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Resumen

El presente informe de investigacion tuvo como finalidad identificar la
relacion entre el clima laboral y los compromisos organizacionales entre los
empleados de la organizacion hotelera en la ciudad de Chiclayo, utilizamos los
instrumentos de medicion del Clima Laboral (Cl — SPC) y del Compromiso
Organizacional (Allen y Meyer), los cuales fueron aplicados en una muestra de
25 colaboradores de dicha empresa. Podemos deducir que con respectos al
resultado de evaluacién y correlacion entre el Clima Laboral y Compromiso
Organizacional no existe una correlacién entre las variables mencionadas
demostrando que las dimensiones de ambas variables muestras un resultado

altamente significativo.

Palabras Clave: Clima Laboral, Compromiso Organizacional, Dimension,
Escala, Variables.
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Abstract

The purpose of this research report was to identify the relationship
between the work environment and the organizational commitments among the
employees of the hotel organization in the city of Chiclayo, we used the
instruments for measuring the Work Environment (CI — SPC) and the
Organizational Commitment (Allen and Meyer), which were applied to a sample
of 25 employees of said company. We can deduce that with respect to the result
of evaluation and correlation between Work Climate and Organizational
Commitment there is no correlation between the mentioned variables, showing

that the dimensions of both variables show a highly significant result.

KeyWords: Work Climate, Organizational Commitment, Dimensions, Scale,

Variables.
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CAPIiTULO I: INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Hasta ahora, las companias hoteleras han enfrentado a nuevos desafios
relacionados con las nuevas oportunidades de mercado creadas por la
modernizaciéon global, el surgimiento de la tecnologia, la contaminacién

ambiental y los registros de viajes.

Para Hernandez et al (2018) los bajos niveles o grados de compromiso
organizacional que se experimentan en organizaciones del sector privado, se
debe a una falta de un sistema organizacional formal que priorice acciones que
permitan impactar positivamente en los sentimientos de los colaboradores, en
este sentido una solucién para mejorar el compromiso de los colaboradores es

incrementar la remuneracién y las actividades de capacitacion.

En esta misma logica Baez, et al. (2019) establecen que en las
instituciones cubanas existe una intencion de abandono por parte de los
colaboradores debido a un bajo nivel de compromiso organizacional, en general
los resultados muestran que los colaboradores se siente poco integrados hacia
las entidades producto de una baja motivacion y satisfaccion laboral, las mejoras
intentadas por las entidades van desde la aplicacion de talleres ludicos hasta el
incentivo de mejoras en desarrollo de habilidades.

Por otro lado, en Chile Araya, et al. (2020) informan que los funcionarios
de una entidad educativa, evidencia un nivel de compromiso organizacional
adecuado, basado en las dimensiones afectiva, normativa y continua, debido a
que existe un clima organizacional, donde los demas colaboradores, asistentes
y personal administrativo unen esfuerzos para cumplir con los objetivos

propuestos.

En este sentido Chiang y Candia (2021) afirman que las condiciones
positivas 0 negativas del compromiso organizacional que experimentan los

colaboradores de una organizacién se encuentran intimamente relacionadas con
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la creencias que tienen una organizacion, en este sentido, se destaca que la
cultura, que vienen hacer las formas aceptadas y aprendidas de hacer las cosas
en una organizacion permiten generar una sensacion de mejora para realizar

ciertas actividades que generan mayor compromiso con la organizacion.

En esta misma linea de pensamiento Munoz et al. (2022) detallan que los
aspectos de felicidad en el trabajo, como lo es la satisfaccidn con los aspectos
remunerativos, permiten incrementar el sentimiento de compromiso
organizacional en los colaboradores. Se evidencia el incremento de la dimensién
afectiva cuando los colaboradores se encuentran expuestos a mejoras en los

aspectos de remuneracion.

Goetendia (2020) detalla la importancia que tiene las condiciones de los
factores que rodean a la organizacién con el fin de incrementar el sentimiento
del compromiso organizacional. Uno de los factores de la organizacion es la
satisfaccion con el liderazgo, muchas veces se evidencia que las personas no
renuncian a la empresa, sino que resultan a los aspectos de liderazgo que tienen
las jefaturas de la organizacion. Una de las formas de mejorar la sensacion de
compromiso y entrega de los colaboradores es mejorar los diferentes aspectos

de liderazgo.

Palma (2004) lo expresa como una vision o valoracion acerca de las
labores conectadas con el entorno laboral, estableciéndose como un
componente de analisis que situa medidas previstas y disciplinarias esenciales
que aumenta la ejecucidn de procedimientos y beneficios o ingresos de

explotacion.

De acuerdo con Deloitte (2016), el compromiso organizacional es una
creacion que recientemente ha tomado la delantera en nuevas herramientas de
gestion, ademas es necesario en cualquier entidad para desarrollar los retos de

una empresa al lograr sus objetivos.

Marroquin y Pérez (2011) sefalan que los sectores publico y privado
tradicionalmente se han enfocado en los factores de sanidad y confianza para

mejorar el desempenfo laboral, pero hace unos afos los emprendedores eran
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relevantes, enfocandose en el rendimiento, ignorando elementos que implican el

ambiente de trabajo, asi como la implicacion de los empleados con la entidad.

La condicion de trabajo del personal, con anterioridad, no garantizaban
los principios fundamentales como el horario de faena que consta de las ocho
horas, la garantia en un entorno apropiado, de dialogos, participacion laboral,
servicios sociales, asi que hoy les confieren mas relevancia a estas medidas
mencionadas puesto que la impresion presentando un personal de su empleo
forma un elemento esencial para producir un apropiado clima laboral. Palma
(2004)

1.2 Trabajos previos
A nivel internacional

Shumaila N., Cai L., Qasim A., Muhammad A., Naveed A.,Farooq A.
(2020) el objetivo general del estudio era investigar empiricamente el papel
mediatico de la organizacion entre la relacion real del entorno de trabajo y el
empleado, tuvieron una poblacion objetiva incluido todos los empleados de todas
las cadenas con un minimo de 300 trabajadores, el cuestionario se componia de
multiples piezas adoptadas de estudios anteriores, para probar la hipdtesis
propuesta, utilizando los cuadros parciales y la técnica de modelado, se empelo
a través del software, Smart, PLS20MJ, los resultados del estudio aclararon que
presento un intercambio para los recursos humanos, los mismos que utilizaron
para impartir una relacion de intercambio saludable con las personas, lo cual

resulto ser clave para el estudio expuesto de la investigacion.

Aguado (2020) tuvo como objetivo identificar la relacion que existe entre
el Clima Laboral y el Compromiso Organizacional. Se realiz6 el estudio en una
empresa de comercio exterior, utilizando el método de investigacion cuantitativo
y descriptivo, observando unicamente las situaciones tal y como se dan en el
contexto natural y a través de un cuestionario que sirvio como instrumento se
recabo la informacion necesaria, aplicando una encuesta a 30 empleados de un
total de 41 de toda la organizacion de diferentes niveles jerarquicos. Los

resultados de los cuestionarios aplicados fueron analizados mediante métodos
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estadisticos y utilizando el estadistico de correlacion de Pearson (.71) se
comprobd la hipétesis que dice que el clima laboral influye favorablemente en el
compromiso organizacional. Se finalizo el trabajo proporcionandole a la empresa
algunas recomendaciones respecto a las areas de oportunidad que se
detectaron para que puedan tomar decisiones y asi mejorar el compromiso de

todos y con ello el alcance de los objetivos establecidos.

Marin (2018) midieron la influencia del clima laboral en el compromiso
organizacional del personal en una institucion educativa, que se ha visto afectada
por una constante desvinculacién de personal en los ultimos afos. La muestra
fue de 34 docentes, se usa la técnica de la encuesta con dos cuestionarios para
la recoleccion de datos: encuesta de Clima Laboral (ECL) de Ricardo Valenzuela
y encuesta de Compromiso Organizacional (ECO) de Meyer y Allen. Luego del
analisis comparativo realizado los resultados son: clima laboral de 80,2%,
compromiso afectivo del 84,4%, 70,2% de compromiso normativo y 61% de
compromiso de continuidad, con estos datos se concluye que el clima laboral si
influye en el compromiso organizacional de sus docentes, por lo tanto, para un
mayor compromiso se deben elegir estrategias que potencien el clima laboral
existente. Como hallazgo de una estrategia de clima laboral se destaca que los
aspectos de comunicacion organizacional, permite manejar el flujo de
informacion hacia la mejora de las coordinaciones de tareas, permitendo obtener

mejores respuestas afectivas y normativas.

En su exploracion, Loza (2016) tuvo como finalidad precisar si la
implicacion del recurso humano directivo se ve afectada por el Clima laboral de
las empresas de AYMESA S.A. Quito Ecuador; el plan de analisis consta de dos
capitulos: Clima Laboral y compromiso organizacional. Finalmente, luego de
haber completado su plan de analisis, su discusion tedrica se bas6é en dos
autores, Meyer y Allen, quienes optaron por el progreso y el compromiso como
revelacion de la interpretacion de la realidad obrera. Ademas del ambiente de
trabajo inspirado en el sitio de Federico Gaspar, los documentos utilizados para
aplicar su trabajo son el clima laboral (Brown y Leigh) y el compromiso
organizacional (Meyer y Allen), que ayuda a recopilar productos evaluados
durante la comparacion de variables. Debido a que este analisis tiene una
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categoria de correlacion no experimental, determiné que el entorno de trabajo
interfiere con el compromiso organizacional del empleado y le permite a la
organizacion enfocarse en definir el negocio y profundizar el area laboral en el

que participa el funcionario.
A nivel nacional

Rodriguez (2019) buscé analizar la relacion entre Clima Organizacional y
Compromiso Organizacional, y sus dimensiones. El grupo de participantes fue
conformado por 182 colaboradores dependientes de Lima Metropolitana. Se
utilizé el Cuestionario de Clima Organizacional Validado (Bustamante, Lapo y
Grandén, 2013), y la Escala de Compromiso Organizacional (Allen y Meyer,
1990). En la investigacion se encontré una relacién directa, significativa y alta
entre las dos escalas totales, y relaciones significativas entre todas las
dimensiones de Clima Organizacional con el Compromiso Afectivo y Normativo,
pero no con el de Continuidad. Por otro lado, no se encontré diferencias
significativas en el Clima Organizacional entre los tres niveles jerarquicos. Del
mismo modo, no se pudo comprobar que hubiera una relacién entre el tiempo en
la empresa y el Compromiso Organizacional. Se discutieron las limitaciones,

recomendaciones e implicancias del presente estudio.

Malave y Pozo (2019) establecieron el grado de relacién entre clima
Laboral y el Compromiso Organizacional de un personal docente, la
investigacion fue correlacional, se tomaron como muestra 29 docentes y 2
directivos. Para la recoleccion de los datos se utilizd dos instrumentos: el
cuestionario que se utilizé para medir el clima laboral se integra de 21 reactivos,
para medir el compromiso organizacional el cuestionario se compone de 18
reactivos. Segun los datos obtenidos, se concluye que existe correlacion positiva
moderada (0.651) es decir a mayor compromiso organizacional, mejor clima
laboral o menor compromiso organizacional, mal clima laboral. La presente
investigacion destaca que los aspectos de los estilos de liderazgo de las
autoridades de la organizacién son uno de los factores mas valorados por los
colaboradores. En general las personas renuncian a ser lideradas por personas
gue no tienen carismas o que no tienen las condiciones necesarias para crear

un vinculo afectivo, en base a normas y motivacion.
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Castaneda (2019) tuvo como objetivo establecer la relacion existente
entre clima y compromiso organizacional. El enfoque de la investigacion fue
cuantitativo con disefio no experimental, correlacional, la poblacion fue de 141
docentes de los niveles inicial, primaria y secundaria. Se empleé como técnica
la encuesta para las variables clima y compromiso organizacional. Los
resultados senalaron que existe relacion significativa entre clima y compromiso
organizacional (r=0,586 y Sig.=0,000). Uno de los aspectos que tiene un mayor
impacto en el compromiso que muestran los colaboradores, y que por ende tiene
una relacion directa y positiva, son las condiciones fisicas que brinda la
organizacion, en este sentido se demuestra una mejor sensacion de
complacencia, cuando el mobiliario tiene condiciones de novedad, y son
ergonomicos, ademas las instalaciones tienen que ser modernas y con

condiciones de luz y temperatura y que brinden una mejor sensacion.

Miranda (2018), realizé un exitoso estudio para disefiar una relacion
descriptiva donde el area de labor social y el compromiso organizacional con los
docentes del C.P.F.P en Trujillo. Trabajaron 111 docentes de aproximadamente
26 y 60 anos de edad, tanto hombres como mujeres, utilizando un entorno de
trabajo social para evaluar la escala (WES) de Moos y Trickett (1979) y Meyer y
Allen's Organizational Commitment Scale (1997); los resultados indicaron que
prevalece en los individuos de investigacion a nivel general, el grado medio de
trabajo social climatico segun su dimension (relacién, autoconciencia, estabilidad
/ cambio). De acuerdo al estudio de relacién, se hallé una vinculacién afirmativa
considerable y racional en cuanto al clima de trabajo colectivo y el compromiso
organizacional, y entre aspectos de las dos variables de investigacion.

Hurtado y Eguia (2017) publicaron un tema titulado Clima y compromiso
organizacional, de una organizacién Chaski Hotel en la ciudad del Cusco. El
proposito de este tema es aclarar la correlaciéon donde el clima y los esfuerzos
organizacionales en el area hotelero de Cusco. Los estudios cuantitativos se
realizan empleando un boceto de correlaciéon no experimental. Los habitantes
estan forjados por 25 colaboradores de la organizacion "CHASKI HOTEL", y
recibieron un cuestionario sobre el clima organizacional y los esfuerzos de la

organizacion. Cuyos resultados concluyen que la entidad Chaski Hotel no solo
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es reconocida favorablemente en cuanto al ambiente organizacional, sino que

también tiene una buena conexion con el compromiso organizacional.

A nivel local

Espinal (2021) tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el clima laboral y compromiso organizacional. El tipo de investigacion
es basica, el alcance del estudio es correlacional, y el disefio es no experimental,
con un enfoque cuantitativo, la poblacién de estudio estuvo conformada por 36
colaboradores, que laboran en la Financiera Compartamos de LambayequeS.A.
Para la recopilacién de la informacion se utilizé como instrumento un cuestionario
elaborado para tal fin, cuyos resultados indican que existe una relacion positiva
directa segun el coeficiente de relacion de Sperman de 0.420 cual indica que
existe relacion directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional en
la financiera Compartamos. El estudio tambien destaca que los aspectos altos
del compromiso organizacional, que permiten obtener desempefos destacados,
se encuentran cercanamente relacionados debido a que las tareas de los perfiles
de puestos, son significativas y se encuentran valoradas por los colaboradore,s

las mimas son retables y permite una mejora acogida de habilidades.

Aguilary Bravo (2019) en su investigacion de correlacion de la sociabilidad
y el compromiso organizacional en los trabajadores del HOTEL WINMEIER, se
obtuvo una comparacién tedrica del tema donde se reafirmé la vinculacion de
sociabilidad y el compromiso organizacional en los trabajadores del Hotel
WINMEIER de Chiclayo, el estudio tuvo como caracteristica ser de tipo
observacional, trasversal y con un enfoque cuantitativo, conto con 100
trabajadores que demostraron dicha relacion en la vida social y el compromiso
organizacional; utilizando la prueba para su evaluacién de Meyer & Allen el cual
consta de 20 items que estudia en gran rasgos la correlacion de las variables.

Fernandez y Mejia (2019) determinaron la influencia del clima
organizacional en el compromiso organizacional en un grupo de docentes , la
investigacion fue aplicada y no experimental. La poblacién estuvo conformada
por 46 colaboradores, el instrumento empleado para medir la variable “Clima

Organizacional” fue el cuestionario de Likert, el que evalud seis dimensiones,

16



que son: Comunicacion, Trabajo en equipo, Igualdad, Condicion fisica, Liderazgo
y Motivacién, obteniendo como resultado que no existié un buen ambiente para
los docentes, lo que desencadend en dificultades para desarrollar sus
actividades y por consiguiente sus metas propuestas. La variable “Compromiso
Organizacional” se midi6 con el cuestionario desarrollado por Meyer y Allen
(1991), el cual evalud tres dimensiones; Afectivo, Continuidad y Normativo,
teniendo como resultado que las tres dimensiones se encontraron en un grado
bajo esto quiere decir que el nivel de compromiso se debe potenciar para lograr
resultados satisfactorios que beneficien a la Institucion ADEU, asi mismo se

obtuvo que no existe correlacion entre ambas.

Capunay y Diaz (2018) tuvo como obijetivo principal determinar el grado
de relaciéon que existe entre el clima y compromiso organizacional en los
trabajadores de mencionada empresa. La poblacién estuvo conformada por 65
colaboradores de Cineplanet. Se aplicaron dos cuestionarios para Clima laboral
el Método Work Environment Scale (WES_1989) propuestos por Moos, el cual
consta de 90 preguntas cerradas dicotomicas y para compromiso organizacional
se aplicd el modelo de Meyer & Allen de 1997, el cual consté de 18 preguntas en
escala de Likert. Dentro de los hallazgos mas notables se encontrd que existe
relacion significativamente positiva entre clima y compromiso organizacional

entre los trabajadores de Cineplanet de la ciudad de Chiclayo

Vilca (2017), en su articulo sobre las concesionarias de automéviles de
Chiclayo, revela la conexion por el compromiso organizacional y el area
organizacional de los empleados en las concesionarias de automoviles de la
ciudad de Chiclayo. Siendo un estudio de Correlacion descriptiva y encuesta
transversal, muestra realizada por 48 empleados de la concesionaria automotriz
de la ciudad de Chiclayo. Por un lado, la prueba de participacién de Meyer, Allen
y Smith y, por otro, la escala de interaccion metodologica utilizada en Great
Places to Work. Empleamos una formula con relacion rho de Spearman la cual
califica las relaciones por variables. Finalmente, la eficacia de la encuesta
realizada muestra que presenta un vinculo directo y muy importante para el

compromiso organizacional de los empleados como también del clima laboral en
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la organizacién en autos analizados, lo pudo demostrar en cada variable

mencionada.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Clima Laboral

Palma (2004), el clima laboral es importante para una gestion adecuada
del entorno de trabajo. La cual administra cada area que labora, donde deben de
sentirse acogidos dentro del ambiente laboral obteniendo resultados favorables,
de no ser asi la entidad sufrita variaciones indebidas y el ausentismo se notara

dentro de la corporacién.

Gomez, Gerardo y Lopez (2010), la gran parte de las organizaciones hoy
investigan como restaurar el ambiente donde contribuyan a conservar los grados
productivos que demuestre la perseverancia de la organizacion, combatiendo las
emergencias expuestas, adecuandose con las transiciones, resolviendo
conflictos y riesgos; no obstante, para que se pueda esperar el éxito sin
desperdiciar sus esfuerzos, teniendo en cuenta los factores mas importantes de

una organizacion, como es su personal.

Koys y Decottis (1991) citados por Pilligua, (2017). Sustenta que el clima
laboral se encuentra separado mental y estructuralmente, donde se aplica
mediciones a nivel persona con los colaboradores de la entidad para después
medir el grado laboral, donde miden el grado de aprendizaje que posee cada

trabajador en cuanto a su destreza dentro de la entidad.

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), el clima organizacional se enfoca
en observaciones particulares, modelos repetitivos de conductas, posturas y
emociones que lo defina en la vida dentro de la entidad, para identificar esta
variable en este estudio, se deben utilizar como puntos de referencia varias
teorias del comportamiento organizacional, asi como la asociacion entre grupos
de trabajo, empleados y desempeiio laboral, proponen un acercamiento desde
el campo educativo al objeto de estudio y restituir lo que refleja la posicion ideal

de la teoria organizacional de este trabajo actual. Por lo mismo, es conveniente
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empezar un estudio de dos encausamientos distintos que sostengan el porte de

apoyo empleado y que calcule el clima laboral en la organizacién.

Segredo y Pérez, (2014),el area laboral es un encausamiento cuyo
mecanismo esta regido en pronosticar las utilidades de la eficacia y disminuir la
ausencia de los colaboradores y su valor, donde dirigen la transicion de la
empresa y sus potencias externas e internas exigiendo al director a conservar

una actitud sucesiva, por la supervivencia de sus instituciones constituyentes.

Hernandez, Méndez y Contreras (2014), expresan que desde el afio 2000,
el entorno laboral ha atraido una atencién considerable, en su estudio también
contemplo las ideas de McKnight y Webster, Brunet, Schneider, Ehrhart y
Marcey, estiman el entorno laboral hacia una percepcion compartida entre los
colaboradores de las conductas y métodos de una entidad u organizacién, esto
incluye comportamientos esperados y recomendados, y las posturas
subyacentes de valores, normas y emociones que los colaboradores se
preocupan por la entidad, por otro lado, la representacion de un ambiente laboral
u organizacion, es una variacion de apreciacion unipersonal del ambiente

profesional interno.

Para Robbins (2004) quiere decir estar en permanente intervencién en el
interior de la empresa, hacer que los participantes perciban y examinen como es

el entorno que se vive en el interior de la entidad.

Montoya, (2017); Narvaez y Cruz, (2015), el salario, la organizacion de
tareas, los aspectos psicosociales, fisicos, cognitivos y mentales se comparan
con las condiciones de trabajo de los trabajadores donde los empleados logran,
liderazgo, relaciones sociales y habilidades de evaluacion del desempefio. Se
requiere un mayor esfuerzo de adaptacion para realizar las actividades diarias
que, en Uultima instancia, afectan el rendimiento. Produce recompensas
percibidas que son mas bajas de lo esperado e inconsistentes con el trabajo
completado. Esto tiene una incidencia decisiva en el bienestar mental de los
colaboradores y precisa que existe una conexion representativa por la tensién
en el trabajo y la condicién de vida. Cuanto mas elevada la tencion menor

condicién de vida.
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Paramo (2004) alega en su hipétesis del clima organizacional de Likert,
fija que los datos que recepcionan los empleados y cémo lo divisan la
organizacion determina su conducta. A su vez dependiendo de la idiosincrasia
de los trabajadores, la remuneracion financiera, su area de desempefio y de una
vacante de rangos, de la recopilacién general se obtendra un concepto de clima

laboral de la empresa.

Chiavenato (2009), precisa, si el clima laboral es motivador, puesto que
los empleados estan bien capacitados y motivados, el ambiente de trabajo sera
adecuado, mejorando la comunicacidn y la integracibn en el equipo y

promoviendo el logro dentro de la entidad.

Baguer (2009) explica que, el clima laboral es el entorno de los empleados
que realizan la labor dentro de su empresa, donde los colaboradores pueden
desarrollar su trabajo en un area adecuado y colocar en realidad sus

capacidades y conocimientos.

Razuri (2008), Cabe destacar que la clave de un buen entorno es atraer a
los empleados mas talentosos, reducir la rotacion, mejorar el servicio, mantener

a los empleados sanos, etc. Ser mas innovador, mas adaptable y mas rentable.
1.3.1.1. Caracteristicas del clima laboral:

Uriarte (2020), EI ambiente y organizacion del trabajo tienen las siguientes
particularidades:

v El clima laboral altera la conducta, posturas e ideas de cada trabajador
en su organizacion.

v' El clima laboral origina una respuesta afirmativa en los colaboradores los
cuales muestran un trabajo autosuficiente y eficaz en desempefio de su
faena, a su vez un entorno dafiino provoca una baja en la utilidad,
objetivos, perjuicios ocasionando un apuro en el rumbo de elegir
decisiones que conlleve a obtener el triunfo y logro de la eficiencia
profesional.

v" El medio laboral tiene como efecto de ejercer un proceder en los

colaboradores de la organizacion, afirma que un clima saludable y
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continuo o un medio opuesto y hostil, manifiesta el desenvolvimiento del
trabajador en la organizacion. La entidad que brinda una condicion de
trabajo permanente cuenta con el empefio e iniciativa de los
colaboradores.

v El elevado giro de colaboradores es una iniciativa al deterioro del medio
laboral; lo cual sefala un colaborador insatisfecho.

v' Un area de labor duradero indica una cooperacion util y eficiente en el
cargo laboral.

v El area laboral puede verse contraproducente o retocado a causa de un

orden de variantes.
1.3.1.2. Enfoques del clima laboral

Dessler (1993) argumento tres planteamientos que expone el significado
del sitio de labor. El concepto Constitutivo de Forehand y Gilmer, el concepto

relativo de Harbin y Croft ademas del concepto agregado de Lithwin y Stringer.

a. Enfoque Estructural: Segun, Forehand y Gilmer (1964), detallan el
entorno laboral de la siguiente manera: Un grupo permanente de
propiedades que indican una empresa, la diferencia de otras e
repercute en la conducta de la persona que la cred. El concepto
principal examina el ambiente organizacional de la respuesta del
grafico organizacional. La formulacion estructural no descarta la
aparicion de similitud de un trabajador que contribuye al cambio del

ambiente organizacional de una empresa.

b. Enfoque Subjetivo: Harbin y Croft (1962), definieron el clima
laboral asi el juicio de los empleados crean una agrupacion. El principio
apoya que un miembro notable de la mentalidad empresarial es la
apreciacion de los colaboradores obliga a pagar sus obligaciones
colectivas y gremial. Los creadores les dan veneficios a los
dictamenes, un concepto que detalla, donde un obrero decreta que la
postura de un superior es de soporte, soltando de lado la distribucién
organizacional y toma en trascurso el desarrollo organizacional para

direccionando las capacidades de la entidad.
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c. Enfoque integrado: Litwin y Stringer (1968) La combinacién entre
la finalidad y la subjetividad de los puntos de vistas pasados, dejan
claro que el ambiente de labor tiene que conocer el caracter meticuloso
y ético de la labor. Por ello, el ambiente de trabajo es consecuencia
relativa sentido en el método, que da forma a la indole irresponsable
de los gestores y diversos componentes del medio ambiente
considerados en el ambito laboral.

Como sustento de los diversos juicios y con el progreso de este estudio,
admite, la idea de un clima laboral como: el entorno reflexivo del orden y
restriccion donde cada quien debe afrontar para maximar o reducir lo
realizado. Es decir, la impresion de los empleados, las dificultades que
existen en la organizacion y el impacto de la estructura organizativa sobre
ellos, los componentes internos o externos del método de empleo actuan
como motivacidén, promueven o impiden la realizacion de la aptitud por

parte de los trabajadores. (Segredo ,2013).

1.3.1.3 Tipos de clima laboral:
Hay dos tipos de entornos laborales.
Segun Pupo (2010), existe un:

v" Autoritarismo - Explotador: Donde los trabajadores se muestran en
inferioridad porque no perciben la seguridad de su superior para realizar
una resolucién de las metas de uno mismo

v' Autoritarismo - Paternal, Considerado lo contrario de la explicacién
anterior donde los trabajadores son capases, leales y vinculados en las

tomas de resoluciones que logran que el comercio prospere.

Para Garcia y Ibarra (2012): existe un:
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v

Tipo Participativo - Consultivo: Aprueba que los trabajadores distingan
un ambiente provechoso y distribuir sus ideas sobre decidir e incentivar a

laborar; ademas de reconocer sus logros a realizar.

Tipo Participativo — Grupal: Asimismo, la aportacion se define para
seleccionar mas decisiones dentro de la organizacion, facultar a los
colaboradores e incentivarlos a sobre salir en la participacion de su labor.
Toda zona de Ilabor es ampliamente estable para solucionar
disconformidades de forma positivas y fijar objetivos que ayuden a

aumentar la ganancias y beneficios laborales.
1.3.1.4. Dimensiones del clima laboral

A partir del estudio estadistico y cualitativo realizado en la Escala de Clima

Laboral CLSPC (Palma, 2004), cabe destacar los cinco elementos que

establecen el clima laboral de la siguiente manera:

a)

b)

Autorrealizaciéon: Los empleados reconocen el potencial para facilitar el
perfeccionamiento personal y destreza para que el entorno de trabajo
pueda ser progresista y satisfactorio, dependiendo de su mision.

Escudero (2011), que cita la piramide de Maslow, se alega a la
autoconciencia por un anhelo de sobresalir y maximizar la fuerza de las
personas. Este factor es uno de los factores mas beneficiosos para una
organizacion para que los empleados mejoren su desempefio en el

trabajo.

Involucramiento laboral: Se trata de definir la estimacion organizacional
y el compromiso de la organizacion con las organizaciones donde lograr
y llevar a cabo el desarrollo de la empresa, y asi alcanzar los propésitos
marcados por la entidad y el trabajo de la empresa, contribuye al

rendimiento, proporciona un mejor servicio.

Supervision: En este sentido, se emiten juicios de los compaferos de
trabajo sobre la funcion y trascendencia del inspector en las tareas

laborales como relacion solidaria e informativa donde las actividades que
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d)

forman parte del desenvolvimiento continuo del trabajo, mejoran su
realizacion y condicion de servicio. La existencia de un supervisor crea
tension en gran parte de los empleados y mejora su capacidad para

realizar sus tareas.

Comunicacion: Es la impresion de liquidez, claridad, consistencia y
veracidad de investigacion relevante y completa sobre las funciones
internas de la empresa, asi como la consideracion prestada a sus
beneficiarios. Cuadrado (2007) sostiene que la comunicacion entre
colaboradores puede ayudar a mejorar la productividad organizacional,
pero muchos de ellos estan estrechamente vinculados a la hora de
comunicarse con diferentes niveles de mando con otros departamentos y

jefes de departamento.

Condiciones laborales: Proveer datos sobre el reconocimiento de que
las organizaciones cuentan con los factores fisicos, financieros y
psicologicos, fundamentales para realizar las labores que se les asignan.
Respecto a las condiciones de trabajo, no solo se habla de recompensas
econdmicas, sino también de los diversos factores que una organizacion
esta obligada a aportar para hacer un buen trabajo en la produccion y
mejora del mismo. Segun (como se cité en Cuadrado, 2007) afirma, que
el régimen salarial Viene a ser elementos considerables para nuestros
empleados, las remuneraciones econdmicas medias y fijos bajos no
influyen en un buen ambiente de trabajo, porque no obtienen buenos

resultados.

Los factores ambientales del trabajo antes mencionados son muy
importantes para evaluar las percepciones subjetivas que cada empleado
observa mientras trabaja en la empresa. Por lo tanto, los empleados
deben ser conscientes de su desempefio interno y respetar el entorno
laboral impuesta por su gerente. Ademas de las comunicaciones
interpersonales con los companeros, éstos se comprometen a realizar las
tareas que se les asignen de la mejor forma posible. Asimismo, todo ha
sido demostrado para llevar al empleado a preparar su experiencia
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personal y psicolégica, creando un ambiente en el que puede desarrollar

todo su potencial.
1.3.2 Compromiso Organizacional

Se encuentran diversos conceptos y procedimientos para calcular el
compromiso de la organizacion. Segun Bozeman y Perrewe (2001), citado en
Arias, Valera, Loli y Quintana (2002), define el compromiso de una organizacion
en términos de comportamiento organizacional, este componente es la lealtad
que los colaboradores sienten hacia la organizacion para la que trabajan. Sin
embargo, la emocion de apego que puede sentir una persona que puede
corresponder a una variedad de caracteristicas, desde el apego puramente
financiero al apego emocional a la entidad en la que laboran

Meyer y Allen (1991), sefiala que es el balance que una persona pone a
prueba entre un individuo y una institucion, manifestando influencias de acuerdo
a la determinacion para extender en la entidad o abandonarla, lo esencial es el

empefio por sumarse en el trabajo, asimismo la identificacion hacia la entidad

Spector (2002), el compromiso organizacional a través de los lazos entre
los trabajadores y la empresa se refleja en sus actitudes en su entorno de trabajo

diario.

Morales y Villalobos (2012), la fundamentacién del compromiso
organizacional indica la colaboracion de cada integrante demostrando: los
trabajadores presentan un crecimiento de autenticidad, variedad y compromiso
realizando movimientos caracteristicos que ayuden al crecimiento de la
productividad. Los colaboradores que tiene cargos altos suelen a agruparse a
las organizaciones para obtener un mejor aprovechamiento de ganancias. Lo

cual muestra a un colaborador estimado y complacidos en la organizacion.

Alvarez, Mijares y Zambrano (2013), cada obrero identifica el interés por
ellos por parte de la organizacién encontrando el bienestar, obteniendo firmeza
y productividad y a su vez logrando una remuneracion beneficiosa a cada
colaborador. Cuando los colaboradores reciben sus beneficios elevados

muestran un cambio en su esfuerzo aumentando su cooperacion.
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Arias (1998), afirma que el compromiso de una organizacion se fija en las
obligaciones honestas que tiene hacia los individuos y/o organizaciones. Va mas

alla de un acuerdo laboral, cuando prioriza sus metas para el negocio.

Fuente (2012), Pertenecen a cada persona las multiples titulaciones
educativas, la educacion, la crianza y las cualidades unicas son factores
importantes para alcanzar su compromiso, Sin embargo, el nivel de compromiso
depende de las expectativas y percepciones de cada empleado en el desempefio
de sus funciones y no garantiza la participacion de los dependientes en la
organizacion, ya que el nivel de participacion depende de las expectativas y

percepciones de cada empleado en su puesto.

Desde otro criterio, el compromiso organizacional sugiere que una
finalidad, es mas incuestionable e innegable porque es dirigida a la participacion
activa logrando obtener ganancias para la corporacién, Hellriegel y Colbs (1999).
El concepto de ponte la camiseta es en relacién al area de salud mental en la
entidad, dejandose de tomar en consideracion por ser algo obsoleto, el angosto
enlace que tiene los trabajadores con la empresa ha motivado a los
examinadores a estudiar desde mediado de los afios 80.

El diario Gestion — Economia y Negocios de Peru (2014), esta encuesta
llevada a cabo por la consultora SUPERA porque el mencion6é 45% de los
empleados no estaba satisfecho con su trabajo que desempefian, esto indica
que este numero de advertencia puede afectar la participacion de los empleados
en la tarea asignada. Mientras tanto el comercio dijo en una encuesta de las
consultoras PwC y HBC Consultores Tendencias de retencion del talento Peru
2014 el 50% de las entidades peruanas no pudieron mantener el cambio de los
trabajadores, ya que hay una importante pérdida de ingenio en cierto modo
desfavorable a las entidades.

Dichos resultados son alarmantes, es por esto que dicha investigacion se
enfoco, en el entorno de trabajo y el compromiso institucional que son dos
variables esenciales al interior de una entidad, por lo que la magnitud del
compromiso de una organizacion es que afecta directamente las actitudes vy

comportamientos de sus empleados, metas organizativas, valores, aceptacion
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cultural, reduccion del absentismo, baja rotacion de personal, etc. (Betanzos D.
& Paz R., 2007).

El compromiso de una entidad solicita un orden donde se realice con su
mision y vision, ademas de sus rendimientos y abandonar la intervencion de los
colaboradores minimiza la eficiencia de la corporacion. Soberanes (2009),
apoyar el uso irracional de recursos con rentabilidad, asimismo una comunidad
dedicada mejora la competitividad de una organizacién, ya que reduce la rotacion
de empleados y reduce los costos asociados con el reclutamiento, la seleccion y

la capacitacion.
1.3.2.1 Teorias del compromiso organizacional
1.3.2.1.1 Teoria de Mowday, Porter y Steers

Mowday, Porter y Steers (1982), La firmeza de la entidad es la
resistencia que es paralelo a la semejanza de un individuo con la entidad. La
autenticidad es la consecuencia de un proceder efectivo. Es por eso que los
idedlogos asignan guias para sus orientaciones las cuales se seleccion de

acuerdo a la orientacion especializada de la propuesta:

v Enfoque afectivo-actitudinal: De acuerdo al enfoque remarca un
ambiente laboral, los colaboradores son forzados a una variedad de
circunstancias, como el salario, el control, el compromiso, el tiempo de
labor, y el trato comunitario. Lograr que los individuos sean humanitarios
y sensatos con sus metas en la entidad, alejando estos ideales como
suyos. De acuerdo con este estudio, al implicar a la organizacion declara
el vinculo inmediato entre las apariencias afectivas y los sentimientos de

los empleados.

v' Enfoque Instrumental: Segun esta perspectiva los trabajadores deciden
continuar relacionados con la institucion con tal de favorecerse con las
decisiones. De acuerdo a la interpretacion, el compromiso declara un
mecanismo mental del cual las remuneraciones o valor obliga a

limitaciones del proceder futuro de un empelado,
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v Enfoque Socioldgico: Este panorama permite la conexién en los
trabajadores y su centro de labor enfocandose en la inspeccién del
trabajador. Se representa a través de este método que son confiables
para los equipos utiles. Es por eso que el compromiso es la configuraciéon
de la correlacion de los trabajadores para el cumplimiento de sus metas.

v Enfoque Comportamental: De acuerdo a este punto de vista la
aportacién se observa una conducta o laso propio que es notorio en su
proceder conveniente para la entidad, por lo tanto, las personas colaboran
en servicio de sus actos. El compromiso significa que la percepcion esta
en las fronteras de las posibilidades propias, sin embargo, se puede
concluir que, durante seis meses de actividades continuas en la
organizacion, lo colaboradores pueden tener la autonomia de seleccionar

sus propias decisiones esforzandose mas,

1.3.2.1.2. Teoria de Meyer y Allen

Meyer y Allen (1991), un compromiso se define por el aspecto mental que
distingue la correlacion por empleado y entidad. Esto predomina en las
conclusiones de proseguir o abandonar la empresa. De acuerdo a, los
investigadores se realizo el esquema realista de tres medidas o elementos del
compromiso de una organizacién: compromiso emocional, continuo y regulatorio,
donde pueden realizar bosquejos de diversas estructuras de acuerdo a la

institucion.

Asu vez la circunstancia constante es el interés, coexistencia, menester
salarial o comodidad, porque el componente afectivo agrega la ambicion de
mantenerse en la organizacion, hallando la estabilidad de un hogar y
satisfaciendo las necesidades el mismo. El elemento regulador se caracteriza
por el rumbo de las obligaciones de la corporacion para la permanencia en la

empresa.

Algunos investigadores demuestran que el compromiso es la aspiracion,
la exigencia o la imposicion de un empleado que perdura dentro del trabajo, en

este sentido, los colaboradores se conectan afectivamente con la empresa
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manteniendo la conexidn de costo - beneficio y el deber de mantenerse

confiables en su centro de labor.

1.3.2.2. Dimensiones del compromiso organizacional

Segun la teoria tridimensional de Meyer y Allen, el compromiso de una

organizacion se puede dividir en tres dimensiones:

a)

b)

Compromiso emocional: (Meyer & Allen, 1991) Lo explica como el
grado en que los empleados estan vinculados emocionalmente a la
entidad. especifica la relacion afectiva de los trabajadores que
conectan con empresa de acuerdo a sus evaluaciones afectivos
personales con la organizacidon  por eso les motiva a continuar
laborando con la institucidn donde se distribuyen en cuatro clases:

rasgos propios, sexualidad, nivel educativo y edad,

Compromiso continuo: Un compromiso constante nos permite
recuperar cierta estabilidad y motivaciéon en una persona mientras
que una inversion de tiempo y esfuerzo se perderia si dejaramos la
empresa, es decir, existen facilidades asociados con permanecer en
la actividad y gastos relacionados con dejar la actividad (Meyer y
Allen, 1991).

Compromiso regulatorio: Corresponde a la apreciacion de los
deberes éticos donde los colaboradores perciben de la organizacion
de forma de agradeciendo obteniendo bonificaciones positivas

Esta relacion estd basicamente relacionada con la fidelidad del
empleado a la empresa y puede deberse a influencias familiares y
culturales, independientemente de la satisfaccion que el empleado
tenga con la actividad. (Meyer y Allen, 1991).
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1.4. Formulacién del problema

¢ Cual es la relacién que existe entre el clima laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de una empresa hotelera de la Provincia de
Chiclayo?

1.5 Justificacion del estudio

Este estudio incluye valores tedricos que indican la presencia de una
conexién por el clima laboral y el compromiso organizacional, agregando
informacion esencial en psicologia institucional y despertando importancia por

las variables de investigacion.

Ademas, la reciente investigacion va hacer de utilidad para que el sector
de recursos humanos lleve a cabo diversas actividades, ayudando a las
organizaciones a mejorar aspectos importantes relacionados con el clima laboral

presentados por sus colaboradores.

Dados los resultados obtenidos, es posible incidir en el clima laboral y los
compromisos organizacionales por los colaboradores y es mas claro ver que
dichas variables afectan el desempefio organizacional de los empleados de la
entidad. Las conclusiones obtenidas pueden ayudar a resolver diversas disputas

relacionadas con el clima y prometen trabajar para la empresa.

Guillen y Guil (2000) Argumentan que el logro de un negocio esta
supeditado en como sus colaboradores perciban la cultura de una sociedad. Es
decir, si los afiliados de la entidad piensan que el clima es cierto o dudoso

seguiran su percepcion.

Sin embargo, el entorno organizacional también puede percibirse como
negativo si un empleado siente que sus obligaciones, su organizacion y método
estan fuera de balance. En segundo lugar, los hallazgos permitiran a las
empresas hoteleras mejorar sus sistemas organizativos, incentivar a los
empleados y colaboradores, y brindar un mejor clima laboral y una mayor
participacion en la fuerza laboral.
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El siguiente proyecto de investigacion es util para la empresa, ya que tiene
como objetivo proporcionar un entorno de trabajo confortable. Un agradable
clima laboral aumenta el proposito de pertenencia y compromiso con la

organizacion y las tareas a realizar.

Asi, este estudio permite a diferentes autores ver cémo aportan
conocimiento a través de estudios, articulos y tratados sobre dos variables
establecidas que son utiles para la investigacion o el progreso de futuras
investigaciones. Los empleados se ven afectados por su entorno de trabajo y

como afecta este a su compromiso con la organizacion.

Finalmente, el estudio propuesto contribuyé al disefio de correlaciones
que aun se aplican a diferentes investigaciones que colaboren en comprender la
implicacion de los empleados y el entorno de trabajo de las organizaciones

hoteleras, y en gran medida a otros entornos latinoamericanos.

1.6 Hipotesis
General:

Hi. Existe relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional

entre los empleados de una empresa Hotelera de Chiclayo.

HO: No existe relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional entre los empleados de una empresa Hotelera de Chiclayo.

1.7 Objetivos
1.7.1. Objetivo General:

Identificar la relacion entre el clima laboral y los compromisos

organizacionales entre los empleados de los organismos hoteleros.

1.7.2. Objetivos especificos:
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Identificar la relacién entre la dimension involucramiento laboral y la
variable compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa

hotelera de Chiclayo.

Identificar la relacion entre la dimension logro personal y la variable
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de

Chiclayo.

Identificar la relacion entre la dimension condiciones laborales y la variable
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de

Chiclayo.

Identificar la relacion entre la dimension de supervision y la variable
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de

Chiclayo.

Identificar la relacion entre la dimension comunicacion y la variable
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de

Chiclayo.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y diseiio de investigacion

Se toma un enfoque cuantitativo con el fin de asignar valores a los niveles
de las variables y obtener promedios agrupados de los diferentes reactivos que
se aplican (Hernandez y Mendoza, 2018).

El nivel de la investigacién es correlacional debido a que se tiene una
intencion de encontrar las relaciones entre ambas variables. Ademas, la
investigacion es descriptiva porque permite identificar tanto atributos como
caracteristicas del sujeto o de su poblacién (Hernandez y Mendoza, 2018).

Por tanto, su valor permanece en la recogida de datos y la medicion de
valores numeéricos a través de ensayos estadisticos, su proposito es fijar
esquemas para tal conducta y demostrar hipétesis de apoyo.

Diseio de la Investigacion

Se utilizo el disefio no experimental, con la recogida de datos en un solo
espacio de tiempo.

El disefio experimental, como su nombre lo dice, no busca experimentar
cambios (Hernandez y Mendoza, 2018).

Leyenda:

M = Los colaboradores de una Empresa Hotelera en La Provincia de
Chiclayo.

X = observacion y medicion de la variable clima organizacional

Y = observacion y medicion de la variable compromiso organizacional

r = conexion entre las variables observadas.
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2.2. Poblaciéon y muestra
Poblacién

Arias et al. (2016) indica que la poblacion es la unidad estratégica de
donde se obtiene la informacion para analizar y tomar decisiones. Para la
presente investigacion se tomaron en cuenta a los colaboradores de la empresa,
los cuales suman un total de 25 colaboradores.
Muestra

Debido a que la poblacion es poco significativa, se toma en cuenta al total
de la poblacién, los cuales suman 25 colaboradores.
2.3. Variables de investigacion
Variable 1: Clima laboral
Variable 2: Compromiso organizacional

34



Tabla |

Operacionalizacion de las variables

Variable

Dimensiones

items

Técnica e instrumento de recoleccion de
datos

TEST DE CLIMA
LABORAL DE
(SONIA PALMA)

ESCALA

Logro personal

Participacion
ocupacional

Vigilancia

Comunicacion

Situaciones

laborales

Afectividad

1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36,
41, 46.

2,7,12,17, 22, 27, 32, 37,
42, 47.

3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38,
43, 48.

4,9, 14,19, 24, 29, 34, 39,
44, 49,

5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40,
45, 50.

6,9,12,14,15,18

Se aprovecho el cuestionario de CL-SPS
adaptado por Sonia Palma Carrillo, el cual utiliza
el método de Likert para posteriormente ser
manipulado por el aplicativo programa Microsoft
Office — Excel, asi mismo se empleo el aplicativo
de IBM SPSS statistics explicando cada
conclusion del poseso del caso.
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COMPROMISO

ORGANIZACIONAL Continuidad 1,3,4,5,16,17 Se utilizé la Escala Compromiso Organizacional
Allen y Meyer Allen Y Meyer, donde se utiliza el método de Likert
(1991) ’ para después ser manejado atreves del aplicativo

Microsoft Office - Excel, asi mismo se utilizé el
aplicativo IBM SPSS statistics especificando las
conclusiones de los resultados de dicho proceso
del caso

Normativo 2,7,8,10,11,13
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
Técnicas de recoleccion de datos

Hernandez (2018) refiere que la encuesta es una técnica basada en la
recoleccion de datos, la cual detalla procedimientos que ayudan a reunir

informacion de forma confiable y valida.

Instrumentos de recoleccion de datos

Segun Baena (2017) la recolecciéon de datos que necesita una
investigacion se realiza mediante fuentes oficiales que brinden y contemplen

datos procesados y verificados tales como son los cuestionarios

Escala de Clima laboral:

En el presente informe de investigacion, se estim6 el siguiente
procedimiento trazado por Sonia Palma, docente universitaria e investigadora de
la Universidad Ricardo Palma de Lima, Peru; la Escala Clima Organizacional
(CL-SPC) en donde se considera las dimensiones: Logro personal, Participacion
ocupacional, Vigilancia, Comunicacion, Situaciones laborales. Este instrumento
de evaluacion empleo la escala de estructura Likert donde seinala 5 alternativas:
nunca; poco; regular; mucho; siempre. La puntuacion se alterna entre 1 a 5
puntos, en donde 1 corresponde a la alternativa “nunca” y 5 “siempre”, asi
mismo, se recopilo datos de tesis, revistas cientificas, informes, libros, paginas

web; el cual permitio afianzar este presente informe.
eConfiabilidad

Como resultados de argumentacion de la confiabilidad del instrumento se
empled el Método de Alfa de Cronbach, para dicha intencion se estimé que la

dimension que obtenga 0.7 en adelante de Alfa de Cronbach sera veraz.

¢ Validez de Contenido
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Se sujeto a dictamen de especialistas, especificando que la prueba
contiene los términos dados. A grado de variables, se alcanzaron las sucesivas
conclusiones con grados admisibles, que demuestran la veracidad del

instrumento.
Escala Compromiso Organizacional:

En la presente investigacion, se estimo la modalidad planteada por Meyer
y Allen en 1997, en su variante en idioma espafiol, el mismo que fue ajustado y
validado en México y Espafia por Arciniega y Gonzales (2006). Esa dimension
califica el grado de compromiso organizacional. Las dimensiones de compromiso
organizacional consisten en 18items, en donde se considera las dimensiones:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Esta
prueba de evaluacion empleo una dimension de respuesta en formato Likert
donde sefala 5 alternativas: completamente de acuerdo, de cuerdo, indeciso,
desacuerdo, total mente desacuerdo. La evolucion fluctua entre 1 a 5 puntos, en
donde 1 corresponde a la alternativa “total mente desacuerdo” y 5 “totalmente de
acuerdo”, asi mismo, se recopilo datos de tesis, revistas cientificas, informes,

libros, paginas web; el cual apoyo a profundizar la tesis en estudio.
eConfiabilidad

Los resultados del estudio de confiabilidad de la prueba se utilizo el
Método de Alfa de Cronbach, por dicho sentido se estimé que dichos niveles que
tenga 0.7 en adelante de Alfa de Cronbach sera fiable. considerandose

aceptable.
¢ Validez

Al someter a un dictamen de expertos se determiné que la prueba tiene
las funciones establecidas. El grado de variables, se observaron las posteriores
conclusiones con el grado de aceptables, que demuestra la confiabilidad de la

prueba.

La confiabilidad y la validez también permiten el ajuste final de las escalas
CLSPC y CO. En este caso, la informacion tomada de toda la exposicion se
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examina utilizando el programa spss y utilizando los métodos alfa de Cronbach
y Split Half de Guttman. La correlacién 97-90 en si misma es consistente, lo que
confirma la confiabilidad de la herramienta.

El Uso de SPSS estadistico, se calculo el alfa de Cronbach para todos los
items de cada cuestionario, la confiabilidad de las herramientas para estudiar el
clima organizacional y el compromiso organizacional se califica como buena y

apoya el uso de estas herramientas, es apropiado.

2.5 Procedimiento de analisis de datos

En esta etapa del proceso empezaremos con busqueda de la entidad
hotelera la cual podria facilitarnos con los permisos necesarios para dicha
investigacion posterior mente de obtener dicha institucion, se procedio a solicitar
una carta de presentacion por parte de la universidad sefior de Sipan, la cual
nos permitio el ingreso correspondiente para la entrevista con los representantes
de la institucion en la cual se presento los puntos sobre nuestra investigacion y
a la vez informar sobre el procedimiento de la aplicacion de dichas pruebas
posterior mente el representante de recursos humanos nos brindo e tiempo y el
espacio necesario para poder proseguir con la realizacion de los dos
instrumentos como recoleccion de datos: la escala de Clima Laboral y la escala
de Compromiso Organizacional a todos los trabajadores de la empresa hotelera;
luego utilizaremos dos programas que nos facilitaran el procesamiento de datos
recopilados de los instrumentos en el EXCELL 2016, para luego pasarlo en el
SPSS donde utilizaremos la correlacion de Pearson para analizar la correlaciéon
entre las dos variables por dimensiones y factores visualizandolos en forma de
tablas y graficos, asi como en informes estadisticos para establecer los vinculos

entre variables.

2.6 Criterios éticos
En este estudio se tuvieron en cuenta los criterios éticos fundamentados

por Belmont (1919) y estos se mencionan:
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Respeto por las personas: Los participantes son consideradas personas
autonomas, esto significa que se respeto la decision propia por participar o no
de la investigacién, y se salvaguardd a aquellos que no desearon participar del
mismo.

Beneficencia: Se mantiene la ética en los participantes; resguardandoles
de perjuicios, promoviendo condiciones saludables y protegiendo su bienestar.

Justicia: A los y las participantes de este estudio se les otorgaron el mismo
beneficio, mostrando igualdad a cada participante de acuerdo a sus necesidades
particulares. Consentimiento informado: Se toman en cuenta, la voluntariedad,
la comprension y la informacion sobre el estudio, para que los participantes
acepten participar, sepan las condiciones del estudio y tengan la posibilidad de
aceptar o no acceder a mencionada investigacion.

2.7 Criterios De Rigor Cientifico

El estudio esta basado sobre el compromiso de una organizacién con el
ambiente laboral y las capacidades de rendimiento de los empleados que les
permite conocer sus percepciones. Ademas, el entorno de trabajo crea la
individualidad de la organizacion y las condiciones de comportamiento del
individuo, que influyen de forma decisiva en la gestidon de la empresa. Todo ello
esta estrechamente relacionado con otras variables que forman parte de la
dinamica de su organizaciéon, como la productividad, el desempefio y la

satisfaccion.

Se determinara el impacto entre las variables del clima laboral y los
compromisos organizacionales para influir en el clima laboral que existen en la
industria hotelera en relacibn con la gestion empresarial, el desempefio

empresarial y el trabajo de los empleados.

Proponiéndose una serie de medidas para el progreso del clima laboral
para que se muestres una buena relacion del compromiso organizacional de la
organizacion Hotelera de la Ciudad de Chiclayo. Un analisis de las variables del
clima laboral de una empresa hotelera en Chiclayo y el compromiso de la
organizacion confirma que el clima laboral tiene un impacto significativo en las
operaciones comerciales del hotel. Estos factores se manifiestan en todos los
aspectos del entorno de trabajo hotelero, tomar medidas para corregir las
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responsabilidades, estructuras, recompensas, cooperacion, comunicacion,
desarrollos, razones y carencias de la empresa y asi adoptar un conjunto de
medidas que contribuyan a la lucha por mejorar el clima laboral y el compromiso

organizacional del Hotel presidencial en Chiclayo.

Llegando a la conclusién de que el clima laboral es recibido positivamente
por los empleados que laboran en la entidad, lo que afecta el rendimiento laboral
de los empleados del Hotel Presidencial en Chiclayo, y evita errores ambientales
de relacion entre el trabajo realizado y la recompensa recibida, ya que no pueden

expresar sus opiniones en el campo de trabajo.
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CAPITULO lll: RESULTADOS
3.1. Tablas y figuras

Tabla Il
Coeficiente de relacion rho spearman entre clima laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de Chiclayo

CLTOTAL COTOTAL

rho de Spearman CLTOTAL  Coeficiente de correlacion 1.000 -.094
Sig. (bilateral) . .654
N 25 25
COTOTAL  Coeficiente de correlacion -.094 1.000
Sig. (bilateral) .654
N 25 25

Rho Spearman: Coeficiente de correlacién de Spearman; Sig.: significancia; d: tamafo de efecto; N: muestra.

En la tabla 2, el estudio inferencial de la relacion entre las variables de Clima
Laboral y Compromiso Organizacional se encontré un p-valor <,05; por tanto,
se desestima la hipotesis nula, lo que significa que no existe una relacion
significativa directa con tamafo del efecto trivial (rho= -,094; p<.01);
ostentando asi que no existe vinculacion altamente significativa en el Clima
Laboral y Compromiso Organizacional en los colaboradores de una empresa
Hotelera de Chiclayo.
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Tabla lll
Coeficiente de relacion rho spearman entre la dimension involucramiento

laboral y la variable compromiso organizacional en los colaboradores de una
empresa hotelera de Chiclayo.

INVOLUCRAMIE
COTOTAL  NTO_LABORAL
rho de Spearman  COTOTAL Coeficiente de correlacion 1.000 -.076
Sig. (bilateral) . .719
N 25 25
INVOLUCRAMIENTO_ Coeficiente de correlacion -.076 1.000
LABORAL Sig. (bilateral) 719
N 25 25

Rho Spearman: Coeficiente de correlacién de Spearman; Sig.: significancia; d: tamafio de efecto; N: muestra.

En la tabla 3, el estudio inferencial de la relacion entre la dimension
involucramiento laboral y la variable compromiso organizacional se encontré un
p-valor < .05; por tanto, se desestima la hipotesis nula, lo que significa que no
existe una relacion significativa directa con tamano del efecto mediano (rho= -
.076; p<.01); esto a su vez demuestra que no existe vinculacion altamente
significativa entre la dimension involucramiento laboral y la variable compromiso

organizacional en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.
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Tabla IV
Relacion rho spearman entre la dimension de logro personal y la variable

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de
Chiclayo.

LOGRO_PER
SONAL COTOTAL
rho de Spearman LOGRO_PERSONAL  Coeficiente de correlacion 1.000 -.081
Sig. (bilateral) . .702
N 25 25
COTOTAL Coeficiente de correlacion -.081 1,000
Sig. (bilateral) 702
N 25 25

Rho Spearman: Coeficiente de correlacion de Spearman; Sig.: significancia; d: tamafo de efecto; N: muestra.

En la tabla 4, el estudio inferencial de la relacidon entre la dimensién de
logro personal y la variable compromiso organizacional se encontré un p-valor <
.05; por tanto, se desestima la hipotesis nula, lo que significa que no existe una
relacion significativa directa con tamafo del efecto mediano (rho=-.081; p<.01);
ostentando asi que no existe vinculacion altamente significativa entre la
dimensién de logro personal y la variable compromiso organizacional en los
colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.
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Tabla 'V

Foérmula de relacion rho spearman entre la dimension de las condiciones
laborales y la variable compromiso organizacional en los colaboradores de una

empresa hotelera de Chiclayo.

CONDICIONES
LABORALES COTOTAL
rho de Spearman  CONDICIONES_LABORALES Coeficiente de correlacion 1.000 .046
Sig. (bilateral) .827
N 25 25
COTOTAL Coeficiente de correlacion .046 1.000
Sig. (bilateral) .827
N 25 25

Rho Spearman: Coeficiente de correlacion de Spearman; Sig.: significancia; d: tamafio de efecto; N: muestra.

En la tabla 5, el analisis inferencial de la relacion entre la dimension de las

condiciones laborales y la variable compromiso organizacional se encontro un p-

valor < .05; por tanto, se desestima la hipdtesis nula, lo que significa que no

existe una relacion significativa directa con tamafio del efecto mediano (rho=

.046; p>.01); esto a su vez de muestra que no existe vinculacion altamente

significativa entre la dimensidon de condiciones laborales y la variable

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa Hotelera de

Chiclayo.
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Tabla VI

Formula de relacion rho spearman entre la dimension de supervision y la
variable compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa
hotelera de Chiclayo.

SUPERVISION COTOTAL

rho de Spearman SUPERVISION  Coeficiente de correlacion 1.000 -.093
Sig. (bilateral) . .659
N 25 25
COTOTAL Coeficiente de correlacion -.093 1.000
Sig. (bilateral) .659
N 25 25

Rho Spearman: Coeficiente de correlacion de Spearman; Sig.: significancia; d: tamafo de efecto; N: muestra.

En la tabla 6, el estudio inferencial de la relacion entre la dimensién de
supervision y la variable compromiso organizacional se encontré un p-valor <
.05; por tanto, se desestima la hipoétesis nula, o que significa que no existe una
relacion significativa directa con tamafio del efecto mediano (rho=-.093; p<.01);
esto a su vez demuestra que no existe relacion altamente significativa entre la
dimensién de supervision y la variable compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.
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Tabla VI

Formula de relacion rho spearman entre la dimension comunicacion y la
variable compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa
hotelera de Chiclayo.

COMUNICACION COTOTAL

rho de Spearman COMUNICACION  Coeficiente de correlacion 1.000 -.148
Sig. (bilateral) . 481
N 25 25
COTOTAL Coeficiente de correlacion -.148 1.000
Sig. (bilateral) 481
N 25 25

Rho Spearman: Coeficiente de correlacion de Spearman; Sig.: significancia; d: tamafo de efecto; N: muestra.

En la tabla 7, el estudio inferencial de la relacidon entre la dimensién de
comunicacion y la variable compromiso organizacional se encontré un p-valor <
.05; por tanto, se desestima la hipotesis nula, lo que significa que no existe una
relacion significativa directa con tamafo del efecto mediano (rho= -.148; p<.01);
esto a su vez demuestra que no existe vinculacion altamente significativa entre
la dimension de comunicacion y la variable compromiso organizacional en los

colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.
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Tabla VI

Foérmula de relacion rho spearman entre la dimension de continuidad y la
variable del clima laboral en los colaboradores de una empresa hotelera de
Chiclayo.

CONTINUIDAD  CLTOTAL

rho de Spearman CONTINUIDAD  Coeficiente de correlacion 1.000 .189
Sig. (bilateral) . .366
N 25 25
CLTOTAL Coeficiente de correlacion .189 1.000
Sig. (bilateral) .366
N 25 25

Rho Spearman: Coeficiente de correlacion de Spearman; Sig.: significancia; d: tamafo de efecto; N: muestra.

En la tabla 8, el estudio inferencial de la relacion entre la dimension de
comunicacion y la variable compromiso organizacional se encontré un p-valor <
.05; por tanto, se desestima la hipotesis nula, lo que significa que no existe una
relacion significativa directa con tamario del efecto mediano (rho= .189; p<.01);
ostentando asi que no existe vinculacion altamente significativa entre la
dimension de continuidad y la variable del Clima Laboral en los colaboradores
de una empresa Hotelera de Chiclayo.
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3.2. Discusion de resultados

Se muestra el analisis inferencial de correlacion de rho Spearman, la
misma que demuestra que entre las variables de Clima Laboral y Compromiso
Organizacional no existe una relacion significativa directa, las conclusiones del
trabajo se contraponen con algunas investigaciones en los trabajos previos, en
este sentido la investigacion Aguado (2020) resalta que un buen clima laboral
genera un mejor componente del compromiso organizacional, evidenciandose
que existe una relacion alta entre ambas variables, de igual forma, los hallazgos
resueltos por Marin (2018) concluye que el clima laboral si influye en el
compromiso organizacional de sus docentes, por lo tanto, para un mayor
compromiso se deben elegir estrategias que potencien el clima laboral existente.
Si bien es cierto la literatura destaca que las variables se relacionan, para efectos
de este estudio, el clima y el compromiso organizacional se compartan como

variables independientes.

Se observa el analisis inferencial de correlacion de rho Spearman, en
donde se evidencia que entre la dimension de involucramiento laboral y la
variable compromiso organizacional no existe relacion, los hallazgos del estudio
de Fernandez y Mejia (2019) distan de los resultados hallados, debido a que la
investigacion detalla que las variables clima laboral y compromiso laboral se
encuentran con una correlacion alta, siendo los aspectos de involucramiento
laboral del clima, los que generan una mejor respuesta emotiva en los
colaboradores con respecto al compromiso organizacional. En este sentido se
se debe tener en cuenta que para la realidad objeto de estudio, el compromiso
se puede tomar como un aspecto intrinseco que prevalece dentro de los

colaboradores.

Se muestra el analisis inferencial de correlacién de rho Spearman, en
donde se evidencia que entre la dimension de logro personal y la variable
compromiso organizacional no existe una relacion significativa. La investigacion
de Espinal (2021) dista de los resultados, destacando que los aspectos altos del
compromiso organizacional, que permiten obtener desemperos destacados, se

encuentran cercanamente relacionados debido a que las tareas de los perfiles
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de puestos, son significativas y se encuentran valoradas por los colaboradore,s

las mimas son retables y permite una mejora acogida de habilidades.

Se muestra el analisis inferencial de correlacidon de rho Spearman, en
donde se evidencia que entre la dimension condiciones laborales y la variable
compromiso organizacional que no evidencia una relacidn significativa directa.
La investigacion de Castafieda (2019) rechaza los resultados, mostrando que los
aspectos que tiene un mayor impacto en el compromiso que muestran los
colaboradores, y que por ende tiene una relacion directa y positiva, son las
condiciones fisicas que brinda la organizacién, en este sentido se demuestra una
mejor sensacion de complacencia, cuando el mobiliario tiene condiciones de
novedad, y son ergondmicos, ademas las instalaciones tienen que ser modernas

y con condiciones de luz y temperatura y que brinden una mejor sensacion.

El analisis inferencial de correlacion de rho Spearman, en donde se
evidencia que entre la dimensidn supervision y la variable compromiso
organizacional no existe una relacion significativa directa. El estudio de Malave
y Pozo (2019) dista de los resultados destacando que los aspectos de los estilos
de liderazgo de las autoridades de la organizacion son uno de los factores mas
valorados por los colaboradores. En general las personas renuncian a ser
lideradas por personas que no tienen carismas o que no tienen las condiciones

necesarias para crear un vinculo afectivo, en base a normas y motivacion.

Se muestra el analisis inferencial de correlaciéon de rho Spearman, en
donde se evidencia que entre la dimension comunicaciéon y la variable
compromiso organizacional no muestra una relacion estadisticamente
significativa directa. La investigacion de Marin (2018) destaca que una estrategia
de clima laboral se destaca que los aspectos de comunicacion organizacional,
permite manejar el flujo de informacion hacia la mejora de las coordinaciones de

tareas, permitendo obtener mejores respuestas afectivas y normativas.

Finalmente, se muestra el analisis inferencial de correlacién de rho
Spearman, en donde se evidencia que entre la dimension continuidad y la
variable del Clima Laboral no muestra una correlacion significativa directa.

organizacion. Los resultados se contraponen a lo hallado por Miranda (2018),
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quien, de acuerdo al estudio de relacidon, se hallé una vinculacion afirmativa
considerable y racional en cuanto al clima de trabajo colectivo y el compromiso
organizacional, y entre aspectos de las dos variables de investigacion
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Como principal conclusion se destaca que no existe relacion entre el clima
laboral y el compromiso organizacional con (rho= -,094; p<.01); con un sig
bilateral mayor que 0.05 ostentando asi que no existe vinculacién altamente
significativa en el Clima Laboral y Compromiso Organizacional en los
colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.

No existe relacion entre la dimension involucramiento laboral y la variable
compromiso organizacional mediano (rho= -.076; p<.01) con un sig bilateral
mayor que 0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.

No existe relacion entre la dimensidn logro personal y la variable
compromiso organizacional (rho= -.081; p<.01) con un sig bilateral mayor que
0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.

No existe relacion entre la dimensidon de las condiciones laborales y la
variable compromiso organizacional (rho=.046; p>.01) con un sig bilateral mayor

que 0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.

No existe relacidon entre la dimension de supervisidn y la variable
compromiso organizacional (rho= -.093; p<.01) con un sig bilateral mayor que
0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.

No existe relacion entre la dimension de comunicacion y la variable
compromiso organizacional (rho= -.148; p<.01) con un sig bilateral mayor que
0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo.
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4.2. Recomendaciones
Utilizar otros instrumentos, y aplicar los test en diferentes momentos con
el fin de obtener respuestas mas sinceras y que no sean sesgadas por los lideres

de la organizacion.

Organizar y ejecutar estrategias de involucramiento corporativo para los
trabajadores a través de equipos de trabajo abriendo canales de comunicacién
que permitan generar confianza, liderazgo democratico, productividad,

compromiso, lealtad y pertenencia significativa a su centro de trabajos.

Programar un dia recreativo cada fin de mes, destinados a los empleados
de la empresa Hotelera con la meta de fortalecer el vinculo interpersonal y

reforzar las relaciones entre trabajador — Gerente teniendo una mejor empatia.

Medir periddicamente la variable del clima laboral ayudara a los gerentes
generales estar perennemente comunicados de las intenciones de sus
empleados permitiendo reducir y ayudar los cambiones emocionales como

laborales y asi obtener un mejor compromiso organizacional.
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3.1. Evidencias:
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3.2. Instrumentos:

ESCALA CLIMA LABORAL CL-5PC

Datos personales:
Apellido y Nombre: Edad: Cargo:
Sexo: Masculino {,,,) Femenino{ | Empresa: Fecha:

A continuaddn, encontrard propesiciones sabre aspectos redadonades can las caracteristicas del ambiente de trabaje cue usted
frecuenta. Caca una de bz propesiciones tienen dnce cpclanes para responder de acuerco a lo que desariba mejar su Ambiente
Labeoral. Lea culdadesamente cada proposicin y marque can un aspa (X) séle una altermativa, b que mejor refleje su punto de
vista al respecto. Conteste todas bs preguntas. Mo hay respuestas buenas né malas.

NMrguro | Paca | Reguar | Mucto Tedoo
©ruscs 13 oag> ILH teTare
13} 1Ll %)

1. Esisten cpertunidades ce progresar on la irsttucen.

2. Sesiente comprametide con el €xta on la crEanizacn.

3. Elsupenor bnnda apoye para superar las obstaculos que se presentan

4. 5S¢ ouenta con accese a la informaden necesania para cumplic con el trabaje.

5. Los companercs ce traba o cocperan entre sl

6. Eljele seinteresa por o exito ce sus emgdeadas.

7. Codatrabajpcor 2egura sus nivekes de logro en el trabajo.

& Enla aganuadon, se mejoran continuamente 1o metodos ce raba o,

S, Enm chora, la sdamaccn Huye adecuadamente.

100 Loz chjetivas ce trabao son retadornes.

11, Sc partiipa en detne los cbjebvas y Bs acclanes para lagraro.

12. Cada emrpleaco se considera 1actor clave para el ¢xie de la orgarezacian.

13, La cvalvaden que se hace cel trabaje, ¥puda a meorar la tarea.

14. Enlcs prupcs de trabajo, exste una redadon amoedosa.

15, Los trabajadores tieren B cportunclac de tomar declsonces on larcas ce as
resporcabilicdaces.

16, Sewalora bas altos niveles de cesempeha.

17. Loz rabd adores estan comeromebidos con la OrRAIaCIaAN.

158 Screchhe la preparacian necczara para reakzar el trabajo.

19, Existen sulidentes canales 4e COmuncacion.

200 El grupo con el que UJ'!D)O, PUNZIaNA COMO LN equipa een ntegrada.

21, Lo& SuUpervisancs espresan recanacimentos par los iogras.

22, Enlaalizing, se hacen mejanar las cosas caca da.

23, Lasresporsabdidades cel puesto estan chramenite detrecas.

24, Es poabie 13 e ocdn con Rersanas ce mayor erarmula.

25, S ouenta con la cporturndad de realizar el trabaja 1o mejor cue se pucce.

26, Lasactidades en Bs que 2¢ trabaj permiten aprender y desamalarse.

27. CLmplir con las tarcas danas on ol iraba| o, permiten el dcsanrclia od perscoal.

25 Sedispane de un setema para el LoguIMmenie y controd de las actiidades.

29, Enla ratiluacn, se afrcrtan y supcran los abstaodcs.

300 Existe buena adminstracn ce ks recursas.

31 Los jedes promuewen la capadtadon que ¢ necesita.

E R L B e T I T e =

ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL
(Allen y Mayer)

DATOS PERSONALES:

Apellidos y nombre: cargo:
Sexo: Masculino | | Femenino( )

Empresa:

Objetivo: Conocer tu opinion zcerca de los aspectos relacionados al deszmpenio lzboral, Iz aceptacion dzl cambio, el
espiritu corporative, I3 contribucion de objetivos, |3 implicacion con |3 mision y la ayuda 2l desarrollo de otras
personas, 1as cuales se presencian en el ambients de trabzjo donde usted labera.

AFIRMAFCIONES ALTERNATIVAS | PUNTAJE
TOTALMENTE DE ACUERDO TDA 5
DE ACUERDO DA 4
INDECIZO | 3
DESACUERDO D 2




3.3. Tablas estandares:

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 25 100,0
Excluido® 0 0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se hasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad Nde
Cronbach 0s elementos
982 983 50
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Estadisticas de elemento de resumen

Maximo / N de
Media Minimo Maximo Rango Minimo Varianza elementos
Medias de elemento 4132 3,640 4520 880 1,242 031 50
| Varianzas de elemento 656 290 1,157 867 3,989 040 50
Covarianzas entre 346 -158 ,888 1,047 -5,611 019 50
elementos
Correlaciones entre 537 -169 940 1,109 -5672 028 50
glementos
Estadisticas de escala
Desv. N de
Media Varianza Desviacion elementos
206,6000 879,833 29 66198 50
Estadisticos descriptivos
Desv.
N Media Desviacion Minimo Maximo
| CLTOTAL 25 206,6000 29 66198 139,00 247,00
LOGRO_PERSONAL 25 40,1600 6,80490 22,00 50,00
INVOLUCRAMIENTO_LA 25 41,3200 5,97020 28,00 50,00
BORAL
| SUPERVISION 25 42 4400 6,09016 30,00 50,00
COMUNICACION 25 41,9200 6,17738 29,00 50,00
CONDICIONES_LABORA 25 40,7600 5,84722 29,00 48,00
LES
COTOTAL 25 62,8400 8,27990 41,00 83,00
» AFECTIVA 25 19,0000 3,66288 14,00 28,00
CONTINUIDAD 25 22,4800 3,70945 15,00 30,00
NORMATIVO 25 21,3600 3,66151 11,00 26,00
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Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion
cL1 3,8400 ,98658 25
CL2 4 1600 62450 25
CL3 4,5200 65320 25
CcL4 4,4000 64550 25
CL5 41200 ,83267 25
CL6 4,3600 75719 25
CL7 4,0400 53852 25
cLs8 4,2000 ,86603 25
CLS 41600 68799 25
CL10 3,8400 1,02794 25
CL11 3,8800 72572 25
CL12 41200 66583 25
CcL13 43600 56862 25
CcL14 4,2400 77889 25
CL15 42800 73711 25
CL16 41200 78102 25
CL17 4,2800 79162 25
CcL18 4 1600 ,94340 25
cL19 3,9200 86217 25
CL20 42000 70711 25
cL21 4,0800 1,03763 25
CL22 41600 ,85049 25
CL23 42400 66332 25
CL24 4,2000 76376 25
CL25 42800 73711 25
CL26 4 1600 62450 25
CL27 41600 ,.80000 25
CcL28 41200 ,83267 25
CcL29 4,2400 72342 25
CL30 4,3600 ,81035 25
CL31 3,9600 ,88882 25
CcL32 4,2000 81650 25
CL33 41200 ,88129 25
CL34 4,2400 72342 25
CL35 3,6400 1,07548 25
CL36 3,8800 78102 25
CL37 3,9200 ,75939 25
CL38 4,2400 ,66332 25
CL39 4 2800 ,89069 25
CcL40 4,0800 81240 25
CL41 4,0400 ,88882 25
CL42 4,3200 85245 25
CL43 4,2400 ,83066 25
CL44 42000 70711 25
CL45 41600 98658 25
CL46 3,8400 1,02794 25
CL47 3,9600 ,84063 25
CcL48 4,2400 ,83066 25
CL49 4,0400 ,84063 25
CL50 3,8000 91287 25
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Estadisticas de total de elemento

Alfa de

Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala si el escala siel total de Correlacion el elemento
elemento se elemento se elementos multiple al se ha
ha suprimido ha suprimido corregida cuadrado suprimido

cL1 202,7600 848,523 528 ,983
CL2 202,4400 855757 648 ,982
CL3 202,0800 852,493 ,706 ,982
CL4 202,2000 850,500 , 768 ,982
CL5 202,4800 856,260 470 ,983
CL6 202,2400 844 690 , 785 ,982
CL7 202,5600 858,007 683 ,982
cLs8 202,4000 840,167 J75 ,982
CLS 202,4400 849,007 757 ,982
CL10 202,7600 861,523 ,286 ,983
CL11 202,7200 857,543 512 ,982
CL12 202,4800 858,927 524 ,982
CL13 202,2400 860,107 582 ,982
CL14 202,3600 845573 743 ,982
CL15 202,3200 852,143 631 ,982
CL16 202,4800 844 510 765 ,982
CL17 202,3200 841,977 810 ,982
CcL18 202,4400 830,423 892 ,982
CcL19 202,6800 839,977 783 ,982
CL20 202,4000 855,083 586 ,982
cL21 202,5200 829,260 828 ,982
CL22 202,4400 838,007 835 ,982
CL23 202,3600 858,490 538 ,982
CL24 202,4000 845333 764 ,982
CL25 202,3200 843,143 844 ,982
CL26 202,4400 851,340 771 ,982
CL27 202,4400 844 757 741 ,982
CcL28 202,4800 840,427 802 ,982
CL29 202,3600 842573 875 ,982
CL30 202,2400 843,190 765 ,982
CL31 202,6400 837,323 811 ,982
CL32 202,4000 839,833 831 ,982
CL33 202,4800 837,093 823 ,982
CL34 202,3600 849,323 711 ,982
CL35 202,9600 829,040 801 ,982
CL36 202,7200 839,377 ,880 ,982
CL37 202,6800 842 893 825 ,982
CL38 202,3600 853,573 666 ,982
CL39 202,3200 838,310 ,790 ,982
CL40 202,5200 843,010 767 ,982
CL41 202,5600 843,257 693 ,982
CL42 202,2800 838,543 822 ,982
CL43 202,3600 841,823 774 ,982
CL44 202,4000 849 250 730 ,982
CL45 202,4400 841,840 647 ,982
CL46 202,7600 826,690 881 ,982
CL47 202,6400 845 657 685 ,982
CcL48 202,3600 837,073 875 ,982
CL49 202,5600 839,340 817 ,982
CL50 202,8000 851,833 510 ,983
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Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

INVOLUCRA | CONDICIONE
LOGRO_PER  MENTO_LAB ~ SUPERVISIO  COMUNICACI ~ S_LABORALE CONTINUIDA

CLTOTAL  SONAL ORAL N ON S COTOTAL AFECTVA D NORMATNO

N % % % % % % % % % %
Parametros nomales®™®  Media 066000 404600 413000 424400 419200 407600 628400 190000 224800 21,3600
Desv.Desviacidn 2066198 68040 597020 609016 617738 584722 827990 366288 370045 366150

Marimas diferencias ~ Absoluto 1 154 19 154 118 "o AR 196 181
SRR Posivo 091 086 K 107 035 w18 101 109
Negativo 143 154 A% 151 118 A3 6 -8 106 181

Estadistico de prueba 1 154 1% 151 118 "o R 196 181
Sig. asintstica(hilateral) 197° 131 20004 e 20004 0000 oset [ilx 03

a. La distribucion de prugha es normal,

h. Se calcula a partir de datos.

¢. Correccion de significacion de Lilligfors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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