

MUESTRA DE TRABAJADORES: 40

Con una némina de empleados suministrada por la empresa en estudio, se procedio
a escoger la muestra aleatoriamente; ya que todos los empleados tienen la misma

oportunidad de ser elegidos, debido que la muestra es probabilistica.
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Técnica de Recoleccién de Datos

Para medir las variables: Clima Organizacional y Compromiso Organizacional, se

utilizaron los siguientes instrumentos:

1) Variable: Clima Organizacional.

El instrumento de clima organizacional utilizado en esta investigacidn, fue
construido por Litwin y Stringer, y fue seleccionado por ser el méas idoneo para la
investigacién, ademas de tener un alto grado de confiabilidad (0.8343), el cual fue

calculado por las Lic. Echezuria y Rivas para el afio de su estudio (2001).
El instrumento en su formato original esta conformado por 9 dimensiones que forman
50 items o afirmaciones cerradas que permiten recoger y describir hechos de la

organizacion mediante la percepcion del individuo.

El cuestionario original esta conformado de la siguiente manera:

Dimensién N° items

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Calor

Apoyo

Estandares de Desempefio

Conflicto
ldentidad
Total

A b~ O O O Ol O N 0

a1
o




58

El instrumento que se utilizd en dicho estudio fue modificado por las Lic. Echezuria
y Rivas (2001), en su tesis de grado “Estudio de Clima Organizacional en la unidad de
RRHH en una muestra de organismos publicos y empresas privadas”, por considerar que la
redaccion de los planteamientos es mas sencilla, entendible y clara, para lograr asi un
mayor entendimiento en los sujetos a quien se les aplicd el instrumento. EI mismo obtuvo

un nivel de confiabilidad (0,8343), para el afio de su publicacién.

A continuacién se presenta la tabla que contiene las dimensiones y el N° de items

que poseen, de acuerdo a la modificacion:

Dimensién N° ltems

[EN
o

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Calor

Apoyo

Estandares de Desempefio

Conflicto
ldentidad
Total

A o1 o1 o o1 o1 O N

(6]
w

Una vez seleccionado el cuestionario a utilizar se procedio a calcular el coeficiente
de confiabilidad para este estudio, el cual arrojé un indice de 0,9111, lo cual lo hace

bastante confiable y valido. Ver: (anexo C)

El cuestionario esta estructurado bajo una escala de tipo Likert, sin punto intermedio
para evitar que las personas contesten de forma ambigua. Las categorias que lo componen

van desde: Muy de acuerdo; de acuerdo; en desacuerdo y muy en desacuerdo.
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Afirmaciones Categorizadas:

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo

Bl W DN

Muy en Desacuerdo

En el caso que el item sea en forma negativa, la nomenclatura utilizada para tabular

fue la siguiente:

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

En Desacuerdo

N W s

Muy en Desacuerdo

2) Variable: Compromiso Organizacional.

Con el fin de determinar el nivel de compromiso organizacional se utiliz6 el
cuestionario de Allen y Meyer, el cual consiste en un escalamiento de tipo Likert, “conjunto
de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion

de los sujetos”. (Hernandez y otros; 1998).

El instrumento consta de 18 afirmaciones o juicios, positivos o negativos, que
explican sus tres dimensiones (Afectivo, Continuo y Normativo), donde posee 6 items de

supuestos para cada tipo de Compromiso Organizacional.

Dimensiones N° Items
Afectivo 6
Continuo 6
Normativo 6

Total 18
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Los empleados contestaron el cuestionario reaccionando ante las premisas en
categorias de: totalmente en desacuerdo; muy en desacuerdo; en desacuerdo, ni de acuerdo
ni en desacuerdo; de acuerdo; muy de acuerdo; totalmente de acuerdo. Donde cada

alternativa describe la actitud que posee el empleado con respecto a cada planteamiento.

Afirmaciones Categorizadas:

Totalmente de Acuerdo

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

= N W B~ o oo N

Totalmente en Desacuerdo

En el caso que el item sea en forma negativa, la nomenclatura utilizada para tabular

fue la siguiente:

Totalmente de Acuerdo

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo, Ni en Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

~N| O O B~ W N

Totalmente en Desacuerdo

Este instrumento que se utiliz6 en dicho estudio fue traducido y utilizado por las
Lic. Cedefio y Pirela (2.002), en su tesis de grado “Relacion entre Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral”. Que obtuvo un nivel de confiabilidad (0,8002),
para el afio de su publicacién. Sin embargo, una vez seleccionado el cuestionario se
procedié a calcular el coeficiente de confiabilidad en el programa estadistico SPSS 7.5, el

cudl arrojo un indice de 0.8115. Ver: (anexo D)



Los planteamientos presentados pueden ser positivos y negativos.

NEGATIVOS

10, 14, 15, 18

POSITIVOS

1,2,3,4,56,7,8,9,11, 12, 13, 16, 17
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Por otra parte, el instrumento cont6 con datos demograficos solicitados a los

encuestados que fueron de utilidad para agregar valor a los resultados del presente estudio,

tales como: antigliedad en la organizacion, sexo y edad.

Con la finalidad de hacer menos denso los dos cuestionarios a los ojos de la muestra,

se procedio a fusionar ambos instrumentos en uno. Al finalizar las preguntas de la variable

compromiso organizacional, se insertaron los planteamientos de clima organizacional,

conservando la numeracion de la variable anterior.

Por otra parte, para mejorar la presentacion e imagen del instrumento se disefié un

cuestionario en forma de libro, que permite al sujeto mayor comodidad a la hora de manejar

el mismo. Ver: (anexo E)
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CAPITULO V
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Para llevar a cabo el anélisis de los datos obtenidos en los cuestionarios
suministrados a la organizacion se utiliz6 el programa SPSS 7.5 para Windows, los cuéles
seran presentados a continuacion de la siguiente manera:

I. Frecuencias de respuestas para las variables demogréaficas: Edad, sexo y antigliedad
en la organizacion.
Il. Resultados de cada una de las variables: Clima Organizacional y Compromiso
Organizacional. Andlisis de las dimensiones de cada variable.
I1l. Resultados de cada una de las variables: Clima Organizacional y Compromiso
Organizacional, en funcion las variables demogréficas.

IV. Correlacion de las variables en estudio: Clima y Compromiso Organizacional.

I.- VARIABLES DEMOGRAFICAS

I.1.- Antiguedad
Tabla #2. Variable Demografica: Antigiedad

Antigiiedad Frecuencias Porcentajes

1 a 3 anos 8 20
4 a 6 afnos 6 15
7 a 9 afos 12 30
10 a 12 afios 10 25
13 a 15 afios 4 10

40 100
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Grafico #1
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Grafico #2
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Puede observarse que la mayoria de los trabajadores que representan la muestra

tienen una antigliedad entre siete (7) y doce (12) afios en la organizacion.

La empresa fue constituida a finales del afio 96, con la fusion de cuatro empresas
petrogquimicas, de acuerdo a estos datos y comparando con los resultados obtenidos, se
puede decir que la mayoria de los trabajadores que conforman la empresa provienen de la
fusidn anteriormente mencionada; ya que el 65% de la muestra superan los sietes (7) afios

de antigliedad.
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Estos datos podrian tomarse en cuenta como indicador de la poca rotacion de
personal que existe; ya que de acuerdo a la distribucion de la muestra el trabajador en esta

organizacion desarrolla su carrera, sin aspiraciones a buscar ofertas en otras organizaciones.

1.2.- Sexo
Tabla #3. Variable Demogréfica: Sexo
SEXO Frecuencias %
Femenino 17 42,5
Masculino 23 57,5
TOTAL 40 100
Grafico #3
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA
POR SEXO
25 - 23

17

20

15 +

10

MASCULINO FEMENINO

Grafico #4
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR PORCENTAJE
SEGUN EL SEXO
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Se puede apreciar que en la distribucion de la muestra de acuerdo al sexo en dicha

organizacion, la mayoria de trabajadores son del sexo masculino; sin embargo la diferencia
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no es muy grande, lo cual indica que existe una distribucion de géneros uniforme en los
trabajadores de la empresa en estudio perteneciente al sector petroquimico. La poblacion
masculina posee un cincuenta y siete punto cinco por ciento (57,5 %), mientras que la

femenina un cuarenta y dos punto cinco por ciento (42,5%).

1.3.- Edad

Tabla #4. Variable Demografica: Edad

Edad Frecuencias Porcentajes

20-24 3 8
25-29 4 10
30-34 8 19
35-39 9 22
40-44 11 27
45-49 1 3
50 - 54 3 8
55 - 59 1 3
40 100
Grafico# 5

DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR EDAD
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Grafico #6
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De acuerdo a los datos obtenidos de la variable edad, podria decirse que los

trabajadores de la empresa en estudio se encuentran entre los treinta (30) y cuarenta (40)

afios de edad. Con un setenta por ciento (70%) de trabajadores pertenecientes a las

categorias correspondientes a esos intervalos de edades.



Il.- VARIABLES DE ESTUDIO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL.

I11.1.- Clima Organizacional

Para facilitar el analisis e interpretacion de los datos de la variable en cuestion, se

establecieron cuatro niveles. (Agostinho y Lapa, 2.002). A continuacion se presenta la tabla
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que se utilizara como base para analizar los resultados obtenidos en la investigacion.

Tabla #5. TABLA DE CODIFICACION

Tabla #6.Resultados de las dimensiones que conforman la variable Clima

Nivel Nomenclatura
1 MALO
2 REGULAR
3 BUENO
4 EXCELENTE

Organizacional

Valor: Valor:
X Md Desv. tip.  Asimetria X Md

ESTRUCTURA 2,79 2,65 0,48 0,61 0,37 Bueno Bueno
RESPONSABIL 2,46 2,43 0,27 -0,30 0,37 Regular Regular
RECOMPENSA 2,33 2,33 0,57 0,12 0,37 Regular Regular
RIESGO 2,54 2,40 0,59 -0,25 0,37 Bueno Regular
CALOR 2,75 2,80 0,47 -0,43 0,37 Bueno Bueno
APOYO 2,91 3,00 0,43 -0,31 0,37 Bueno Bueno
EST.DESEMPENO 2,59 2,60 0,47 -0,61 0,37 Bueno Bueno
CONFLICTO 2,40 2,40 0,38 -0,72 0,37 Regular Regular
IDENTIDAD 2,63 2,75 0,44 0,27 0,37 Bueno Bueno
CLIMA GLOBAL 2,60 2,60 Bueno Bueno
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Grafico #7
CONTRASTACION DE LA MEDIA Y MEDIANA DE LAS
DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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Dadas las dimensiones postuladas por Litwin y Stringer: estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandar de desempefio, conflicto e identidad; en el clima
de la empresa en estudio puede observarse que todas las puntuaciones se encuentran
alrededor de la puntuacion promedio la cual es de dos punto sesenta (2,60) puntos.

Es sumamente importante identificar las areas que estan retrasando la produccion,
reduciendo la eficacia, que pueden generar costos inesperados en un futuro y que afectan al
empleado de alguna forma; ya que conociendo el problema puede orientarse tanto al
empleado como a la organizacién para solucionar el inconveniente y generar los mas altos
niveles de desempefio.

Las dimensiones responsabilidad, recompensa y conflicto, se encuentran por debajo
del intervalo de puntuaciones y por debajo de la media en general.

El area que esta presentando mayor problema es recompensa, el cual posee una
media de dos punto treinta y tres (2,33) puntos, que pertenece a una percepcion por parte
del empleado regular de dicha dimension.

Whyte (1.959) y Mc. Gregor (1.960) citado por Litwin y Stringer (1.968),
establecen que la remuneracion monetaria en ocasiones oculta el clima real de castigo que



69

es creado en el dia a dia. Cuando se menciona que los trabajadores tienen una percepcion
“regular”, se refiere que los mismos no estan completamente conformes con la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho; es decir, que ellos consideran que sus servicios no estan
siendo valorados como deberia ser.

Whyte (1.959) y Mc. Gregor (1.960) citado por Litwin y Stringer (1.968),
establecieron que cuando se habla de recompensa, se refiere a la recompensa monetaria la
cual en muchas ocasiones al ser justa oculta el clima de castigo creado dia a dia. Entonces,
en el caso de la empresa en estudio, los empleados perciben que el sistema de recompensas
e incentivos en la organizacion no es justo y ademas es insuficiente respecto al trabajo bien
hecho. Por otra parte, consideran que las amenazas y criticas son mayores que las
recompensas e incentivos que reciben en su organizacion.

Con respecto a la dimensién conflicto, la cual es otra que los trabajadores perciben
como “regular”, se refiere al grado en que los miembros de la organizacion tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen a enfrentar y solucionar los
problemas que se presentan.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, se puede decir que los empleados
consideran que para causar una buena impresién en la organizaciéon deben evitar
desacuerdos manteniéndose callados, lo que significaria que si en algin momento no se
encuentran conformes con alguna situacion, decisién u opinién; prefieren no dar su punto
de vista para evitar conflictos.

Es muy importante aclarar que al tener un personal inconforme que no se atreve a
manifestarse, puede ser un factor negativo influyente en el clima de la organizacion, en la
produccion y en los canales de comunicacion.

Argyris (1.964), citado por Litwin y Stringer (1.968), establecen que la forma mas
efectiva para manejar los conflictos es por la via de la confrontacion, tanto desde el punto
de vista de la organizacién como de la salud mental del trabajador. Es por ello, que en la
empresa en estudio es delicado que los trabajadores consideren mantenerse callados ante
cualquier diferencia para evitar inconvenientes; ya que a largo plazo el problema podra
traer consecuencias peores porque el trabajador estara realizando sus tareas inconforme o
con alguna duda y la empresa no esta al tanto de lo que piensan y sienten sus empleados o
de alguna situacién que se estaria suscitando sin su consentimiento.

La dimensién responsabilidad, arrojo una media que se ubica por debajo de la media
del Clima Global, donde con un valor de dos punto cuarenta y seis (2,46) puntos, se refiere
a una percepcion regular de la misma.

Se puede decir, que siendo la responsabilidad la percepcidn que tiene el individuo
de ser su propio jefe, el tomar decisiones por si solos, el crearse sus propias exigencias y
responsabilidades; los trabajadores en la empresa en estudio en sus respuestas sefialaron
que uno de los problemas de la organizacion es que los individuos no toman
responsabilidades, que cuando se comete un error en la organizacién siempre hay una gran
cantidad de excusas y que la autonomia que poseen para realizar sus tareas, tomar
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decisiones y resolver problemas es muy escasa; debido que sus superiores no le permiten
abiertamente desenvolverse.

Whyte (1.955), Vroom (1.962) y Kornhauser (1.964) citados por Litwin y Stringer
(1.968), reportan que la satisfaccion en el trabajo, la salud mental y el nivel de desempefio
estan directamente relacionados con las oportunidades de auto expresion, autocontrol,
participacion, libertad y responsabilidad presentado por el ambiente laboral.

Argyris (1.964) citado por Litwin y Stringer (1.968), enfatiza a la responsabilidad
como una dimension del clima crucial para integrar al individuo y su organizacién. Por
todo lo antes mencionado es que en la empresa en estudio hay que solucionar este problema
de la responsabilidad permitiendo a los empleados tomar decisiones, incentivar a crearse
exigencias, responsabilidades, promover el autocontrol, siempre y cuando se respete las
lineas de mando, los objetivos, la misién y la vision de la organizacion.

Sin embargo, al realizar los analisis segun los resultados arrojados se puede apreciar
una asimetria alta en el estudio de la variable Clima Organizacional.

Cuando la distribucion es asimétrica la media proporciona una estimacion
inadecuada de la tendencia central y es por ello que en este estudio se prefiere basar el
analisis en funcion de la mediana como medida de tendencia central.

Como se dijo anteriormente la asimetria arrojada es alta, por ello se procedio6 a
calcular la mediana y trabajar con ella para llegar a un resultado mas exacto; es decir, a un
mayor acercamiento a la realidad de la empresa en estudio sobre la percepcion de los
trabajadores del clima organizacional imperante.

Al analizar detenidamente y contrastar la media con la mediana, se puede observar
lo siguiente:

Una de las cosas mas notorias es el de la dimension riesgo, donde al buscar el valor
correspondiente a la tendencia central; es decir, al centro de la distribucién usando como
indice de localizacién la media, arrojaba un valor de dos punto cincuenta y cuatro (2,54)
puntos, y cuando se calculd con la mediana dio un valor de dos punto cuarenta (2,40)
puntos. Tal vez, pareciera que no existe tanta distancia entre un valor y otro; sin embargo al
ir a la tabla de codificacion para traducir el nimero arrojado se puede observar lo siguiente:

De acuerdo a la media los trabajadores poseen una percepcién de la dimension
riesgo positiva; es decir, que sienten que la empresa le imponen desafios en su trabajo, se
arriesga a nuevos proyectos con el fin de estar delante de la competencia y promueve a los
empleados a retarse ellos mismos y a ir mas alla sin limitarse. Sin embargo, al analizar la
mediana arrojada nos encontramos con una percepcion por parte de los trabajadores
“regular” sobre esta dimension; la cual significa que los empleados no se sienten conformes
del todo sobre los desafios impuestos en la organizacion.

Las dimensiones estructura, responsabilidad y riesgo, disminuyen su tendencia; es
decir, que al obtener la mediana las dimensiones sufren una variacién y arrojan valores
menores de la ubicacién de la tendencia central global de cada una.
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Ahora bien, las dimensiones que se vieron afectadas incrementando su valor de
tendencia central al calcular la mediana fueron: calor, apoyo, estandar de desempefio e
identidad.

Las dimensiones que no sufrieron alteraciones con el calculo de la mediana fueron:
recompensa, conflicto y la percepcidon del clima global de la organizacion que se mantuvo
en dos punto sesenta (2,60) puntos.

De acuerdo a la mediana, la cual sera la medida de tendencia central que se utilizard
en el estudio de la variable Clima Organizacional, se puede decir lo siguiente:

El Clima Global es percibido por los trabajadores como Bueno; es decir, hay un
clima confortable general en la organizacion que les permite desenvolverse y realizar sus
labores. Sin embargo, hay dimensiones como responsabilidad, recompensa, riesgo y
conflicto, que estan siendo percibidas como regular.

Entonces, lo que hay que tomar en cuenta es que si se mejora la percepcion que
poseen los trabajadores en cuanto a esas dimensiones, se estaria fomentando un clima
agradable que incite al trabajador a comprometerse, innovar, producir, donde pueda
ejecutar sus tareas sin ninguna incomodidad o amenaza. Logrando con todo esto una
organizacion 6ptima capaz de mantener los niveles de productividad ante la crisis, retos,
cambios y vicisitudes que se presentan en el dia a dia.

Todo gerente debe evitar el conformismo y buscar la excelencia en todas las areas y
aspectos de la organizacion, es por ello que se debe tener en cuenta lo antes analizado para
asi alcanzar mejores niveles de desempefio y un clima excelente que le permita al empleado
realizar sus tareas y desarrollarse en un ambiente confortable y armonioso.

11.2.- Compromiso Organizacional

El anélisis e interpretacion de los datos de la variable Compromiso Organizacional
se basara en la tabla de tres niveles de compromiso que utilizaron en su tesis de grado los

Lic. Contreras y Lujano (1.999).

Tales niveles fueron establecidos tomando en cuenta que se trabajaria con medias
aritméticas y con una escala del 1 al 7, considerando como valores positivos aquellos que
van desde 5,5 hasta 7; ya que en este rango se encuentra ubicado la cola de maximo valor.
Para el nivel medio se consideraron los valores desde 2,5 al 5,4, que representan la



tendencia central de la escala. El nivel bajo esta definido por las puntuaciones de 1 a 2,4

que representan la menos valoracion de la escala. (Contreras y Lujano, 1.999).

NIVEL

Tabla #7. TABLA DE CODIFICACION

DESCRIPCION

INTERVALO

BAJO

MEDIO

ALTO

Relacidn poco intensa entre el trabajador y su
organizacioén, donde no hay identificacion,
obligacién, ni se perciben costos asociados a
dejar la empresa.

Relacion intensa entre el trabajador y su
organizacién, con una moderada identificacion
y obligacion, donde el trabajador percibe algin
costo asociado a dejar la empresa.

Relacion fuertemente intensa entre el trabajador
y su organizacién, con un alto grado de
identificacion y obligacion, donde el trabajador
percibe un alto costo asociado a dejar la
empresa.

1-24

25-54

55-7

Tabla #8. 11.2.2.-Resultados de las dimensiones que conformaron la variable

Compromiso Organizacional

Dimensiones Medias Aprox. Des. Est Max. Min Valor
Afectivo 4,68 5 0,80 6,17 3,00 Medio
Continuo 4,46 4 1,18 7,00 1,00 Medio
Normativo 4,10 4 0,94 6,00 1,67 Medio
Total 4,41 4 0,77 5,67 2,33 Medio
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OAFECTIVO
ECONTINUO
BNORMATIVO

TIPOS DE COMPROMISO

Allen y Meyer (1.997), determinaron que existian tres (3) tipos de compromisos

(afectivo, continuo y normativo) que poseen los trabajadores con la organizacién; en la

empresa en estudio, perteneciente al sector petroquimico, puede observarse que todas las

puntuaciones se encuentran alrededor de la puntuacion promedio que es de cuatro punto

cuarenta y uno puntos (4,41), en una escala del uno (1) al siete (7).

El compromiso predominante es el afectivo con una media de cuatro punto sesenta y

ocho (4,68) puntos; sin embargo pertenece al nivel medio al igual que el compromiso

continuo y normativo.

El nivel medio de compromiso organizacional donde se encuentran ubicados los

trabajadores de la empresa en estudio, se refiere a que existe una relacion intensa entre el

trabajador y su organizacion, con una moderada identificacién y obligacion, donde el

empleado percibe algun costo asociado si deja la empresa.
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Para observar el comportamiento de cada dimensidn en particular en la empresa del
sector petroquimico, a continuacion se presentaran los resultados de las dimensiones

afectivo, continuo y normativo por separado.

Afectivao

Esta dimension se encuentra determinada por seis (6) items del cuestionario
(6;9;12;14;15;18). Los resultados arrojan un valor de la media de cuatro punto sesenta y
ocho (4,68) y una desviacion estandar de cero punto ochenta (0,80). Se puede observar que
el valor de la media correspondiente a esta dimension supera a la media en general, lo que
podria llevar a concluir que existe una inclinacién por parte de los empleados hacia el

compromiso de tipo afectivo en la organizacion.

Utilizando la tabla de codificacion se podria decir que el compromiso afectivo se
manifiesta en la organizacion en un nivel “medio”; es decir, existe una relacion intensa

entre el trabajador y su organizacion con una moderada identificacion.

Continuo

Esta dimension se encuentra determinada por seis (6) items del cuestionario
(1;3;4;5;16;17). Los resultados obtenidos arrojan un valor de la media de cuatro punto
cuarenta y seis (4,46) puntos y una desviacion estandar de uno punto dieciocho puntos
(1,18). De acuerdo a la tabla de codificacion y la media obtenida, el compromiso continuo
en la organizacién se ubica en un nivel medio; lo que significa que existe una relacion
intensa entre el trabajador y su organizacion, donde el trabajador percibe algin costo si

dejara la empresa.
Normativo
Esta dimension se encuentra determinada por seis (6) items del cuestionario (2; 7; 8;

10; 11; 13). Los resultados obtenidos arrojan un valor de la media de cuatro punto diez

(4,10), y una desviacion estandar de cero punto noventa y cuatro (0,94). Segun la tabla 'y la
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media obtenida, el compromiso normativo se manifiesta en la organizacion en un nivel
medio; es decir, relacion intensa entre el trabajador y su organizacién, con una moderada

obligacién de parte del trabajador.
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I1.-RESULTADOS DE CADA UNA DE LAS VARIABLES: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL, EN FUNCION LAS
VARIABLES DEMOGRAFICAS.

I11.1.- Clima Organizacional

* Clima Organizacional segun Edad del Trabajador

Tabla #9.
Md Md Md Md Md Md Md Est. Md Md Md

EDAD fi Estruct Respons Recomp Riesgo Calor Apoyo Desemp Conflic Identid Gral Valor
Za?ﬁ;sm 3 2,60 2,57 267 240 280 283 3,00 220 250 2,55 Bueno
220-529 4 250 2,29 217 300 300 300 260 220 275 2,63 Bueno
3a?~1;s34 8 2,50 2,57 167 220 220 2,67 220 2,20 2,50 2,34  Regular
3a?~1;s39 9 250 2,14 200 220 260 333 2,00 2,20 2,25 2,24 Regular
320-544 11 3,00 2,57 267 240 300 283 280 2,60 3,00 2,82  Bueno
320-549 1 3,00 2,86 233 240 300 283 260 2,60 2,75 2,84  Bueno
Sa?ﬁ;sm 3 260 2,29 217 280 280 267 280 2,60 250 2,55 Bueno
220-559 1 2,60 2,29 283 280 280 300 280 280 225 2,60 Bueno
TOTAL 40 2,75 2,57 233 240 280 300 260 240 250 2,58 Bueno
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De acuerdo a la tabla presentada anteriormente donde aparecen los resultados de la

investigacion del clima organizacional segun la variable demogréafica edad, puede
observarse que en general la mayoria de las categorias de edades poseen una percepcion del
clima “Buena”; sin embargo los empleados con edades entre 30 y 39 afios de edad perciben
al clima de la organizacion regular, es decir, que existe en la organizacion situaciones con
las cuales no se sienten satisfechos y conformes que influyen negativamente en su
percepcion del clima imperante.

Al analizar més detalladamente cada categoria podemos apreciar lo siguiente:

La categoria de edad que tiene una percepcion del clima méas desfavorable es la que

se encuentra entre los 35 y 39 afios de edad, con un dos punto veinticuatro (2,24) puntos, el
cual se traduce segun la tabla de codificacion como un clima “regular”. Con esto se puede
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notar que los empleados con edades comprendidas entre las nombradas anteriormente no
estan conforme con el clima imperante en la organizacion, tanto que todas las dimensiones
se encuentran por debajo de la mediana global; sin embargo en esta categoria ocurre un
fendmeno que hay que tomar en cuenta; ya que la dimension apoyo arrojé una mediana de
tres punto treinta y tres (3,33) puntos, la cual es la mayor de las puntuaciones obtenidas de
los resultados tanto de la dimensidn apoyo en particular como en comparacion con las
demas dimensiones.

Entonces de acuerdo a estos empleados en la organizacion existe un espiritu de
cooperacion, tanto por parte de los directivos como de los otros compafieros de trabajo; sin
embargo existen otros factores intervinientes en el clima de la organizacion que la estan
afectando y que a ellos les incomoda. Las dimensiones recompensa y estandar de
desempefio son las mas afectadas segun su percepcion.

Hay que destacar que cuando se habla de recompensa, se refieren a la retribucion
que reciben por el trabajo bien hecho y estandar de desempefio tiene que ver con las normas
de rendimiento que imponen en la organizacion.

Por otra parte, los empleados entre 30-34 afios de edad consideran que el clima de la
organizacién es regular. Esta categoria posee la mediana mas baja de la dimension
recompensa con una puntuacién de uno punto sesenta y siete (1,67) puntos. Las
dimensiones riesgo, calor, estandar de desempefio y conflicto arrojaron una media de dos
punto veinte (2,20) puntos. La dimension con mayor mediana es la de apoyo con dos punto
sesenta y siete; sin embargo se encuentra ubicada por debajo de la mediana global de la
dimension apoyo.

Se puede apreciar en el grafico que a medida que los empleados poseen mas edad,
va mejorando la percepcion que poseen del clima de la empresa.

Los empleados mas jovenes con edades entre 20- 24 afios de edad y los que poseen
50-54 afios, arrojaron un valor de la mediana de dos punto cincuenta y cinco (2,55) puntos,
donde es catalogado el clima como Bueno.

La categoria mas joven de trabajadores poseen el estandar de desempefio mas alto
con un valor arrojado de tres puntos (3,00); lo que significa que estan de acuerdo con las
normas de rendimiento impuestas en la organizacion, la dimensién conflicto presenta
problemas o no es bien percibida por los mismos, ubicandose incluso por debajo de la
mediana global.

Los empleados con 50-54 afios de edad, presentan inconformidades con las
dimensiones responsabilidad y recompensa, ubicandose por debajo de la medida global de
la dimension. La responsabilidad tiene que ver con el grado de empowerment que le da la
empresa a los empleados; es decir, que en esta categoria se encuentran limitados hacer y a
tomar sus propias decisiones. La recompensa por su parte, tiene que ver con la retribucién
por el trabajo bien hecho, con la cual no se sienten conforme.
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Los empleados que poseen mas edad arrojaron una mediana de dos punto sesenta
(2,60) puntos, lo que significa de acuerdo a la tabla de codificacion que el clima es
considerado “Bueno”. Las dimensiones responsabilidad e identidad en esta categoria se
inclina hacia criterios desfavorables, ubicandose por debajo de la mediana global.

La categoria de 25-29 afios de edad, arrojo una mediana de dos punto sesenta y tres
(2,63) puntos, la dimensién conflicto se encuentra por debajo de la tendencia central de la
misma, presentando una mediana de dos punto veinte (2,20) puntos, las dimensiones
responsabilidad y recompensa también presentan problemas ubicandose por debajo del
promedio general de las mismas.

Es importante destacar que las cuatro (4) categorias de edades mas jovenes
presentan una mediana de dos punto veinte (2,20) puntos en cuanto a la dimension
conflicto; lo que significa que los empleados més jovenes tienen una percepcion negativa
de la forma como se resuelven los inconvenientes en la organizacion. Y que ellos prefieren
mantenerse callados sin comunicar sus diferencias para evitar conflictos.

Los empleados entre 40- 49 afios de edad, arrojaron las medianas mas altas de toda
la muestra; sin embargo la dimension riesgo para esas categorias se encuentran por debajo
de la tendencia central, lo que significa que ellos consideran que la organizacion deberia
aceptar mas desafios para seguir adelante y alcanzar altos niveles de desempefio y
sobrevivir a la competencia.

Md Md Md Md Md Md Md Est. Md Md Md
SEXO fi Estruct Respons Recomp Riesgo Calor Apoyo Desemp Confli Identid Gral Valor
F 17 2,60 2,43 2,33 2,40 2,80 2,83 2,60 2,40 2,50 2,52 Bueno
M 23 2,90 2,57 2,33 2,60 2,80 3,00 2,80 2,40 2,75 2,67 Bueno

TOTAL 40 2,75 2,50 2,33 2,50 2,80 2,92 2,70 2,40 2,63 2,59 Bueno
* Clima Organizacional segiin Sexo del Trabajador

Tabla # 10.
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Grafico # 10
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Al analizar el clima organizacional segun el sexo de los trabajadores puede
observarse que todas las categorias se ubican en un nivel catalogado como Bueno; es decir,
que la mayoria de los trabajadores de la empresa en estudio tiene una percepcion positiva
del clima.

Los trabajadores del sexo femenino arrojaron una mediana global de dos punto
cincuenta y dos (2,52) puntos, la cual se ubica por debajo de la medida de la tendencia
central global. Sin embargo, los trabajadores del sexo masculino obtuvieron una mediana
de dos punto sesenta y siete (2,67) puntos, la cual es superior a la tendencia central global.

Todos los numeros anteriores mencionados lo que significan es que los trabajadores
del sexo masculino pertenecientes a la empresa en estudio poseen una percepcion mas
adaptable a la empresa que las mujeres.

En cuanto a los trabajadores del sexo femenino en particular, se puede apreciar que
la dimension que posee el valor mas bajo es la recompensa con una mediana de dos punto
treinta y tres (2,33) puntos, lo que significa que las mujeres en la empresa en estudio
consideran que la recompensa obtenida por el trabajo bien hecho no es justa ni esta acorde
con el esfuerzo y empefio realizado por ellas.

Las dimensiones riesgo, conflicto y responsabilidad; también arrojaron valores por
debajo de la percepcion del clima global. Con estos datos se puede decir que las mujeres en
la organizacién no estan conformes con los desafios enfrentados e impuestos por la misma,
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que no consideran la manera mas apropiada como resuelven los conflictos en la
organizacion y que prefieren quedarse callados para evitar problemas con los pares y
superiores.

Sin embargo, el personal femenino posee una inclinacion positiva en cuanto a las
dimensiones calor y apoyo.

En cuanto a los trabajadores del sexo masculino, se puede apreciar que tienen
inclinacion hacia una percepcion del clima positiva, sus dimensiones se encuentran por
encima o igual al valor de la mediana del clima global de la empresa.

Las dimensiones con valores mas altos son: apoyo con tres puntos (3,00), estructura
con dos punto noventa (2,90) puntos, calor y estandar de desempefio con dos punto ochenta
(2,80) puntos. Las dimensiones con medidas mas bajas son recompensa con dos punto
treinta y tres (2,33) puntos y conflicto con dos punto cuarenta (2,40) puntos; sin embargo
las mismas se encuentran al mismo nivel que la tendencia central de esa dimension.

* Clima Organizacional segun Antigiiedad del Trabajador

Tabla# 11
Md Md Md Md Md  Md Md Md Md Md

ANTIGUED fi Estruc Respons Recomp Riesgo Calor Apoyo Est. Desemp Conflicto Identid gral Valor
1-3afios 8 2,70 2,43 2,58 240 230 283 2,50 2,20 2,50 2,49 Regular
4-6afios 6 245 2,50 2,17 260 2,70 3,00 2,60 2,30 2,50 2,55 Bueno
7-9afios 12 2,85 2,36 2,42 250 290 3,00 2,70 2,40 2,75 2,61 Bueno
10- 12 aflos 10 2,70 2,43 2,08 280 2,70 2,83 2,70 2,50 2,75 2,49 Regular
13-15afios 4 2,80 2,43 2,25 250 280 292 2,50 2,60 2,75 2,67 Bueno
TOTAL 40 2,80 2,46 2,32 254 280 291 2,59 2,60 2,63 2,60 Bueno
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Grafico # 11
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Al analizar el Clima Organizacional segun la variable demogréafica Antigiedad se
puede apreciar lo siguiente:

En todas las categorias de antigliedad, la dimension Apoyo es la que presenta
mayores signos de satisfaccion por parte los empleados; es decir, se destaca entre las demas
dimensiones por su inclinacion positiva.

La dimension apoyo, se refiere a la ayuda que se recibe de los niveles altos a los
niveles bajos y viceversa; dicho esto podria decirse que desde los trabajadores mas nuevos
hasta los mas antiguos estan conformes con la ayuda o apoyo que reciben de los distintos
niveles ocupacionales, como también se percatan que existe dentro de la misma ese espiritu
de colaboracién y cooperacion.

Por otra parte, si se observa detalladamente el grafico se puede apreciar el
comportamiento de la dimensién identidad a medida que el trabajador es mas antiguo.
Entonces, se puede decir, que en la empresa en estudio a medida que el trabajador posea
mas tiempo prestando servicios desarrollaran un sentimiento de identidad positivo
significativamente.

No hay que perder de vista que el objetivo de esta investigacion es estudiar la
relacion que existe entre la variable Clima Organizacional y Compromiso Organizacional.

Entonces, al poseer el Clima Organizacional una dimension denominada identidad,
donde la definicion comparte significado con lo que Allen y Meyer conceptualizaron
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Compromiso Organizacional; no se puede obviar el comportamiento de dicha dimensién ya
que puede ser un factor importante en esta investigacion.

Segun los datos arrojados a medida que el trabajador es mas antiguo, se incrementa
el sentimiento de identificacién con la organizacion. Otro detalle que no hay que descuidar
es que a medida que el trabajador es mas antiguo pareciera que perciben mejor el clima
organizacional.

Todo lo dicho anteriormente puede llevar a preguntarse ;sera que a mejor
percepcién del clima habra mayor identificacion de los empleados con la organizacion?, en
estos momentos contestar seria entrar en un mundo de supuestos, a pesar que los datos
asomen una posible respuesta. Es por ello que al final de la investigacion, se obtendra una
demostracion al cruzar ambas variables y revelar el tipo de relacion que poseen. Ahora solo
se puede encontrar evidencias de la posible relacion que tienen.

La dimension conflicto se refiere a la percepcion que poseen los empleados sobre la
forma en que se aceptan las opiniones discrepantes tanto pares como superioresy a la
manera como los mismos enfrentan y solucionan los problemas tan pronto surjan.

En la presente investigacion, se detalla la actuacion de dicha dimension, se puede
apreciar que a medida que los empleados poseen mas afios prestando servicios consideran
que son bien tratados los conflictos en la organizacién, a diferencia de los mas nuevos que
no se encuentran conformes dado que consideran que no son bien recibidas las opiniones
diferentes en la organizacion y juzgan el modo como son enfrentados y solucionados los
problemas.

Lo dicho anteriormente puede conducir a realizarse dos preguntas: ;Sera que en la
organizacion los trabajadores mas recientes se inclinan hacia una percepcion negativa,
debido a que no se han adaptado a la forma como se resuelven los problemas en la misma?
O ¢En la organizacion discriminan las opiniones de los trabajadores mas novatos?; tal vez
en este estudio no se puede concluir cual de las incdgnitas es la causante de esta reaccion de
los trabajadores; sin embargo el gerente de la misma debe reflexionar el porqué de esa
impresion.

Las dimensiones responsabilidad, calor, riesgo, estandar de desempefio y estructuras
si mantienen un comportamiento homogéneo en las distintas categorias de antigiiedad
presentando altos y bajos; pero que no son cifras que se alejan significativamente de la
mediana, como tampoco presentan fendmenos de incrementos o descensos causados por la
antigliedad que poseen en la organizacion.

La dimension recompensa si presenta una inclinacion negativa en la mayoria de
categorias, ubicandola en un nivel regular, lo que significa que no se encuentran del todo
conforme con la retribucién por el trabajo bien hecho. Solo los trabajadores mas nuevos en
la organizacion presentan signos de satisfaccion por la recompensa percibiéndola como
“Buena”, el resto de las categorias no se encuentran conformes.



84

Los trabajadores entre 10-12 afios prestando servicios en la organizacion son los que
arrojaron la mediana mas baja de dos punto ocho (2,08) puntos, a diferencia de la categoria
entre 1-3 afios que presentaron una mediana dos punto cincuenta y ocho (2,58) puntos.

111.2.- Compromiso Organizacional

* Compromiso Organizacional seqiin Edad del Trabajador

Tabla # 12
X X. X. X

EDAD fi C.Afectivo C. Continuo C. Normativo Gral.
20-24

afos 3 4,83 4,50 4,00 4,44
25-29

ahos 4 4,67 4,67 4,25 4,53
30-34

ahos 8 4,40 4,15 4,04 4,19
35-39

afos 9 4,54 4,57 3,56 4,22
40 - 44

afos 11 5,06 4,44 4,30 4,60
45 - 49

afos 1 5,83 3,67 3,83 4,44
50 - 54

afos 3 3,89 5,33 511 4,78
55 -59

afos 1 4,67 3,33 4,17 4,06

TOTAL 40 4,74 4,33 4,16 4,41
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Grafico # 12
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Al analizar el compromiso organizacional segun la edad de los trabajadores, puede
observarse que en general todas las categorias poseen un compromiso “medio”; es decir,
existe una relacion intensa entre el trabajador y su organizacién, con una moderada

identificacion y obligacion, donde el empleado percibe algin costo al dejar la empresa.

Cuando se analiza cada categoria de edad y tipo de compromiso por separados se

puede apreciar lo siguiente:

En cuanto al compromiso afectivo, los trabajadores que poseen el menor
compromiso son los de la categoria entre 50-54 afios de edad, los cuales arrojaron una
media de tres punto ochenta y nueve (3,89) puntos, que incluso se encuentran por debajo de
la media global de dicha dimension.

Por otra parte, se encuentran los trabajadores entre 40-49 afios de edad los cuéles
poseen los niveles mas altos de compromiso afectivo en comparacion con las demas

categorias de edades.
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El compromiso afectivo global arroj6 una media de cuatro punto sesenta y cuatro
(4,64) puntos, donde por debajo de ella se tienen las categorias de edades siguientes: 25-29
afos, 30-34 afios, 35-39 afios, 50-54 afios y 55-59 afios respectivamente. A diferencia de las
categorias: 20-24 afos, 40-44 afios y 45-49 afios, que se encuentran por encima de la media

global de esta dimension.

Allen y Meyer (1.984), citado por Mathieu y Zajac (1.990), concluyeron que los
trabajadores de mas edad tienden a comprometerse mas afectivamente con la empresa. Si se
estudia la grafica, se puede apreciar que ciertamente a medida que los trabajadores tienen
mas edad se incrementa el compromiso afectivo; sin embargo ocurre un fenémeno entre los
trabajadores de 50-54 afios de edad, donde se presenta un descenso fuerte de dicha

dimension.

Entonces, al presentarse ese bajén hay que analizar que ocurre con esos trabajadores
que no se sienten identificados afectivamente con la organizacion; ya que debe existir una

causa que esté influyendo en los mismos.

Los trabajadores entre 55-59 afios de edad, a pesar que presentan un compromiso

afectivo mayor; no logra recuperarse el nivel que se habia alcanzado de dicho compromiso.

Con respecto a la dimension compromiso continuo, se puede decir que los
trabajadores que presentan el menor grado de este tipo de compromiso son los que poseen
entre 55-59 afios de edad, los cuales arrojaron una media de tres punto treinta y tres (3,33)
puntos.

Por otra parte, los trabajadores entre 50-54 afios que anteriormente presentaron un
nivel bajo de compromiso afectivo, por el contrario son los que presentan mayor nivel de

compromiso continuo con una media de cinco punto treinta y tres (5,33) puntos.

La media arrojada de la dimensién compromiso continuo global fue de cuatro punto

treinta y tres (4,33) puntos, donde por debajo de la misma se encuentran las categorias de
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edades: 30-34 afios, 45-49 afios y 55-59 afios de edad. A diferencia de las categorias: 20-24
afos, 25-29 afios, 35-39 afos, 40-44 afios y 50-54 afios de edad; que se encuentran por

encima de la media.

El compromiso normativo, por su parte arrojé una media global de cuatro punto
dieciséis (4,16) puntos donde por debajo de la misma se encuentran las categorias: 20-24
afios, 30-34 afios, 35-39 afios y 45-49 afios de edad. Las categorias de edades que se ubican

encima de la media global son: 25-29 afios, 40-44 afios, 50-54 afios y 55-59 afios de edad.

En cuéanto al compromiso de tipo normativo, tenemos que la categoria con menor
nivel del mismo es la de los empleados entre 35-39 afios de edad, con una media de tres

punto cincuenta y seis (3,56) puntos.

Ahora bien, al localizar la categoria con mayor nivel de este compromiso resulta
sobresaliente los trabajadores entre 50-54 afios de edad. Si se echa la vista atras, se aprecia
que los mismos son los que poseen mayor nivel de compromiso continuo y el menor grado
de compromiso afectivo. Entonces, este recuento que se hace en relacién a dicha categoria
de edad es para alertar al gerente y a la organizacion que existe una causa que se encuentra

afectando el compromiso de tipo afectivo de estos trabajadores.

El compromiso de tipo afectivo, se refiere a la identificacidn psicologica del
colaborador con los valores y filosofia de la empresa. En pocas palabras, es el empleado
que refleja solidaridad con los problemas de su empresa, que se preocupa cuando la
empresa estd mal, que siente un fuerte deseo para mantenerse como miembro de la

organizacion.

Entonces, es importante encontrar los motivos que no permiten que los trabajadores

entre 50-54 afios de edad presenten niveles altos de compromiso afectivo.

Garcia (1.988) citado por Jiménez (1.988), expresé que los individuos mayores de

41 afos tienden en lineas generales mayores niveles de compromiso, en los empleados de la
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nomina de la empresa en estudio puede apreciarse que las diferentes categorias presentan
niveles homogéneos de compromiso organizacional global. En donde no existe tal
diferencia significativa a partir de los 41 afios de edad, sino que el compromiso se

encuentra distribuido alrededor de la media global.
Es importante destacar que los empleados entre 45y 49 afios de edad, poseen un

alto nivel de compromiso afectivo; es decir, poseen una relacion fuertemente intensa con su

organizacion, con un alto grado de identificacion.

* Compromiso Organizacional seqiin Sexo del Trabajador

Tabla # 13.
X. X X X
SEXO fi C.Afectivo C.Continuo C. Normativo Gral.
Femenino 17 4,42 4,38 4,08 4,29
Masculino 23 4,86 451 4,12 4,50
TOTAL 40 4,64 4,45 410 4.40
Grafico#13
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El compromiso organizacional segun la variable demogréfica sexo, muestra niveles

medios de compromiso por parte de los sujetos de ambas categorias.

Al hablar de cada categoria en particular se puede decir que los sujetos del género
femenino se encuentran mas comprometidos afectivamente, que continua y
normativamente; es decir, el compromiso es mayormente por su grado de identificacion con
la organizacidn que por un sentimiento de obligacion o de costo asociado por dejar la

empresa.

Los sujetos del sexo masculino igualmente poseen un nivel de compromiso afectivo
mayor que el de continuidad y normativo; es decir, que no existe gran diferencia entre el

tipo de compromiso que predomina mas en cada categoria.

Grusky (1.966) citado por Mathieu y Zajac (1.990), llegaron a la conclusion que las
mujeres tienden a estar mas comprometidas que los hombres; sin embargo, Mathieu y
Zajac, en su estudio determinaron que no existe tal diferencia significativa entre ambos
sexos. De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion se coincide con la teoria
de Mathieu y Zajac, donde el compromiso organizacional no posee diferencias entre un

sexo Yy el otro.

* Compromiso Organizacional seqiin Antigiiedad del Trabajador
Tabla # 14

X X X X
ANTIGUEDAD fi C.Afectivo C.Continuo C.Normativo Gral.
1 - 3 afios 8 4,60 4,56 4,17 4,44
4 - 6 afios 6 4,75 4,94 4,69 4,80
7 -9 afos 12 4,60 4,38 3,83 4,27
10 - 12 afios 10 4,63 4,23 4,10 4,32
13 - 15 afios 4 5,04 4,33 3,88 4,42

TOTAL 40 4,73 4,49 4,13 4,45
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Grafico # 14
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Al analizar cada una de las dimensiones por separado para apreciar mejor el

comportamiento se encuentran los siguientes resultados:

El compromiso afectivo, presenta una media de cuatro punto setenta y tres (4,73)
puntos, donde las categorias de antigiiedad de: 1-3 afios y 7-9 afios, son los que poseen
menor compromiso de este tipo con una media de cuatro punto sesenta (4,60) puntos y la
categoria de 13-15 afios resulté con el mayor compromiso de este tipo con una media de

cinco unto cuatro (5,04) puntos.
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El compromiso continuo por su parte, presentd una media global de cuatro punto
cuarenta y nueve (4,49) puntos, la categoria con menos compromiso continuo fue la de
trabajadores con 10-12 afios de antigliedad que arroj6 una media de cuatro punto veintitrés
(4,23) puntos. La categoria que se identifico mas con un compromiso continuo fue la de 4-6

afios de antigtiedad con una media de cuatro punto noventa y cuatro (4,94) puntos.

La media del compromiso normativo fue de cuatro punto trece (4,13) puntos, la
categoria con menor compromiso de este tipo son los trabajadores entre 7-9 afios de
antigliedad con una media de tres punto ochenta y tres (3,83) puntos, a diferencia de los que
tienen entre 4-6 afios en la organizacion que poseen una media de cuatro punto sesenta y

nueve (4,69) puntos.

Baron y Greenberg (1.995) citado por Cardozo y Goncalvez (1.998), sefialan que las
personas que tienen mas tiempo en la organizacion estan mas comprometidos que aquellos
que tienen poco tiempo en la misma; sin embargo, en el estudio realizado en la empresa
especificamente, los empleados que poseen entre 4 y 6 afios prestando sus servicios en la
organizacion son los que manifiestan un mayor nivel de compromiso de acuerdo a la media

obtenida.

Entonces podria concluirse que en esta organizacion del sector petroguimico la
antigliedad de los trabajadores no afecta ni positiva ni negativamente el compromiso de los
mismos; ya que se manifiesta un compromiso organizacional homogéneo respecto a todas

las categorias de antigiiedades.
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IV.- CORRELACION DE LAS VARIABLES EN ESTUDIO: CLIMA Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El objetivo general de la investigacion es establecer la relacién entre el Clima
Organizacional con el Compromiso Organizacional; cuando se trata de buscar relaciones
entre diversas variables se habla de la correlacion.

Segun Runyon y Haber (1.992), para expresar cuantitativamente el grado en el cual
dos variables estan relacionadas, es necesario calcular un coeficiente de correlacion.
Existen diversos tipos de coeficientes de correlacién, que dependen del tipo de escala al
cual pertenecen las variables.

Para realizar la correlacion se utilizara el coeficiente r de Pearson. Segin Runyon y
Haber (1.992), dicho coeficiente es quizas el mejor coeficiente y el mas utilizado para
estudiar el grado de relacion lineal existente entre dos variables cuantitativas. Se suele
representar por una “r”. El coeficiente de correlacion de Pearson toma valores entre -1y 1;
un valor de 1 indica una relacion lineal perfecta positiva y un valor de -1 indica relacion
lineal perfecta negativa.

Una vez explicado el coeficiente de correlacion a utilizar, a continuacién se
procedera a exponer los resultados obtenidos en la correlacion la variable climay
compromiso organizacional.

La hipétesis planteada en la presente investigacion fue a mayor percepcidn positiva
del clima, habra mayor compromiso del empleado hacia su organizacion; donde la variable
independiente es el Clima Organizacional y la dependiente el Compromiso Organizacional.

La tabla a presentar posteriormente sefiala la cantidad de personas y los porcentajes
que representan al ubicarlos segun las respuestas que reflejaron en los cuestionarios
contestados.



Tabla de contingencia COMPTR * CLIMATR

CLIMATR
2,00 3,00 Total

COMPTR 2,00 Recuento 1 1
% de

CLIMATR 8.3% 2,5%

3,00 Recuento 3 1 4
% de

CLIMATR 25,0% 3,6% 10,0%

4,00 Recuento 3 12 15
% de

CLIMATR 25,0% 42,9% 37,5%

5,00 Recuento 5 12 17

% de 41,7% 42,9% 42,5%

CLIMATR e =70 270

6,00 Recuento 3 3
% de

CLIMATR 10,7% 7.5%

Total Recuento 12 28 40
% de

CLIMATR 100,0% 100,0% 100,0%

El coeficiente arrojé los siguientes resultados:
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Tabla # 16.- Correlacion segun el Coeficiente de Pearson de las variables Clima y

Compromiso Organizacional.

Correlaciones

=

TOTAL
Clima Total COMPROMISO
Correlacion de Clima Total 1,000 ,598**
Peareen TOTAL 598** 1,000
COMPROMISO ' '
Sig. (bilateral) Clima Total ,000
TOTAL 000
COMPROMISO '
Suma de cuadrados y Clima Total 4,122 5,871
productos cruzados TOTAL . y3 410
COMPROMISO ' '
Covarianza Clima Total ,106 ,151
ToTAL 151 600
COMPROMISO ' '
N Clima Total 40 40
TOTAL 40 40
COMPROMISO

E———

*%

- La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Todos los numeros expuestos lo que indican es el valor de la relacion y el tipo de
relacion que poseen ambas variables y la significancia de la relacion.

Segun el coeficiente r de Pearson, existe una relacion positiva de 0.598 (un cambio
en 'Y es explicado por un cambio en X el 59,8 % de las veces), con un nivel de significancia
del 100%; esto significa que si hay una relacion que podria llamarse media entre las
variables, donde a mejor percepcidn positiva del clima habra mayor compromiso del
empleado hacia la organizacion.

Al observar la tabla, se puede notar que las respuestas de los trabajadores seguin la
escala utilizada en el cuestionario se encuentran ubicadas de la siguiente manera:

Con respecto a la variable Clima Organizacional, las respuestas estuvieron
inclinadas hacia la opcidn tres (3), que se referia a estar de acuerdo con el Clima
Organizacional imperante en la organizacion.

En cuanto al Compromiso Organizacional, la opcion cinco (5) “de acuerdo”, fue la
que arrojé el mayor porcentaje con un 42,5 % de las respuestas.

Ahora bien, al realizar los calculos de correlacion con los datos agrupados segun las
alternativas de respuestas presentadas en el cuestionario, se obtuvo los siguientes valores:

Tabla # 17.- Correlacion segun el Coeficiente de Pearson de las Variables Clima y
Compromiso Organizacional de acuerdo a las respuestas agrupadas.

Correlaciones

CLIMATR COMPTR

Correlacion CLIMATR 1,000 ,322*

dePearson  coppTR 322% 1,000

Sig. CLIMATR , 042

(bilateral) COMPTR 042

N CLIMATR 40 40
COMPTR 40 40

_———
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Cuando se observa la tabla presentada N° 18, la cuél contiene las respuestas de los
empleados agrupadas segun las alternativas establecidas en el cuestionario, se encuentra lo

siguiente:

De acuerdo al nuevo calculo del coeficiente de correlaciéon de Pearson, con las

variables agrupadas, la relacion baja a un 0,322 con un nivel de significacion del 95,8 %.
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Con este nuevo calculo result6é una relacion muy baja de 0,322, donde un cambio en Y es
explicado por un cambio en X el 32,2% de las veces, con un nivel de significancia del 95%.
La relacién baja al hacer el calculo con los nuevos datos por un error de redondeo; ya que al

cambiar los datos brutos a datos agrupados se da una pérdida de datos.

Es importante aclarar que el andlisis de correlacion se basara en los valores
arrojados en la tabla N° 16, la cual contiene las respuestas de los empleados sin

transformarlas ni agruparlas.

Entonces se puede concluir que la relacion entre ambas variables es positiva donde a
mejor percepcion del Clima por parte de los trabajadores, habrd mayor compromiso de ellos
hacia la organizacion. Sin embargo, se puede considerar una relacién media de 0,598 con
un nivel de significancia del 100 %.

Con el fin de indagar mas sobra la relacion que poseen ambas variables, se buscé de
calcular la correlacion en funcidn de la variable demogréafica sexo para conocer como se

presentaba dicha relacion, en cada categoria.

Cuando se realiza la correlacion de la variable Clima organizacional y compromiso
organizacional, segun el sexo de los trabajadores de la empresa en estudio, se obtuvo la

siguiente tabla:



SEXO

Correlaciones

TOTAL
CLIMA

TOTAL
COMPROMISO

F Correlacion
de Pearson

TOTAL
CLIMA

TOTAL
COMPROMISO

1,000

,237

,237

1,000

Sig.
(bilateral)

TOTAL
CLIMA

TOTAL
COMPROMISO

,359

,359

TOTAL
CLIMA

TOTAL
COMPROMISO

17

17

17

17

M Correlacion
de Pearson

TOTAL
CLIMA

TOTAL
COMPROMISO

1,000

,132%*

,132%*

1,000

Sig.
(bilateral)

TOTAL
CLIMA

TOTAL
COMPROMISO

,000

,000

TOTAL
CLIMA

TOTAL
COMPROMISO

23

23

23

23

s ————

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tabla N° 18
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De acuerdo a los nuevos valores arrojados, se puede apreciar que la relacion se

presenta en ambos sexos de manera diferente. En el sexo femenino, la relacion es de 0, 237,
con un nivel de significancia del 64%, dado este resultado puede decirse que el nivel de

significancia de las variables en los trabajadores del sexo femenino no es aceptable en las

ciencias sociales por ser tan débil su significacion.

Podria decirse, que en las mujeres pertenecientes a la empresa del sector

petroguimico la percepcion positiva del clima no influye significativamente en el nivel de

compromiso que poseen las mismas con la organizacion. En otras palabras, resulté una

relacion muy baja de 0,237, donde un cambio en Y es explicado por un cambio en X el

23,7% de las veces, con un nivel de significancia del 64,1 %.
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Sin embargo, no puede decirse lo mismo de los trabajadores del sexo masculino, los
cuales con su respuesta arrojaron una relacion alta de 0,732, donde un cambio en Y es
explicado por un cambio en X el 73,2 % de las veces, con un nivel de significancia del
100%.

Entonces se puede concluir que la relacién entre ambas variables es positiva en los
trabajadores del sexo masculino, donde a mejor percepcion del Clima por parte de los
trabajadores, habra mayor compromiso de ellos hacia la organizacion. Considerando dicha
relacion como alta de 0,732 con un nivel de significancia del 100 %. A diferencia del
personal del sexo femenino, donde es incongruente la relacion de ambas variables, por
considerarse tan baja por el valor arrojado de 0, 237 con un nivel de significancia de 64,1
%.

Si se recuerdan las paginas 80 y 89 de este estudio donde se analiz6 ambas variables
en funcion de la variable demogréafica sexo, se puede percatar que los trabajadores del sexo
masculino arrojaron un compromiso mas alto que las mujeres, como también una

percepcion del clima mejor.

Sin duda alguna, existe en la organizacion algun factor negativo que esta influyendo
tanto en la percepcién del clima como en el compromiso que poseen los trabajadores del

sexo femenino con la misma.

En vista de todo esto, se esta advirtiendo con los resultados arrojados la situacion que
se presenta en cuanto a estas dos variables, donde la organizacion debera tomar sus propias
decisiones con el fin de lograr en todos sus empleados niveles de motivacion, rendimiento,
compromiso, satisfaccion, entre otros; para asi mejorar el desempefio, la productividad, la

armonia y la identidad del individuo con la organizacion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES

La evaluacién del Compromiso Organizacional del presente estudio permitio
determinar el tipo y grado de identificacion que poseen los trabajadores con la empresa del
sector petroquimico.

Los resultados indican que los trabajadores de la empresa en estudio poseen un
compromiso general de cuatro punto cuarenta y uno puntos (4,41), donde el tipo
predominante de compromiso fue el afectivo con cuatro puntos sesenta y ocho puntos
(4,68); sin embargo tanto el compromiso normativo con una media de cuatro punto diez
puntos (4,10), como el continuo con una de cuatro punto cuarenta y seis puntos (4,46), se
ubican en un nivel medio de identificacion, respectivamente.

Entonces, se puede concluir que los trabajadores pertenecientes a la empresa del
sector petroquimico poseen un compromiso organizacional general en un nivel medio, que
se refiere a una relacion intensa entre el trabajador y su organizacién, con una moderada
identificacidn y obligacidn, donde el trabajador percibe algln costo asociado se llegara a
dejar la empresa.

Por otra parte, el estudio de la variable Clima Organizacional permitié concluir que
los trabajadores de la empresa perteneciente al sector petroquimico, perciben al clima en
general como Bueno con una mediana de dos punto sesenta puntos (2,60).

En cuénto al Clima Organizacional que perciben los trabajadores, puede decirse que
se sienten satisfechos respecto al apoyo y al calor, particularmente ya que han sido
dimensiones con una alta aceptacidn. Esto podria explicarse, debido que por ser una
empresa con una ndmina pequefia, existen mas posibilidades de interrelacionarse,
compartir, conocerse y ofrecerse apoyo tanto pares como superiores.

Sin embargo, las dimensiones recompensa y conflicto, presentan el menor indice de
satisfaccion de los trabajadores, lo cual permite suponer que parte de las causas que han
llevado a esa reaccion ha sido el paro del cual se habl6 en las paginas 9 y 10, suscitado en
el afio 2002, donde a raiz de ese hecho el sector petroquimico ha sido uno de los mas
afectados.

Al relacionar las variables Clima y Compromiso Organizacional, segun el
coeficiente de correlacién de Pearson, se encontrd una relacién media de 0.598, con un



99

nivel de significancia del 100%. Ello sefiala que la hip6tesis planteada se cumple; ya que a
mejor percepcion del clima habra mayor compromiso del empleado hacia la organizacion.

Ademas puede decirse, que al relacionar ambas variables en funcion de la variable
demografica sexo, se encontrd que en el personal femenino dicha relacidn no es
significativa, debido a que la relacion es muy baja de 0,237 con un nivel de significancia
del 64,1%, a diferencia de los trabajadores del sexo masculino, los cuales arrojaron una
relacion alta del 0,732 con un nivel de significancia de 100%.

Es importante sefialar, que los trabajadores del sexo femenino pertenecientes a la
empresa del sector petroquimico estan presentando problemas tanto con el clima
organizacional percibido como con el compromiso que poseen con la organizacion.

Todo gerente debe buscar la armonia, la satisfaccion de los empleados, el
compromiso y un clima confortable, donde el trabajador pueda desempefiarse para lograr de
esa forma altos niveles de productividad. Es por ello que en la empresa en estudio es
recomendable analizar porqué los trabajadores del sexo femenino poseen menos
compromiso que los hombres y cual es el factor influyente que hace que tengan una
percepcion del clima menos conforme.

Para toda organizacion es de suma importancia conocer como se como se sienten
sus empleados, si realmente cuentan con ellos para afrontar cualquier reto que se les
presente a corto, mediano y largo plazo, que tan adecuado es el clima reinante en la
organizacion, para que el empleado pueda ejecutar sus tareas sin ninguna incomodidad o
amenaza.

Mediante los resultados presentados en esta investigacion, la organizacion puede
conocer la situacion que se esta preparando en cuanto a estas dos variables, preparar planes
de contingencia para incentivar a los empleados, motivarlos, que se sientan parte del equipo
de trabajo y fomentar un clima agradable que incite al trabajador a comprometerse, innovar,
producir; logrando una organizacion optima capaz de mantener los niveles de productividad
ante la crisis, retos, cambios y vicisitudes que se presentan en el dia a dia.



100

RECOMENDACIONES

Se recomienda la revision y el estudio del tema dentro de algun tiempo, con el
objetivo de comprobar si los resultados obtenidos en la investigacion han sufrido
modificaciones a causa del factor tiempo.

Es conveniente realizar nuevamente el estudio luego que se mejore la situacion
actual del pais y la que se vive en las organizaciones hoy en dia, con el propésito de
contrastar la relacion de las variables Clima y Compromiso organizacional en momentos de
crisis con una situacion normal.

Es recomendable aplicar el estudio en otros sectores con la finalidad de comparar
los resultados arrojados respecto a la relacion entre la variable Clima y Compromiso
Organizacional.
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MATRIZ DE RESPUESTAS: CLIMA ORGANIZACIONAL
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MATRIZ DE RESPUESTAS: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ANEXO N° B
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MATRIZ VARIABLES DEMOGRAFICOS

SUJ EDAD SEXO ANTIGUEDAD |
7 34 M 11
2 31 M 7
3 27 M 4
4 35 F 10
5 42 M 8
6 31 F 5
7 52 M 3
8 24 M 5
9 23 F 1

10 42 M 1
11 25 F 2
12 33 F 3
13 52 F 11
14 40 M 8
15 44 M 12
16 33 F 2
e i i 20 M 1
18 38 F 15
19 36 M 7
20 41 M 12
21 40 M 13
22 55 F 10
23 27 F 3
24 30 F 8
25 39 F 9
26 44 M 15
27 41 F 8
28 36 M 9
29 38 M 9
30 42 F 10
37 35 M 6
32 47 M 13
33 31 F 8
34 41 M 10
35 38 M 11
36 43 M 7
37 34 M 4
38 36 F 7
39 51 F 12
40 29 M 5




ANEXO C.- Calculo del coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach de la variable
Clima Organizacional

*rxx%k Method 1 (space saver) will be used for this analysis *****x

RELIABILITY ANALYSTIS - SCALE (AL PHA
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
SCALE 138,4500 299,7410 17,3130 53
RELIABITLTITY ANALYSTIS - SCALE (AL PHDB

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item~ Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
EST1 135, 6250 281,2147 , 6842 , 9065
EST10 135,5750 286,3019 , 5281 , 9082
EST2 135,7750 283, 3583 , 5869 , 9075
EST3 135, 6250 281,8814 , 6051 , 9072
EST4 135,4500 292,7667 , 2995 , 9103
EST5 135,5250 288,6147 , 4060 , 9093
EST6 136, 0000 289,4872 , 3314 , 9101
EST7 135,7500 289,2179 , 3860 , 9095
ESTS8 135,6750 284,5840 , 5626 , 9078
EST9 135, 6000 286,7077 , 4560 , 9088
RES11 135, 9500 301,1256 -,0715 ,9144
RES12 135,8500 303,4641 -,1512 , 9151
RES13 136, 3000 307,0872 -,3060 , 9158
RES14 135, 9500 2%92,4077 , 2387 , 9110
RES15 135,8000 283,6513 ,5978 , 9074
RES16 136, 0250 292,6404 , 2559 , 9108
RES17 136,0750 286,2763 ,4502 , 9088
REC18 136, 3000 278, 6256 , 5854 , 9071
REC19 136,1500 277,4641 , 7063 , 9058
REC20 136,1500 281,9769 , 5944 , 9072
REC21 135,9750 286,5891 ,4519 , 9088
REC22 136,1000 286,2974 ,4519 , 9088
REC23 136, 0250 295, 3583 , 1692 , 9114
RIE24 136,1000 288,4000 , 3926 , 9095
RIE25 135, 9000 284,0410 , 6309 , 9073
RIE26 135, 6750 290,1737 , 2784 , 9108
RIE27 135,8500 286,2333 , 4902 , 9085
RIE28 136, 0500 288,6128 , 3981 , 9094
CAL29 135,6250 288,3942 , 5446 , 9084




CAL30 135,8000 285,8564 5660 , 9079

CAL31 135,7500 289,2692 , 4557 , 9090
CAL32 135,6500 291,0538 » 3505 9099
CAL33 135,6750 287,3019 , 5055 , 9085
APO34 135, 6250 289,7788 » 3697 , 9097
APO35 135,3750 288,9071 , 3764 , 9096
APO36 135,7750 285,5122 5284 ;9081
APO37 135,6500 288,3872 , 4409 , 9090
APO38 135,7500 286,7051 , 4259 , 9091
APO39 135,0500 300,4590 ~,0537 , 9127
DES40 136,2000 298,8308 ,0168 , 9128
DES41 135,9500 287,8949 , 4664 . 9088
RELIABILITY ANALYSTIS - SCALE (AL PHA)

Item~-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
DES42 135,8000 283,4974 , 5539 , 9077
DES43 135,4750 289,3327 , 4444 , 9091
DES44 135,8750 277,1891 , 6586 , 9062
CON45 135,7250 284,1532 , 4838 , 9084
CON4 6 136, 3000 301,8051 -,0936 , 9147
CON47 136, 3500 294, 6436 ,1778 , 9115
CON48 135,8750 288,3686 , 4493 , 9090
CON49 136,0250 301, 3071 -, 0839 , 9137
IDESO0 135,8000 284,8821 , 6083 , 9075
IDE5S1 135, 6500 286,7462 , 5726 , 9080
IDE52 135, 6000 294,5026 , 2112 , 9110
IDES3 136,2250 289, 2558 , 3988 , 9094

Reliability Coefficients

N of Cases = 40,0 N of Items = 53

Alpha = ,9111




| ANEXO D.- Calculo del coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach de la variable
Compromiso Organizacional

*xxxx*x Method 1 (space saver) will be used for this analysis ***x*x*

RELIABILTITY ANALYGSTIS - S CALE (AL P HA)
N of
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables
SCALE 79,4000 194,5538 13,9483 18

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
Al2 74,5250 169,6404 , 6951 ,7882
Al4 74,5250 201,2814 -,2172 , 8332
Al5 74,6250 196,5481 -,1012 , 8300
Al8 74,3750 191,6763 , 0007 , 8264
A6 75,5250 168,1019 , 5810 , 7912
A9 74,7750 176, 6917 , 3985 , 8024
C1l 75,4750 165,0763 , 5397 , 1926
Clo 74,8750 180, 2660 , 2767 , 8095
C1l7 75,1500 162,2333 ;5966 , 7883
C3 74,7500 166,3462 , 6738 , 71865
C4 74,2000 170,6769 , 6999 , 7889
C5 75,2000 170,4718 , 3908 , 8036
N10 75,5000 194,0513 -,0353 , 8238
N11 75,6000 161,8872 ,8148 , 7785
N13 74,7500 177,5769 ,4913 , 7991
N2 75,6750 166,2250 , 5160 , 7943
N7 76,0250 155,5122 , 7395 , 1772
N8 74,2500 184,0385 , 2238 , 8116

Reliability Coefficients

N of Cases = 40,0 N of Items = 18

Alpha = 0,8115




ANEYN F - DISENO APTICADO A TOS TRARA TADORES DE LA EMPRESA

T ——,
El presente servird par d inur Is relacidn que tiene el Clima Organizacional que perciben los trabajadores
con el compromiso que poscen con la organizacidn, objetivo planteado en una tesis de grado de la Universidad Catdlica
memuumm;mummuMMMMﬂwm
démicos y recibird

EDAD: SEXO0: F M___

ANTIGUEDAD EN LA ORGANIZACION:

PARTE A

T

De Acoerdo

Muy de acoerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en

Muy en desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

1- Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo (a) en la
organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte.

1.~ Aungue resultars ventajoso para mi, yo no siento que sea comrecto
renunciar 8 mi organizacion shora

3.- 51 deseara iar & la IZACION en este muchas
coses de mi vida se verian interrumpidas

4.- Per en mi €5 un asunto tanto de

necesidad como de deseo,

5-8 iara @ esta

pienso que tendria muy pocas
alternativas.

.- Seria muy fiicil 51 trabajara el resto de mi vida en esta organizacion,

7- Me sentiria culpable si 1ara 4 mi 1zacion en este
momento.

8 - Estn organizecion merece mi lealtad

| 18.- No me siento 1onal mculado con esta

9.- Real siento los probl de mi organizacidn como propios.
10.- Yo no siento ni bligacién de p con mi emplead
actual.

11.- Yo no iarip & mi organizacion ahora porque me siento

obligado con |z gente en ella.

12.- Esta orgamzacién tiene para mi, un alto grado de significancia
personal

13 - Le debo muchisimo & mi organizacién

14 - No me siento como parte de ln familia en mi organizacion.

15~ No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
OIZRNIZACION.

16.- Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a ests
arganizacion seria la escasez de alternativas.

17- Seria muy dificil para mi en este momento dejar a mi

1 | orgamzacion, incluso si lo deseara




ANEYN ¥ _ NISENN APTICANDN A TNC TR ARATANDNRES DE LA EMPRESA

En

Muy
En Desacuerdo

PARTE B

De Acuerdo
Muy de Acuerdo
Muy
En Desacuerdo
En Desacuerdo
De Acuerdo
Muy de Acwerdo

19 - En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

37.- Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son

20.- En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas mayores ¢ue las smenazas y criticas

38 - Aqui, las personas son Is {as segin sud peflo ¢n el trabajo
21 - En esta organizacion se tiene claro quien manda y toma las decisiones

3,9~ En esta organizacion hay hisima critica

27 - Conozeo claramente las politicas de esta organizacidn

40.- En esta organizacion no existe suficiente recompenss y reconocimiento por

23 - Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

hacer un buen trabajo
24 - En esta organizacion no existe muchos papeleos para hacer las cosas 41.- Cuando to un error me
25.- El exceso de reglas, detalles administrativos y trémites impiden que las 42.- La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta) hacemos las cosas lentas pero certeramente
36~ Aqui la productividad se ve afectada por lz falta de organizacion y 43.- Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos
planificacion

44 - En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para

27.-En esta organizacion & veces no se hene claro a quien reportar x D S

28.- Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y 45- La toma de decisiones en esta organizacién se hace con demasiada

procedimientos estén claros y se cumplan precaucién para lograr la maxima efectividad
29.- No nos confiamos mucho en juicios individuales en csla organizacion, casi 46.- Aqul, la gerencia se arriesga por una buena idea
todo se verifica dos veces

30.- Nuestra gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificindolo

47 .- Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa

con ellos 48 - Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sm
31.- Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, de resto tensiones

yo 50y responsable por el trabajo realizado 49 - Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32.- En esta orgamizacion salgo adel do tomo la imiciativa y trato de

Hacer las cosas por mi mismo 50.-Last ene esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

33.- Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas

51 .- Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables

pot sl mismas

34.- En esta organizacidn cuando alguien comete un error siempre hay una gran 52 - En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto
cantidad de excusas

35 L En cata izacion uno de los problemas es que los individuos no toman 53 - La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar
responsabilidades

54 - En esta orgamizacid pre presi para 1t mi

36.- En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a gue sesiindirippeescaalyr groghl

el mejor ascienda




Muy

De Acuerdo

Muy de Acuerdo

55.- La gerencia piensa que i las personas estin contentas la productividad
marchara bien

56.- Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempefio

57.- Me siento orgulloso de mi desempefio

58.- Si me equivoco, las cosas van mal superiores

59.- En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de

la organizacion
60.- Las personas dentro de esta organizacién no confian verdad una en
el otro
61 .- Mi jefe y compafieros me ayudan do tengo una labor dificil
%
62.- La filosofia de nuestra g ia enfatiza el factor | ), edmo se sienten

las personas, etc

63.- En esta organizacion se causa buena impresion s1 uno se mantiene callado
pare evitar desacuerdos

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

65- La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos

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

67 .- Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisi de lz mas
facil y rapida posible

68 - La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

69.- Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

70.- Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compafiia

71.- En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses

Gracias por haber aceptado participar en nuestro estudio...




ANEXO E.- DISENO APLICADO A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
EN ESTUDIO.




ANEXO F.- VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencias
Estadisticos
N
Validos Perdidos Media Mediana Desv. tip. Asimetria Minimo Maximo
Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico | Error tip. | Estadistico | Estadistico
ESTRUCTURA 40 0 2,7900 2,6500 4760 612 ,374 1,90 4,00
RESPONSABILIDAD 40 0 2,4571 2,4286 2711 -,303 ,374 1,86 2,86
RECOMPENSA 40 0 2,3333 2,3333 5724 1120 ,374 1,33 3,83
RIESGO 40 0 2,5350 2,4000 5912 -,248 374 1,00 3,80
CALOR 40 0 2,7500 2,8000 4701 -,432 ,374 1,60 4,00
APOYO 40 0 2,9125 3,0000 4270 .31 ,374 2,00 3,83
EST.DESEMPENO 40 0 2,5900 2,6000 4727 -612 ,374 1,40 3,40
CONFLICTO 40 0 2,3950 2,4000 ,3802 -716 ,374 1,40 3,00
IDENTIDAD 40 0 2,6313 2 7500 ,4385 271 ,374 1,50 4,00
Tabla de frecuencia ESTRUCTURA
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
valid 1,90 1 2,5 2,5 2,5
os 220 4 10,0 10,0 12,5
2,30 2 50 5,0 17,5
2,40 1 2,5 2,5 20,0
2,50 6 15,0 15,0 35,0
2,60 6 15,0 15,0 50,0
2,70 1 25 2,5 52,5
2,80 3 7,5 7.5 60,0
2,90 3 7.5 7.5 67,5
3,00 4 10,0 10,0 77,5
3,10 1 2,5 25 80,0
3,20 1 25 2,5 82,5
3,50 5 12,5 12,5 95,0
3,70 1 2,5 2,5 97.5
4,00 1 25 25 100,0
Total 40 100,0 100,0
Total 40 100,0



Tabla de frecuencia RESPONSABILIDAD

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
valid 1,86 1 2,5 25 25
os 2,00 3 7.5 7,5 10,0
2,14 4 10,0 10,0 20,0
2,29 6 15,0 15,0 35,0
2,43 7 17,5 17,5 52,5
2,57 8 20,0 20,0 72,5
2,71 6 15,0 15,0 87,5
2,86 5 12,5 12,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0
Tabla de frecuencia RECOMPENSA

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
valid 1,33 2 5,0 50 5,0
0s 1,50 4 10,0 10,0 15,0
1,67 3 7.5 7.5 225
2,00 2 5,0 5,0 27,5
2,17 5 12,5 12,5 40,0
2,33 5 12,5 12,5 52,5
2,50 6 15,0 15,0 67,5
2,67 5 12,5 12,5 80,0
2,83 3 7,5 7,5 87,5
3,00 2 50 50 92,5
3,17 1 2,5 25 95,0
3,33 1 25 25 97,5
3,83 1 25 25 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0




Tabla de frecuencia RIESGO

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado |

valid 1,00 1 2,5 25 25
os 1,40 1 2,5 2,5 50
1,60 2 5,0 5,0 10,0
1,80 1 25 2,5 12,5
2,00 2 5,0 5,0 17,5
2,20 4 10,0 10,0 27,5
2,40 10 250 25,0 52,5
2,60 4 10,0 10,0 62,5
2,80 4 10,0 10,0 72,5
3,00 5 12,5 12,5 85,0
3,20 2 5,0 5,0 90,0
3,40 2 5,0 5,0 95,0
3,60 1 2,5 25 97,5
3,80 1 2,5 25 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0
Tabla de frecuencia CALOR

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vvaliid 1,60 2 5,0 5,0 5,0
0s 2,00 2 5,0 5,0 10,0
2,20 3 75 75 17,5
2,40 2 50 50 225
2,60 5 12,5 12,5 35,0
2,80 10 25,0 25,0 60,0
3,00 9 22,5 22,5 82,5
3,20 5 12,5 12,5 95,0
3,40 1 2,5 2,5 97,5
4,00 1 2,5 2,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0




Tabla de frecuencia APOYO

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valid 2,00 3 7,5 7,5 7,5
0s 2,33 1 2,5 2,5 10,0
2,50 4 10,0 10,0 20,0
2,67 5 12,5 12,5 32,5
2,83 6 15,0 15,0 475
3,00 9 22,5 22,5 70,0
3,17 1 2,5 25 72,5
3,33 7 17,6 17,5 90,0
3,50 3 7,5 7,5 97,5
3,83 1 2,5 2,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0
Tabla de frecuencia EST.DESEMPENO

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valid 1,40 1 25 25 25
0s 1,60 2 5,0 50 7,5
2,00 3 7,5 7,5 15,0
2,20 4 10,0 10,0 25,0
2,40 4 10,0 10,0 35,0
2,60 7 17,5 17,5 52,5
2,80 10 25,0 25,0 77,5
3,00 4 10,0 10,0 87,5
3,20 3 7,5 7,5 95,0
3,40 2 50 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0




Tabla de frecuencia CONFLICTO

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
valid 1,40 2 50 50 5,0
0s 1,80 1 2,5 25 75
2,00 4 10,0 10,0 17,5
2,20 9 22,5 22,5 40,0
2,40 7 17,5 17,5 57,5
2,60 7 17,5 17,5 75,0
2,80 8 20,0 20,0 95,0
3,00 2 5,0 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0
Tabla de frecuencia IDENTIDAD

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumuiado
valid 1,50 1 25 25 25
0s 2,00 3 75 75 10,0
2,25 7 17,5 17,56 27,5
2,50 8 20,0 20,0 47,5
2,75 10 25,0 25,0 72,5
3,00 8 20,0 20,0 92,5
3,25 2 50 50 97,5
4,00 1 25 2,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0
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ANEXO G.- VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estadisticos
N
Validos Perdidos Media Desv. tip. Minimo Maximo
AFECTIVO 40 0 4,6750 ,8041 3,00 6,17
Continuo 40 0 4,4583 1,1765 1,00 7,00
NORMATIVO 40 0 4,1000 ,9381 1,67 6,00

Tabla de frecuencia AFECTIVO

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
valid 3,00 3 75 7.5 75
0s 3,67 3 75 75 15,0
4,00 5 12,5 12,6 27,5
4,17 2 50 50 32,5
4,50 3 75 75 40,0
4,67 3 75 7,5 47,5
4,83 1 25 2,5 50,0
5,00 9 22,5 22,5 72,5
517 2 50 50 77,5
5,33 1 2,5 25 80,0
5,50 4 10,0 10,0 90,0
5,83 3 75 7,5 97,5
6,17 1 2,5 2,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0




Tabla de frecuencia Continuo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélid 1,00 1 25 2,5 2,5
os 2,50 1 2,5 25 5,0
3,00 4 10,0 10,0 15,0
3,33 1 2,5 2,5 17,5
3,50 1 2,5 25 20,0
3,67 2 5,0 50 25,0
3,83 1 2,5 25 27,5
4,00 2 5,0 50 32,5
4,17 4 10,0 10,0 42,5
4,33 2 5,0 5,0 47,5
4,50 2 5,0 5,0 52,5
4,67 1 2,5 2,5 55,0
4,83 5 12,5 12,5 67,5
5,00 2 5,0 5,0 72,5
517 2 5,0 5,0 77,5
533 2 5,0 5,0 82,5
5,50 1 25 25 85,0
5,67 2 5,0 5,0 90,0
5,83 1 2,5 25 92,5
6,00 1 2,5 25 95,0
7,00 2 5,0 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0
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Tabla de frecuencia NORMATIVO

Porcentaje | Porcentaje
_ Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélid 1,67 1 25 25 2,5
os 2,00 1 25 25 50
2,50 2 5,0 5,0 10,0
2,83 1 25 25 12,5
3,33 1 2,5 2,5 15,0
3,67 4 10,0 10,0 25,0
3,83 6 15,0 15,0 40,0
4,00 4 10,0 10,0 50,0
4,17 3 75 75 57,5
4,33 4 10,0 10,0 67,5
4,50 3 7.5 75 75,0
4,67 2 5,0 50 80,0
4,83 1 2,5 2,5 82,5
5,00 2 5,0 5,0 87,5
5,17 2 5,0 5,0 92,5
5,67 1 25 2,5 95,0
6,00 2 5,0 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Total 40 100,0






