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RESUMEN

El propdsito de esta investigacion es conocer la relacion entre Clima y Compromiso
Organizacional, en una empresa de telecomunicaciones con administracion centralizada en la
Ciudad de México y con presencia en distintos estados del pais. Se encontré que las dimensiones
del Clima Organizacional relacionadas con el Compromiso Afectivo fueron: Comunicacién
Interna, Calidad en el Trabajo, Toma de Decisiones, Adaptacién al Cambio y Retribucién. El
Compromiso Normativo se relacioné con la Comunicacién Interna, Toma de Decisiones, Entorno
Fisico, Adaptacion al Cambio y Retribucién. El Compromiso de Continuidad se relacion6 con la
Comunicacién Interna, Toma de Decisiones y Objetivos de la Organizacién. El Clima
Organizacién solo se relacioné negativamente con la Edad en cuanto a Reconocimiento y
Retribucién. La Antigiiedad no presentd ninguna relacién con el Clima Organizacional. La edad y
antigiiedad solo se relacionaron con el Compromiso de Continuidad. En la comparacién de grupos
solo se encontraron diferencias en Entorno Fisico y Retribucién, pero en compromiso no se
presentaron diferencias significativas. Por dltimo, en cuanto a niveles de Clima Organizacional se
encontré que el clima en provincia es mayor que en la Ciudad de México y el Compromiso
Afectivo fue el més alto, seguido del Normativo y de Continuidad.

Palabras clave: Clima Organizacional, Compromiso Organizacional, Psicologia Organizacional,
Empresa de Telecomunicaciones.

ABSTRACT

The purpose of this research is to know the relationship between Climate and Organizational
Commitment, in a telecommunications company with centralized administration in Mexico City
and with presence in different states of the country. It was found that the dimensions of the
Organizational Climate related to the Affective Commitment were: Internal Communication,
Quality in Work, Decision Making, Adaptation to Change and Retribution. The Normative
Commitment was related to Internal Communication, Decision Making, Physical Environment,
Adaptation to Change and Retribution. The Continuance Commitment was related to the Internal
Communication, Decision Making and Objectives of the Organization. The Organizational
Climate was only negatively related to the age in terms of Recognition and Retribution. The
Antiquity did not present any relation with the Organizational Climate. Age and seniority were
only related to the Continuance Commitment. In the comparison of groups only differences were
found in Physical Environment and Retribution, but in compromise there were no significant
differences. Finally, in terms of Organizational Climate levels, it was found that the climate in the
province is higher than in Mexico City and the Affective Commitment was the highest, followed
by Normative and Continuance.

Keywords: Organizational Climate, Organizational Commitment, Organizational Psychology,
Telecommunications Company.



CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1 Introduccién al Trabajo.

La presente investigacion se llevé a cabo en una empresa de telecomunicaciéon mexicana. Los
empleados estdn distribuidos en dos grupos, el primero de ellos estd formando por aquellos que se
encuentran en la Ciudad de México y el segundo estd compuesto por aquellos empleados que estan

distribuidos en el resto del pafs.

Habiendo sefialado lo anterior es natural iniciar la investigacion mencionando que el clima
laboral ha sido examinado por la psicologia desde la década de los 60°s (Ostroff, Kinicki &
Tamkins, 2003, citado por Davila, Escobar, & Mulett, 2012), es por ello que se pueden encontrar
en la literatura multiples definiciones de este concepto. El clima laboral puede definirse como la
concepcion del medio ambiente laboral, el cual es formando por los comportamientos observados

por los empleados (Schneider et al., 2000, citado en Ddvila et al., 2012).

Por su parte Meyer y Allen (1991) en su estudio definieron el compromiso organizacional como
un estado psicoldgico que se identifica como la relacion entre un individuo y una organizacion, la
cual muestra consecuencias respecto a la decision de la persona de permanecer o dejar su

institucion.

El clima laboral tiene tres facetas como variable, puede ser del tipo independiente, dependiente
e interviniente (Toro, 1998, citado en Davila et al., 2011). El clima laboral como variable
independiente se relacionada con factores como la satisfaccién, motivacién o productividad.

Mientras que como variable dependiente refiere a condiciones personales y las propias del trabajo.



Como variable interviniente se relaciona con la realidad social y el comportamiento humano en un

contexto organizacional (Ddévila et al., 2011).

En la actualidad se ha acrecentado el interés por estudiar el clima laboral, ya que para las
instituciones conocer el como los empleados perciben su ambiente de trabajo es muy importante
(Soberanes & de la Fuente, 2009). En este contexto evaluar el compromiso organizacional junto

con el clima, proporcionaria como resultado una evaluacion organizacional integral.

Dicha evaluacién podria ayudar a determinar el grado de lealtad y vinculacion de los empleados
hacia la institucién. Esta vinculacién entre los empleados y la institucién, se da cuando existe una
empatia u congruencia entre los objetivos organizacionales y los individuales (Dominguez,
Ramirez, & Garcia, 2013).

Ampliando lo mencionado anteriormente es necesario sefialar que el compromiso puede ser
reconocido como un vinculo de lealtad del empleado hacia su deseo de permanecer en una
organizacion (Chiang, Nufiez, Marin, & Salazar, 2010).

Soberanes y de la Fuente (2009) mencionan que el compromiso puede tener su concepcion en
el deseo, la necesidad o el deber de estar en una organizacion. A su vez Chiang et al (2010) dice
que el grado de compromiso de las personas hacia su institucion y el clima organizacién son
siempre factores que influyen en el comportamiento (Chiang et al., 2010).

Actualmente conocer solamente los niveles de clima resulta en algo insuficiente, por ello es
necesario conocer la relacion que este puede tener con el compromiso de las personas hacia su
trabajo. Entender de una manera amplia como ambas variables se relacionan ayudara a comprender
la repercusion del clima negativo o positivo sobre las percepciones y comportamientos que los
empleados pueden desarrollar. Resulta necesario recalcar que el clima en este caso juega un papel

esencial entre que un empleado permanezca por gusto o bien necesidad.



1.2 Planteamiento del Problema.
La investigacion de clima y compromiso organizacional ha tomado mayor importancia, pues
permite comprender de manera amplia los contextos necesarios parar poder obtener beneficios

Optimos para el empleado y la organizaciéon (Gémez, Recio, & Lépez, 2010).

Para obtener beneficios del clima, se requiere reconocer que las diferencias individuales tienen
un rol transcendental en la adaptacién de un individuo a su trabajo, ya que el empleado convive
con su ambiente y participa en la creacion del clima laboral (Hergenhahn, 2008, citado en

Cardenas, Arciniega, & Barrera, 2009).

Debido a lo anterior es necesario que se propongan en las organizaciones, modelos estratégicos
para fortalecer el crecimiento del capital humano y promover el mejoramiento del ambiente de

trabajo (Cardenas et al., 2009).

La inquietud por la investigacion en materia de clima organizacional tuvo su lugar a partir del
descubrimiento de que cualquier individuo percibe de modo diferente el ambiente en el cual se
desarrollan, esta percepcion interviene de amplia manera en como las personas se comportan en

las organizaciones, con todas las implicaciones que ello conlleva (Gémez et al., 2010).

Por otra parte, Betanzos y Paz (2007) mencionan que el compromiso organizacional tanto para
investigadores y profesionales de recursos humanos tiene un significado muy importante, debido
a que tiene una repercusion directa en el comportamiento de los empleados. El compromiso genera

beneficios como la aceptacion de valores y metas, asi como bajo ausentismo y rotacion de personal.

Lo anteriormente mencionado, deja clara la importancia de estudiar la relacién entre clima y

compromiso, ya que generar un clima de trabajo saludable desencadena reacciones en los



empleados para mantener altos niveles de esfuerzo a favor de la empresa, asi como una creencia y
aceptacion de los valores y metas organizacionales. Encontrar aquellos aspectos del clima que
tienen mayor influencia sobre el compromiso afectivo, normativo y de continuidad es una tarea

que puede resultar compleja pero que se debe continuar investigando.

1.3 Justificacion de la Investigacion.

La justificacion de esta investigacion se centra en la principal fortaleza que tienen las
organizaciones: el recurso humano (Soberanes & de la Fuente, 2009). Las personas que forman la
fuerza de trabajo, aportando sus competencias, esfuerzo, valores y experiencia son las que

enaltecen a una organizacion (Méndez, 2015).

Es necesario mencionar que existen diversos enfoques para el clima laboral, pero para esta
investigacion se justifica el uso del enfoque integrado, ya que este permite abarcar una mayor
cantidad de informacion. Su uso también se explica al reflexionar que las organizaciones son la
concepcion de ideas, visiones, reglas y creencias, creadas o instauradas por personas (Pérez,

Maldonado, & Bustamante, 2006).

Por otra parte, las investigaciones del lazo psicoldgico existente entre las organizaciones y el
recurso humano han sido tipicamente justificados por el estudio del compromiso organizacional
(Déavila & Jiménez, 2014). Muchos de los investigadores concuerdan que el compromiso
organizacional es un comportamiento multidimensional (Meyer, Allen, & Topolnysky, 1998). En
afios recientes el modelo de Meyer y Allen (1991) es el que ha preponderado la investigacion de
este constructo. De igual manera para la presente investigacion se seguird este modelo para la

revision y medicion del compromiso organizacional.



Como se mencioné anteriormente si las personas son la parte esencial en una organizacion
resulta pues necesario el analizar los componentes del clima que podrian dar como resultado el
que los empleados adquieran un compromiso verdadero con su lugar de trabajo. Esto por l6gica
arrojaria informacién que ayuda no solo al departamento de recursos humanos sino a la
administracion en general. Al poner especial énfasis en los factores que se relacionan con la

adquisicion del compromiso organizacional.

Por dltimo, es importante mencionar las diferencias que se presentan al tener diversos
ambientes laborales (para esta investigacion Ciudad de México y provincia). Esto deriva, en la
existencia de un grupo con mayor compromiso y discrepancias en algunos aspectos del clima
organizacional. Es entonces necesario e importante que se analicen ambas variables en un contexto
como el que se plantea en esta investigacion, puesto que las diferencias geograficas, culturales,

econdmicas, entre otras, afectan a los grupos de trabajo.

1.4 Objetivo General.
Determinar la relacion entre clima y compromiso organizacional; asi como establecer si existen

diferencias en cuanto a clima y compromiso en los empleados de la Ciudad México y provincia.

1.5 Objetivos Especificos.
a) Encontrar la relacion entre las dimensiones de clima y los tipos de compromiso
organizacional.
b) Encontrar la relaciéon entre las dimensiones del clima organizacional y tipos de
compromiso, con las variables sociodemogréaficas edad y antigiiedad.
¢) Analizar si existen diferencias significativas entre los dos grupos estudiados respecto al

clima y compromiso organizacional.



d) Medir los niveles de clima y compromiso organizacional de manera general y por grupo,

para de esta manera encontrar dreas de oportunidad para el cliente.

1.6 Delimitaciones.

Las delimitaciones que presento la investigacion fueron las siguientes:

a) Se presentan datos a nivel general y por grupos, no de manera individualizada.

b) Se aplicaron los instrumentos via online, con estricta confidencialidad.

¢) La evaluacién de clima y compromiso organizacional, se establecid por la percepcion y
autopercepcion de cada empleado.

d) Los resultados son validos tnicamente en la empresa donde se efectud el estudio.

e) No se tiene como objeto de la investigacion resolver las problemaéticas arrojadas por el
mismo, sin embargo, se dieron recomendaciones a la administracion.

f) El tiempo del estudio compendio los meses de febrero a junio de 2016.

1.7 Perfil de la Organizacién.

La investigacion se llevo a cabo en una empresa de Telecomunicaciones, la cual cuenta con
varias lineas de negocios, en este caso la investigaciéon se enfocard a una sola de ellas
(infraestructura). La empresa tiene su origen en la Ciudad de México en el afio 2002 y ha creciendo
desde entonces de manera exponencial, hasta convertirse en una de las empresas del ramo mejor

posicionada en el mercado.

La empresa cuenta con presencia de personal a nivel nacional. El trabajo fundamental de los
empleados es realizar implementacion de nuevas tecnologias de telecomunicacion. Los
administradores indican tener problemas a la hora que los empleados ejecuten ciertas tareas o

peticiones que no estdn directamente ligadas a las funciones operativas de los empleados, ademds



que algunos empleados han estado cometiendo errores lo cual ha repercutido con los clientes de la

empresa.

Cabe destacar que los jefes de esta linea de negocios se encuentran en la Ciudad de México y
desde alli se coordina a toda la fuerza laboral a nivel nacional. Los empleados que se encuentran
en otro estado no tienen ningln jefe a nivel local. Es importante mencionar que la gerencia de
recursos humanos también estd en la Ciudad de México y que en el caso de otros estados si existe

un jefe local de RH.

La organizacién cuenta con oficinas en Ciudad de México, Monterrey, Guadalajara, Puebla,
Hermosillo, Chihuahua, Culiacdn, Veracruz, Querétaro y Mérida. Cada region trabaja en los
estados y ciudades vecinas; cuando la carga de trabajo es excesiva en alguna de las zonas, se envia

personal desde la Ciudad de México a brindar apoyo.

CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1 Clima Organizacional.

La palabra clima hace pensar de inmediato en fendmenos de tipo meteorolégico, en el caso de
las organizaciones hace su analdgica al presentarse una serie de rasgos atmosféricos que
determinan las condiciones climatoldgicas de cierto lugar, es decir condiciones particulares como

préacticas y procedimientos que por lo general son constantes (Schneider, 1975).

Gellerman, (1960, citado en Garcia M, 2009) introdujo por primera vez el concepto de clima
laboral, en la psicologia industrial-organizacional. El clima organizacional tiene su concepcién en
la idea de que el ser humano vive y se desarrolla en ambientes cambiantes y a la vez complejos,

del mismo modo las organizaciones estdn conformadas por personas, grupos y comunidades que

8



forman distintos comportamientos y que afectan el ambiente de su lugar de trabajo (Garcia M,

2009).

Otra definicion seria el conjunto de percepciones y caracteristicas individuales y grupales que
son compartidas por las personas respecto a su organizacion (ambiente de trabajo), enfatizando la
percepcion de ciertas propiedades en tres niveles: individuales, interpersonales y organizacionales.
Estas propiedades pueden intervenir de manera directa en el comportamiento y desempefio de los

empleados (Patlan & Flores, 2013).

Continuando con lo anterior el clima organizacional tiene su concepto en la idea de que el ser
humano vive y se desenvuelve en ambientes complicados y dindmicos, ya que las organizaciones
estdn conformadas distintos grupos, personas y poblaciones que a su vez crean distintos

comportamientos que afectan el ambiente de los empleados (Garcia M, 2009).

A su vez Likert y Gibson (1986, citado en Garcia M, 2009) proponen que el clima
organizacional es una expresion para hacer alusiéon a la estructura psicoldgica de las
organizaciones. El clima en una sensacién duradera del medio ambiente de una organizacion, la
cual es experimentada por todos sus miembros, el clima puede describirse como una serie de

valores y caracteristicas particulares de cada organizacion.

Chiavenato (2007) mencionan que “el clima organizacional es una propiedad del ambiente
percibido o experimentado por los miembros de la organizacion” esta definicion ayuda a
comprender que el clima estd formado por las percepciones de quienes conforman la organizacion,

por tanto, la informacién se genera de cada persona que integra la institucion.



Alvarez (1995, citado en Garcia M, 2009) puntualiza el clima laboral como el ambiente de
trabajo que es consecuencia de la expresion de diversos componentes de tipo interpersonal, fisico
y organizacional. El ambiente que se manifiesta en el lugar de trabajo, donde los empleados se
desenvuelven repercute en gran manera en la satisfaccion y el comportamiento, a su vez también

repercute en la creatividad y productividad.

Garcia, M (2009) nos dice que el clima organizacional simboliza todas las percepciones que la
persona tiene de su empresa o institucion, asi como el concepto que se ha generado de ella en
términos como la estructura, autonomia recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura,

entre otras.

Tenemos entonces que los seres humanos estdn en un constante proceso de adaptacion y
sometidos a situaciones con el objetivo de satisfacer sus necesidades y preservar un equilibrio
emocional. A esto se le conoce como estado de adaptacion. Dicha adaptacién no solo se refiere a
cubrir las necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino a aquellas que se refieren a la necesidad de
las personas de formar parte de un grupo social, de estima y autorrealizacion. La insatisfaccion de
estas necesidades conlleva a la inadaptacion. El que estas necesidades se cumplan dentro de una
organizacion, recae directamente en las personas con una posicion de autoridad, resulta entonces
importante para la administracién entender el fendmeno de adaptaciéon en las personas

(Chiavenato, 2007).

El clima organizacional se produce gracias al ambiente interno entre los miembros que
conforman la organizacion. El clima estd intimamente ligado a que tan motivados estdn las
personas que lo conforman. Cuando la motivacion es alta, se producen relaciones de satisfaccion,

animo, interés y colaboracion, entre otras. Sin embargo, si el clima la laboral es bajo se producen
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estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, llegando en casos extraordinarios a

agresividad, disturbios, inconformidad, entre otros (Chiavenato, 2007).

El clima organizacional frecuentemente se conforma de percepciones individuales y en los
comportamientos periddicos, actitudes y sentimientos que especifican la vida dentro de una
organizacion, también se refieren a las situaciones actuales dentro de una organizacién y las
relaciones que llegan a formar los grupos de trabajo, empleados y su desempeiio laboral. Debido
a esto para los administradores es mas sencillo manejar el clima, esto con el propodsito de afectar

de manera directa el comportamiento de los trabajadores (Dominguez et al., 2013).

En la actualidad se debate sobre la existencia de dos tipos de climas: el psicoldgico y el
organizacional. El clima psicologico se estudia de manera individualizada mientras que el
organizacional como su nombre lo dice se encarga de ver el clima desde una perspectiva global

(Chiang, Salazar, & Nuiiez, 2007).

Sénchez, Airola, Cayazzo, Pedrals, Rodriguez y Villarroel, (2009) consideran al clima
organizacional como “las percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la cual
trabaja y la opiniébn que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura y
recompensas”. Dicho de otra manera, los empleados necesitan sentir que pueden trabajar a su ritmo
y de manera auténoma, que se perciba que la supervision les brinda la confianza suficiente para
tomar decisiones, que se trabaje en un ambiente con estructura bien definida y que ademds brinde
las recompensas necesarias (no solo del tipo monetarias sino también morales) para mantener la
motivacion del empleado en niveles Optimos, que las relaciones interpersonales con jefes y

compaiieros se lleven en un marco de comunicacion efectiva y respeto mutuo.
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La creatividad, lealtad y el compromiso de las empleadas con su empresa y los clientes son
caracteristicas que corresponden al capital humano y no a las instituciones. Generar un ambiente
de confianza en el cual las personas pueden dar lo mejor de si mismas, de una forma consciente y
que sea una constante con el pasar del tiempo, es necesario para la productividad y competitividad

de las instituciones (Bordas, 2012).

Uno de los factores mas importantes en la creacion de un contexto adecuado de clima laboral
es el lider, supervisor o jefe inmediato, el cual tiene en su poder la capacidad de influir de manera
positiva o negativa en el clima laboral. Aplicar un liderazgo apropiado en términos de la direcciéon
de clima laboral, se compone de determinadas competencias, las cuales son significativas y es
necesario fomentarlas (cursos, talleres, entre otros) entre los lideres de las organizaciones (Bordas,

2012).

Olaz y Ortiz (2014) sefialan que el clima organizacional se compone de un conjunto de rasgos

relacionados, los cuales se mencionan a continuacion:

a) Puede considerarse como una variable dependiente de varios elementos con los que
convive, como lo son la motivacién, comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, entre
otros, estos elementos pueden variar su influenciar de manera diferente a los individuos
que confirman la organizacion.

b) Puede convertirse en variable independiente de otros aspectos afines, por ejemplo,
desempefio, productividad, desarrollo organizacional, entre otros. Esta perspectiva ligada
con la anterior, convierte al clima en consecuencia y origen de cuantas relaciones puedan

establecerse en un mapa de categorias.
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¢) El clima es resultado de las interacciones en el trascurso del tiempo con la cultura,
creencias, comportamientos valores, vision de la empresa, entre otras.

d) Las personas que forman parte de una organizacion, perciben el clima de diferentes formas
y modos.

e) El clima se encuentra fuertemente vinculado con la satisfaccion e insatisfaccion del puesto

de trabajo.

El clima organizacional guarda relacién con las sensaciones generalmente compartidas por los
miembros de una comunidad laboral y que pueden conectarse con otros términos como el
ambiente, la atmdsfera o el aire que se respira en el nicleo de una organizacién (Olaz & Ortiz,

2014).

Para poder llegar a comprender el clima laboral es necesario primero tener una vision clara del
comportamiento de las personas que conforman la organizacion, asi como la estructura y los

procesos organizacionales (Garcia M, 2009).

Soberanes y de la Fuente, (2009) mencionan que el clima laboral cuenta con distintas
dimensiones, a continuacién se mencionan algunas: valores colectivos, posibilidades de
superacion y desarrollo, recursos materiales y ambiente fisico, retribucién y ambiente fisico,
retribucion material y moral, estilos de direccién, sentimiento de pertenencia, motivaciéon y
compromiso, resolucion de quejas y conflictos, relaciones humanas, relaciones jefe-subalternos,
control y regulaciones, estructura organizativa y disefio del trabajo, fluctuacion laboral y liderazgo

(condicién del jefe como lider).
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Sin duda el concepto del clima organizacional, es un tema que definitivamente ha despertado
gran interés, por la importancia y complejidad que implica el estudio del fenémeno en el que

priman las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto (Soberanes & de la Fuente, 2009).

También es necesario mencionar que la teoria y la investigacion sobre el fenémeno del clima
organizacion contindan desarrollando y ganando impulso en las ciencias de las organizaciones

(West & Lyubovnikova, 2015).

Por dltimo, es necesario generar mds investigacion en los campos organizaciones,
particularmente lo referente al clima ya que esto ayuda a comprender los fendmenos sociales que

se suscitan dia con dia al interior de las instituciones.

2.2 Compromiso Organizacional
Para iniciar debemos destacar lo mencionado por Maldonado-Radillo et al., (2014) “el
compromiso supone un vinculo que conlleva a un comportamiento en un sentido especifico de

actuacion o una actitud positiva hacia la organizacion”

El compromiso organizacional se define como un estado psicolégico multidimensional, que
caracteriza la relacion de un empleado con la organizacion en la que se encuentra (Meyer & Allen,
1997). A su vez Klein y Park (2015) lo describen como “el vinculo psicolégico que una persona

se forma con un enfoque u objetivo determinado”

Para reforzar lo anterior Hellriegel y Slocum (2009) definen el compromiso organizacional
como “la fortaleza de la participacion de un empleado en la organizacion y la forma como se
identifica con ella”. De esto se puede denotar como la manera de sentir del empleado hacia su

trabajo y como este en base a las percepciones propias, a la manera en que apoya a su institucion
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y se siente apoyado por ella, va creando este sentimiento de sentirse como en casa, lo cual lleva a

un circulo de lealtad, satisfaccién y compromiso hacia su organizacion.

El compromiso se ha estudiado durante mucho tiempo y existen diversas definiciones y
conceptualizaciones de compromiso. El compromiso ha sido a menudo referido como una actitud
de trabajo, pero la naturaleza del constructo no se ajusta a las definiciones actuales de una actitud

(Klein & Park, 2015).

Las organizaciones actualmente, le otorgan gran importancia al compromiso organizacional, ya
que, en base a este, las personas que estdn comprometidos se consideran un talento productivo para
la operacién de la empresa a la que pertenecen, debido a esto logran sentirse identificados con su

razon de ser, los valores, metas y objetivos de la organizacién (Harris, Paz, & Franco, 2014).

Los empleados que se encuentran comprometidos, son capaces de brindar sus ideas,
creatividad, competencias al servicio de la excelencia en el trabajo que llevan a cabo, con esfuerzo
y dedicacién, mostrando todo el tiempo sus capacidades y considerando a la organizacién como

propia (Harris et al., 2014).

A su vez los empleados que tienen muchos afios laborando en una organizacién cuentan con un
nivel de compromiso organizacional més alto, que aquellos que apenas trabajaron por unos cuantos
meses o afios. Para los empleados con una trayectoria larga en una empresa, el pensar en cambiar

e iniciar nuevamente en un lugar nuevo supone un reto muy grande (Hellriegel & Slocum, 2009).

Hellriegel y Slocum, (2009) mencionan que para crear un fuerte lazo de compromiso con la

organizacion se deben tener las siguientes caracteristicas:

a) Apoyo y aceptacion de las metas y valores organizacionales.
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b) Contar con disposicidn de ejercer un esfuerzo considerable por bien de la organizacion.

¢) Un deseo por permanecer dentro de la organizacion.

Los empleados con mayor grado de compromiso (por lo regular empleados con mucho tiempo
dentro de la organizacion) se referirdn a su empresa como propia, como una familia. Mientras que
los empleados con grado de compromiso bajo, se referirdn a ella como algo pasajero, algo que
durara mientras se pueda obtener algo mejor. Para evitar altos indices de rotacién es necesario
entonces ensefiar y ejemplificar cada dia los valores, la misién y visién de la empresa, contar con
ambiente de trabajo saludable para poco a poco generar ese sentido de compromiso que tanto bien

hace en el sentido individual como organizacional (Hellriegel & Slocum, 2009).

El compromiso organizacional va mds alld de la lealtad hacia una empresa, se debe incluir
participaciones constantes para el logro de metas. El compromiso representa una condicién ante el
trabajo mds haya que la satisfaccion laboral, porque el compromiso se aplica a toda la organizacion
y no simplemente al empleo o puesto. El compromiso tiene a tendencia a ser mas invariable que
la misma satisfaccion ya que es poco probable que los acontecimientos que se muestran dia a dia

lo transformen (Hellriegel & Slocum, 2009).

Aun quedan muchas incégnitas respecto a que variables son necesarias para construir y asegurar
la constancia del compromiso en el empleado con el paso del tiempo (Betanzos, Andrade, & Paz,

2006).

Unos empleados comprometidos tienen todo el potencial de brindar todo lo que esté en su poder
para ayudar a la organizacidn, ya sea ofreciendo su creatividad, ideas, competencias, esfuerzo y
dedicacion, manifestando en cada oportunidad sus capacidades y a su vez considerando a la

institucién como propia (Harris et al., 2014).
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Hellriegel y Slocum (2009) dicen que con el pasar del tiempo el compromiso organizacional en

los empleados se vuelve mas fuerte debido a tres situaciones:

a) Los empleados crean vinculos emocionales mds fuertes con la organizaciéon y sus
compaiieros de trabajo.

b) La antigiiedad laboral frecuentemente conlleva ventajas que suelen desarrollar actitudes
mds positivas hacia el trabajo.

¢) Las oportunidades en el mercado laboral suelen disminuir con la edad, lo que llega a

provocar que los empleados se adhieran més a sus puestos actuales.

Los empleados altamente comprometidos con su organizacion, siempre querrdn permanecer en
ella, debido a esto existen menos probabilidades de que renuncien o busquen cambiar de empleo,
con esto la organizacion se benéfica enormemente al no tener que costear por los altos indices de
rotacion, ausentismo o fuga de talentos. Un beneficio adicional es que estos empleados requieren

muy poca supervision en el desempefio de sus funciones (Harris et al., 2014).

Los directivos necesitan personas que se comprometan con la empresa, con su vision y mision,
pero a la vez los empleados también demandan que la empresa se comprometa con ellos y su
desarrollo de carrera profesional, esto es necesario que sea comprendido tanto por jefes inmediatos
y supervisores, como por la alta gerencia. Lo mds importante para generar el compromiso es la

confianza (Bordas, 2012).

Meyer y Allen (1991), plantean tres perspectivas tedricas, las cuales son tomas de manera
simultdnea por su enfoque conceptual multidimensional, de lo anterior se deriva su teoria sobre el

compromiso. A continuacion se mencionan las teorias:
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a) Teoria del intercambio, consiste en una compensacién que indica que el compromiso
organizacional es consecuencia de estimulos y contribuciones entre la empresa y los
miembros que la conforman. Dicho de otra manera, el trabajador relaciona todos los
beneficios positivos que recibe de la organizacion con su bienestar laboral, y por tanto esto
lo lleva a estar comprometido con su trabajo en la empresa.

b) Teoria basada en una perspectiva psicoldgica que considera que el compromiso se
compone de tres elementos clave; el primero de ellos comprende el sentido de pertenencia
a la organizacion, lo que significa contar con identificacién de los objetivos y valores, el
segundo consta en cooperar con la empresa para que ésta alcance los objetivos y metas
planteadas, y por udltimo es la internalizacion del sentido de pertenencia con la
organizacion; estos tres componentes se agrupan cuando la persona consigue internalizar
su identidad con la empresa.

c) Teoria de Atribucién, la cual supone un compromiso asumido por el individuo como
resultado de efectuar ciertas acciones que son voluntarias, evidentes e irrevocables. Del
mismo modo, esta condicidn se asocia al compromiso organizacional, que los individuos
de grupos religiosos obtienen cuando hablan publicamente de sus votos religiosos o cuando

empleados del sector publico protestan cumplir con sus contratos en su toma de posesion.

2.3 Tipos de Compromiso Organizacional.

De acuerdo a Meyer y Allen (1991) se tienen el compromiso afectivo, normativo y de
continuidad, los cuales son componentes evidentes del compromiso. A continuacidn, se describen

cada uno de ellos.

18



Compromiso Afectivo.

Allen y Mayer (1996) lo definieron como “los lazos emocionales que unen a los individuos con
la organizacién”, también encontraron que dichos lazos se construyen en funcion a el valor que
empleado perciba de los apoyos, recompensas, beneficios, entre otros, recibidos por parte de
empresa. Si el empleado realiza una valoracién positiva de su empresa, es entonces que este
comenzard a considerar como propios los objetivos, metas, vision, mision de la empresa y a su vez

estard en la mejor disposicidon de quedarse en la organizacion al considerarla parte de su vida.

Compromiso de Continuidad.

Allen y Mayer (1996) lo consideran en los empleados como el darse cuenta del alto costo e
impacto que sugiere dejar la organizacion. La formacidn de este tipo de compromiso se basa en la
relacién Costo-Beneficio. El empleado antes de dejar la organizacion realizara una evaluaciéon
minuciosa de todo lo que ha brindado a la empresa hasta ese momento (tiempo, sacrificios, entre
otros), todo lo relacionado a la afectacion de su vida privada o familiar y el contexto actual de las
ofertas laborales. El empleado realizara una evaluacion de las condiciones del mercado laboral de
los pros y contras de irse o permanecer en su puesto, si después de realizar dicha evaluacion el
empleado concluye que el costo de irse es mayor entonces se quedara en la empresa mas por
necesidad que por deseo.

Compromiso Normativo.

Allen y Mayer (1996) lo definieron como el sentido de deber u obligacién de permanecer en
una organizacion. En este tipo de compromiso interfiere el proceso de socializacion que el
empleado ha forjado a través de los afios y que lo han llevado a formar relaciones cordiales con
diferentes grupos tanto sociales y de trabajo. Se hace presente también la lealtad al patron y
reconocer las inversiones que la empresa ha hecho en el individuo (capacitaciones, cursos,
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prestaciones, bonos, entre otros). Esta presién normativa que el empleado siente se traduce
entonces en un sentimiento de querer continuar retribuyendo a la empresa por todo lo que esta ha
hecho por el individuo y de esta forma continuar en la organizacién como una manera de

agradecimiento.
2.4 Clima y Compromiso Organizacional.

En este tltimo punto de la revision de literatura, se hard la mencion respecto a cémo el clima
puede influir sobre el compromiso y su impacto en las organizaciones. Cabe destacar que ambos
conceptos son de gran importancia en el comportamiento humano y en el desarrollo estratégico de

las instituciones (Cutipa, 2015).

Esta investigacion toma lo dicho por autores como Toro (2002, citado en Chaparro, 2006) que
seflalan que el clima organizacional como variable independiente tiene correlacion con el
compromiso y la motivacion; por un lado, el compromiso como una expresion de la motivacion y

a su vez el clima como un regulador de la motivacion, asi como del compromiso.

De igual forma se toma en cuenta que en el presente tiempo el clima y compromiso han tomado
un gran revuelo en las organizaciones, esta idea se fundamenta en la inquietud de conocer el clima
en el cual los colaboradores se desenvuelven y como este beneficia al compromiso (Recio, Gomez,

Lopez, & Martinez, 2012).

Afadiendo més informacién, cuando se utilizan las variables clima y compromiso es posible
examinar ciertas situaciones que pueden favorecer la creacion de comportamientos a favor de la

organizacion, los cuales contribuirian sin lugar a duda a su mejora continua (Recio et al., 2012).

Debido a la relacion que existe entre clima y compromiso es necesario que en las organizaciones

se viva un ambiente de trabajo que facilite a las personas la percepcion de estar satisfechos por su
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trabajo dentro de la institucion; en esta forma los empleados pueden llegar a crear lazos solidos

con la institucién a la que pertenecen (Goémez et al., 2010).

Complementando lo mencionado por el autor anterior es imperativo que las organizaciones
cuiden las condiciones de su clima, ya que es desde dicho punto es posible la creaciéon de lazos
afectivos en los empleados y de esta manera es posible en conseguir en un alto porcentaje el éxito

organizacional (Mejia, 2014).

Para concluir con esta seccidn se vuelve necesario recalcar que el clima organizacional prospero
sin duda ayuda a que las personas asuman el compromiso organizacional, el cual es un componente
significativo y valioso para toda organizacion, ya que este ayuda a al empleado a tener eficacia,

productividad y por tanto la empresa podra tener éxito (Cutipa, 2015).

CAPITULO 3: METODO

3.1 Tipo y Diseio de Investigacion.

La investigacion es de tipo cuantitativa, la cual usa la recoleccién de datos para de esta manera
poder probar la hipétesis, en base al cdlculo numérico y andlisis estadistico, para de este modo
establecer patrones de comportamiento y probar teorias (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

La exploracion para esta investigacion es de tipo correlacional. Este tipo de estudio tiene el
proposito de conocer la relacion que existe entre dos o mds variables (Herndndez et al., 2010). De
acuerdo a lo anterior la finalidad de la presente investigacion es medir la relacion entre el clima y
los tipos de compromiso organizacional.

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental, descriptiva, correlacional y de corte

transversal que segin Hernandez et al., (2010) son estudios que no realizan manipulacién de las
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variables y que no pretende conocer la relacion de causalidad y efecto entre las variables que son
estudiadas, debido a que solo se observa el fendmeno en su ambiente natural para después ser
analizado. El corte transversal se refiere a que los datos se recolectan en un solo momento y tiempo
especifico.

3.2 Variable Independiente y Dependiente.

De acuerdo a Garcia C (2009) los aspectos que interesa saber si estan relacionados o influyen
en algiin grado sobre un fenémeno, son conocidos como variables independientes. En el caso de
las dependientes son aquellas que responden ante el estimulo generado por la independiente.

Para el presente estudio se definieron como variables independientes €l clima organizacional,
edad y antigiiedad.

La variable dependiente considerada para esta investigacion fue el compromiso organizacional

en sus tres tipos afectivo, normativo y continuidad.

3.3 Hipétesis.

La hipétesis es una forma de respuesta tentativa a un problema planteado en una investigacion, la
cual se expresa en forma de una relacién plenamente expresada por las variables independientes
y dependientes (Frankfort-Nachmias & Nachmias, 1996 citado en Garcia C, 2009).

Hipotesis 1

Ho: No existe relacion entre las dimensiones del clima organizacional y los tipos de compromiso

en los empleados de la empresa estudiada.

Hi: Existe relacion entre las dimensiones del clima organizacional y los tipos de compromiso

en los empleados de la empresa estudiada.
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Hipotesis 2

Ho: Las dimensiones del clima organizacional no estdn relacionadas con las variables
sociodemogréficas y no existen diferencias significativas en cuanto a clima en los dos grupos

estudiados.

Hi: Las dimensiones del clima organizacional estdn relacionadas con las variables
sociodemogréficas y existen diferencias significativas en cuanto a clima en los dos grupos

estudiados.

Hipdtesis 3.

Ho: los tipos de compromiso organizacional no estin relacionadas con las variables
sociodemogréficas y no existen diferencias significativas en cuanto a compromiso en los dos

grupos estudiados.

Hi: los tipos de compromiso organizacional estin relacionadas con las variables
sociodemograficas y existen diferencias significativas en cuanto a compromiso en los dos grupos

estudiados.

3.4 Escenario.

La aplicacion de los instrumentos de medicion de Clima y Compromiso Organizacional se llevo
a cabo con modalidad en linea, utilizando la plataforma Formularios Google. Esto debido a que
los empleados del proyecto se encuentran distribuidos en distintas zonas de la Republica

Mexicana.
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3.5 Participantes.

En el estudio participo personal administrativo y operativo de la empresa donde se llevé a cabo
la investigacion. Todos los participantes cumplieron con el dnico criterio para ser evaluado:
pertenecer a la fuerza laboral de la linea de negocio infraestructura. La edad promedio de los
participantes fue de 34.64 afios. El total de participantes fue de 50, lo cual corresponde al total de

empleados de la organizacion.

3.6 Instrumentos.

Escala de Clima Organizacional tomada del estudio de Chiang et al., (2007), consta de 12
dimensiones de las cuales solo se consideraron ocho, debido a que estas son las que se ajustaron
de manera adecuada al diagndstico realizado en la empresa. Adicionalmente se agregd la
dimension de Retribucion del instrumento de Acero et al., (1988), ya que la primera escala no
cuenta con esta dimension y es necesaria contar con ella para el desarrollo de la investigacién. En
la Tabla 1 se muestran las dimensiones de la escala de clima organizacional. La prueba consta de
cinco reactivos tipo Likert que van desde (1) Totalmente en desacuerdo a (5) Muy de acuerdo. La

puntuacién minima para este test es 65 y la maxima de 325.

Tabla 1. Dimensiones del Clima Organizacional

Dimensién Numero de
items
Comunicacion Interna 14
Reconocimiento 10
Relaciones interpersonales en el trabajo 8
Calidad en el trabajo 8
Toma de decisiones 6
Entorno fisico 6
Objetivos de la institucidn 3
Adaptacién al cambio 5
Retribucion 5
Total de items 65
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Escala de compromiso de Meyer et al., (1993), adaptada al espafiol por Arias (1998) y probada
en una muestra de trabajadores mexicanos por Betanzos et al., (2006) consta de 18 items, la cual
evalia el modelo de tres componentes del compromiso organizacional (compromiso afectivo, de
continuidad y normativo) cada dimension cuenta con 6 items (Ver Tabla 2). La prueba consta de
5 reactivos tipo Likert que van desde (1) totalmente en desacuerdo a (5) totalmente de acuerdo.

Por cada dimensién del compromiso, la puntuacién minima es seis y la méxima de 18.

Tabla 2. Dimensiones del Compromiso Organizacional

Dimensién Numero de items
Compromiso Afectivo 6
Compromiso de Continuidad 6
Compromiso Normativo 6
Total de items 18

3.7 Confiabilidad de los Instrumentos.

La confiabilidad en un instrumento hace referencia a la consistencia de los puntajes o
calificaciones obtenidas en las pruebas, por las mismas personas en ocasiones distintas o bien con

diferentes conjuntos de reactivos semejantes (Anastasi, 1966 citado en Reidl-Martinez, 2013).

En este estudio se determind el grado de confiabilidad de los instrumentos, utilizando el paquete
de software IBM SPSS en su version 24. El cual para el instrumento de Clima Organizacional
arrojo un valor de Alfa de Cronbach de .949 (969 en estudio original) y para el caso del
Compromiso Organizacional se abstuvo un valor de .831 (.87 estudio original). En la Tabla 3 se
desglosan los valores de Alfa de Cronbach del presente estudio y los valores que los autores

obtuvieron para cada dimension de los instrumentos utilizados en la investigacion.
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Tabla 3. Confiabilidad de los Instrumentos

Escala Dimensi6n o o Chiang et al., o (Meyer
(2016)  (2007) Acero et etal.,
al., (1988) 1993)
Comunicacién Interna .865 943
Reconocimiento .824 .907
Relaciones interpersonales en 197 .893
el trabajo
Clima Organizacional ~ Calidad en el trabajo 906 .88
Alfa=.949 Toma de decisiones 815 .881
Entorno fisico 124 .83
Objetivos de la institucién 913 933
Adaptacién al cambio 708 79
Retribucién .650 .88
Compromiso Afectivo .696 .82
Organizacional Continuidad 557 74
Alfa= .831 Normativo 757 .83

En la tabla 4 se presentan los criterios para la toma de decision respecto a la confiabilidad de

un instrumento.

Tabla 4. Criterios de Decision para Confiablidad de un Instrumento

Rango a Confiabilidad
8l-1 Muy alta
.61 -.80 Alta
41-.60 Media
21-.40 Baja
0-.20 Muy Baja

Tomada de Palella y Martins (2012)

Al comparar los resultados obtenidos en las pruebas utilizadas de clima y compromiso, se puede

observar que se obtuvieron resultados a nivel general de muy alta confiabilidad. Mientras que para

las dimensiones de clima y tipos de compromiso se presentaron valores de muy altos a altos.

Solamente en el compromiso de continuidad se presenté un nivel de confiabilidad medio. En

conclusion, por los niveles de confiabilidad obtenidos en los instrumentos utilizados, se puede

afirmar que son aptos para su aplicacion.
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3.8 Procedimiento.

Fase I: se procedi6 a realizar un oficio para solicitar apoyo para la realizacioén de la presente
investigacion. En el oficio se mencioné que la informacién obtenida serd manejada de manera
confidencial y que los datos obtenidos solo serdn utilizados con fines académicos. Luego de un

par de semanas se obtuvo respuesta positiva para realizar la investigacion.

Se decidi6 primeramente elaborar el diagnostico realizando entrevistas a personal
administrativo y de operacion. Se entrevisté al superintendente y al coordinador del proyecto, asi

como a 11 empleados de distintas regiones del pais que pertenecen a puestos de operacion.

Las entrevistas se realizaron mayormente via telefénica a excepcién de las entrevistas del

personal que labora en la Ciudad de Monterrey, las cuales si fueron en persona.

Luego de finalizar las entrevistas y en base a la informacién obtenida se encontraron las

siguientes dreas de oportunidad, las cuales se presentan a continuacion:

a) Capacitacion y desarrollo de personal.

b) Comunicacion.

¢) Retribucién.

d) Falta de compromiso.

e) Reconocimiento a los empleados y su trabajo.

f) Crecimiento profesional.

En base al diagnostico realizado se decidié optar por analizar el clima y el compromiso

organizacional.
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Fase 2: los participantes fueron invitados por correo electrénico para responder los
cuestionarios de Clima y Compromiso Organizacional. En el cuerpo del correo se les indico la
finalidad que tiene la encuesta, también se dejé en claro que los datos obtenidos serian tratados de

manera profesional, en total confidencialidad y que solo serdn utilizados con fines académicos.

3.9 Analisis de Datos.

Para realizar el andlisis de datos de la presente investigacion se utilizé el paquete de Software
IBM SPSS en su version 24 para Microsoft Windows. Este programa permitié analizar los datos
recolectados de manera rapida y confiable.

Las pruebas estadisticas utilizadas para esta investigacion fueron: correlaciones bivariadas (r de

Pearson) y prueba para comparacion de medias t de student para muestras independientes.

CAPITULO 4: RESULTADOS

4.1 Analisis Descriptivos.

Del total de participantes 49 son hombres y solamente una mujer. La edad promedio de los
empleados es de 34.64 afios. La distribucion de los puestos fue de 14% administradores (7
personas) y 86% (43 personas) personal de operaciones. El 78% (39 personas) de los encuestados
tienen estudios a nivel superior, mientras que el 22% (11 personas) cuentan con nivel de
preparatoria o grado técnico. En cuanto a la antigiiedad de los participantes en la empresa estudiada
se obtuvo que el 44% tienen de 0 a 5 afnos (22 personas), el 24% de 6 a 10 afos (12 personas), 22%
de 10 a 15 afios (11 personas) y finalmente un 10% (5 personas) tienen una antigiiedad de 16 a 20
afios. En cuando a la zona de trabajo a la que pertenecen los empleados, tenemos que el 52% (26

personas) estdn en la Ciudad de México y el 48% (24 personas) son de provincia. El instrumento
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estuvo habilitado en la plataforma Formularios Google para ser contestado desde el 11 de junio y

hasta el 16 de julio de 2016.
4.2 Analisis de Correlaciones.

Para encontrar la correlacion entre las variables estudias se utilizo el coeficiente r de Pearson,
el cual indica la medida numérica de la correlacién entre dos variables cuantitativas.
El coeficiente r de Pearson se mide en una escala de -1 a 1, tanto en orientacion positiva como

negativa. En la tabla 5 se muestran los indicadores del grado de correlacion segun Salkind (1999).

Tabla 5. Grados de Correlacion

Valores de r Grado de correlacién
1>r>0.8 Muy fuerte
0.8>r>0.6 Fuerte
06>r>04 Moderada
04>r>0.2 Débil
0.1<r<0.2 Muy débiles

La prueba t de student para muestras independientes se utiliza para comparar medias en dos
grupos independientes, es decir los individuos de una de las muestras son distintos a los individuos

de la segunda muestra. Esta prueba es la que se emple6 para comparar los dos grupos estudiados.

4.3 Resultados para Hipoétesis 1.

Para el andlisis de esta hipdtesis se utilizé el coeficiente r de Pearson. Esta prueba estadistica
indica el grado de relacién entre las dimensiones de clima organizacional y los tipos de
compromiso organizacional.

Al revisar los valores de correlaciones mencionados en la Tabla 6, se puede observar que existe
correlacion positiva significativa entre los compromisos afectivo y normativo con cinco de las
nueve dimensiones presentadas del clima organizacional. Mientras que el compromiso de

continuidad presento correlacion significativa con tres de las nueve dimensiones del clima.
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El Compromiso Afectivo presento correlaciones débiles con la Comunicacion Interna (r=.351
y Sig.=.17), Calidad en el Trabajo (r=.319 y Sig.= .031), Adaptacion al Cambio (r=.336 y Sig.=
.022) y Retribucion (r=.256 y Sig.= .036). Correlacién de grado moderada se present6 en Toma
de Decisiones (r= .413 y Sig.= 0.004). Las correlaciones no significativas se presentaron en
Reconocimiento, Relaciones Interpersonales, Entorno Fisico y Objetivos de la Organizacion.

En cuando al Compromiso Normativo presento correlaciones débiles con la Toma de
Decisiones (r=.354 y Sig.= .016), Entorno Fisico (r=.339 y Sig.= .021) y Adaptacién al Cambio
(r=.308 y Sig.=.038). Se presentaron correlaciones moderadas en Comunicacién Interna (r=.410
y Sig.= .005) asi como en Retribucién (r= .423 y Sig.= .003). En cuanto a Reconocimiento,
Relaciones Interpersonales, Calidad en el Trabajo y Objetivos de la Organizacion se presentaron
correlaciones no significativas.

Por ultimo en el Compromiso de Continuidad se obtuvieron correlaciones débiles en
Comunicacién Interna (r= .258 y Sig.= .35), Toma de Decisiones (r= .297 y Sig.= .018) y en
Objetivos de la Organizacion (r=.295 y Sig.= .046). Se presentaron correlaciones no significativas
en las dimensiones de Reconocimiento, Relaciones Interpersonales, Calidad en el Trabajo, Entorno
fisico, Adaptacion al Cambio y Retribucion.

Con los resultados obtenidos se puede decir que efectivamente existe relacion entre los
compromisos afectivo y normativo con el 55% de las variables del clima organizacional, el
compromiso de continuidad obtuvo un 33% de relacion con las dimensiones del clima. Se puede
concluir que la hip6tesis planteada es vélida, dejando en claro que los tipos de compromiso no se

correlacionaron con el total de las dimensiones planteadas del clima organizacional.
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Tabla 6. Correlacién Dimensiones del Clima y Tipos de Compromiso Organizacional

Compromiso Compromiso Compromiso de

Afectivo Normativo Continuidad

Comunicacién interna 351 A410%* .258%*
.017 .005 .035

Reconocimiento 205 .045 -.166
172 .769 270

Relaciones 129 135 172
interpersonales 392 .369 254
Calidad en el trabajo 319% .158 .163
.031 295 278

Toma de decisiones 413%* 354% 297
.004 .016 .018

Entorno fisico 267 .339% 156
.072 .021 301

Objetivos de la 183 260 .295%
organizacién 223 .081 .046
Adaptacién al cambio .336* .308%* -.109
.022 .038 472
Retribucién .256%* A423%* 133
.036 .003 378

*La correlacién en significativa al nivel 0.05 (bilateral).
** La correlacion en significativa al nivel 0.01 (bilateral).

4.4 Resultados para Hipoétesis 2.

Para la comprobacion de esta hipétesis se utilizaron los estadisticos r de Pearson para la relacion
del clima organizacional con las variables sociodemograficas Edad y Antigiiedad.

En cuanto a la variable Zona, se utiliz6 la t de student para muestras independientes para obtener
las posibles diferencias en cuando a clima organizacional en los grupos estudiados (Ciudad de
Meéxico y Provincia). En la Tabla 7 se muestran los resultados.

La edad mostro una correlacion negativa débil con la dimensién Reconocimiento (r=-.302 y
Sig.= .042) y una moderada negativa con la Retribucion (r=-.396 y Sig.= .006). El resto de las
dimensiones del clima organizacional no mostro alguna correlacién significante.

En el caso de la variable Antigiiedad no se obtuvieron correlaciones significativas con las

dimensiones del Clima Organizacional.
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Para finalizar el estudio de comparacién de medias realizado para la variable Zona dio como
resultado solamente diferencias significativas en cuanto al Entorno Fisico (Sig.= .012) y la
Retribucién (Sig.= .011). En todos los demds casos no se presenté diferencia alguna.

Con los resultados antes planteados se probd la hipétesis nula, que sefiala que no existe relacion
entre las variables Edad y Antigiiedad. Del mismo modo se comprobé que nos existen diferencias

significativas en cuanto a clima en los grupos encuestados.

Tabla 7. Correlacion entre Dimensiones del Clima Organizacional y Sociodemograficas

Edad Antigiiedad Zona
Comunicacion -.003 -.057 701
interna .984 705
Reconocimiento -.302% -.219 417
.042 143
Relaciones -.232 .048 .822
interpersonales 120 750
Calidad en el -.161 -.139 .658
trabajo .286 .358
Toma de 0.17 -.002 .805
decisiones 912 .992
Entorno fisico =177 -.126 .0122
238 403
Objetivos de la -.074 =241 370
organizacién .623 .107
Adaptacion al -.042 .051 .859
cambio 779 736
Retribucién -.396%* -.218 0112
.006 .145

*La correlacién en significativa al nivel 0.05 (bilateral).
** La correlacion en significativa al nivel 0.01 (bilateral). ? La diferencia entre los grupos es significativa.

4.5 Resultados para Hipoétesis 3.

En este apartado se utilizé la r de Pearson para comprobar la correlacion entre los tipos de
compromiso organizacional y las variables sociodemograficas edad y antigiiedad. Se emple6 la
prueba t de student para muestras independientes y de esta manera encontrar las posibles
diferencias en cuanto al compromiso de los grupos estudiados. En la tabla 8 se muestran los

resultados obtenidos a partir de las pruebas efectuadas.
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Utilizando las pruebas anteriormente mencionadas se valido la hipdtesis nula de la
investigacion, la cual refiere que no existe relacion entre los tipos de compromiso con las variables
sociodemogréficas (edad y antigiiedad) y ademds que no se encuentran diferencias importantes de
los grupos encuestados en cuanto a compromiso.

En este caso solo el Compromiso de Continuidad mostro correlaciones débiles con la Edad (r=
319y Sig.=.031) y Antigiiedad (r=.326 y Sig.= .027). En este compromiso no hubo diferencias
significativas con los grupos encuestados (variable zona).

El Compromiso Afectivo y Normativo no presentd correlaciones significativas en cuanto a
Edad y Antigiiedad, tampoco se obtuvieron diferencias significativas debido a la zona a la que

pertenecen los empleados.

Tabla 8. Correlacién entre los Tipos de Compromiso Organizacional y Sociodemograficas
Edad Antigiiedad Zona

Compromiso 147 .105 .843
Afectivo 328 487

Compromiso 114 237 754
Normativo 452 113
Compromiso 319% .326* S12
de .031 .027

Continuidad

*La correlacion en significativa al nivel 0.05 (bilateral).

4.6 Resultados de Clima Organizacional.

Los resultados estadisticos para la variable Clima Organizacional se muestran en la tabla 8. A
nivel general obtuvo un valor de media igual a 217.44, lo cual indica un nivel medio de clima. En
cuanto a la Ciudad de México se presenté una media de 212.53, esto refiere a un nivel medio en
cuanto al clima percibido. Por ultimo, en provincia se alcanzé una media de 222.75, lo cual también
es un nivel medio de clima organizacional.

De igual forma en la tabla 9 se presentan los resultados (medias) a nivel general (GRAL),

Ciudad de México (CDMX) y provincia (PCIA) de cada dimension estudiada del clima. Se
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obtuvieron valores medios en: Reconocimiento GRAL: 27.24, CDMX: 26.5 y PCIA: 28.04,
Entorno Fisico GRAL: 17.64, CDMX: 26.5 y PCIA: 28.04, Toma de Decisiones GRAL: 18.76,
CDMX: 18.58 y PCIA: 18.96, Retribucion GRAL: 15.7, CDMX: 14.69 PCIA: 16.79, Adaptacion
al Cambio GRAL: 16.42, CDMX: 16.27 y PCIA: 16.58, Comunicacién Interna GRAL: 50.3,
CDMX: 49.92 y PCIA: 50.79 y Objetivos de la Institucion CDMX: 10.92. Se presentaron niveles
altos en las dimensiones Calidad en el Trabajo GRAL: 29.96, CDMX: 29.54 y PCIA: 30.42,
Objetivos de la Instituciéon GRAL: 11.26 y PCIA: 11.63 y por ultimo Relaciones Interpersonales

GRAL: 30.12, CDMX: 29.85 y PCIA: 30.42 respectivamente.

Tabla 9. Valores de Media para Clima Organizacional a Nivel General, Dimensién y Grupo
General Ciudad de México Provincia

Clima Organizacional 217.44 212.53 222.75
Reconocimiento 27.24 26.5 28.04
Entorno Fisico 17.64 16.27 19.13
Toma de Decisiones 18.76 18.58 18.96
Retribucién 15.7 14.69 16.79
Adaptacién al Cambio 16.42 16.27 16.58
Comunicacion Interna 50.3 49.92 50.79
Objetivos de la 11.26 10.92 11.63
Institucién
Calidad en el Trabajo 29.96 29.54 30.42
Relaciones 30.12 29.85 30.42
Interpersonales

Se hace notar que las dimensiones mds altas, se refieren a la existencia de relaciones de
cordialidad, respeto y cooperacion entre los empleados. Mientras que las que puntuaron a nivel
medio se refieren a situaciones propias de la administracién. En la Figura 1 se muestran los
porcentajes de Clima Organizacional a nivel general, Ciudad de México y provincia. Los

resultados porcentuales de cada dimension pueden verse en la Figura 2.
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Figura 1. Porcentajes de Clima Organizacional
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Figura 2. Porcentajes de Clima Organizacional por Dimensiones
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4.7 Resultados de Compromiso Organizacional.

Para la variable Compromiso Organizacional en las tres modalidades presentadas, se muestran
los resultados en la Tabla 10 (valores de media). Los tres tipos de compromiso obtuvieron niveles
medios. En el caso de Compromiso Afectivo se presentan resultados a nivel GRAL: 18.96, CDMX:

18.88 y PCIA: 19.04. El Compromiso Normativo obtuvo valores de GRAL: 18.7, CDMX: 18.46
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y PCIA: 17.83. Para finalizar el Compromiso de Continuidad mostré valores de GRAL: 18,

CMDX: 18.15 y PCIA: 17.83.

Tabla 10. Valores de Media para Compromiso Organizacional a Nivel General, Tipo y Grupo

General Ciudad de Provincia
México
Afectivo 18.96 18.88 19.04
Normativo 18.7 18.46 18.96
Continuidad 18 18.15 17.83

El compromiso que obtuvo mayor puntaje fue el Afectivo, lo que significaria que tanto
empleados como administradores cuentan con lazos emocionales hacia la organizacién; sin
embargo, esto no es del todo concluyente debido a que la diferencia con el compromiso Normativo
y de Continuidad es minima tanto a nivel general como por grupo. La Figura 3 ilustra los resultados

del Compromiso Organizacional de manera porcentual.

Figura 3. Porcentajes de Compromiso Organizacional.
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CAPITULO 5: DISCUSION

La presente investigacion analizo la relacién entre el Clima Organizacional y los tipos de
Compromiso Organizacional planteados por Meyer et al., (1993). A su vez se estudi6 la relacion
de las variables sociodemograficas Edad, Antigiiedad y Zona a la que pertenece el empleado, con

las dimensiones del Clima Organizacional y los tipos de Compromiso. Por ultimo, se calcularon
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las medias de las escalas utilizadas, para obtener las dreas de oportunidad y de esta manera poder

realizar recomendaciones al cliente.

Se realizaron los célculos estadisticos de la relacion entre clima y compromiso organizacion,
asi como la relacién con variables sociodemograficas, tomando como punto de referencia los
estudios realizados por Florez (2014), Méndez (2015), Gémez et al., (2010), Dominguez et al.,
(2013) y Chiang et al., (2010). Al igual que las investigaciones antes mencionadas, también se
encontré que tanto el clima organizacién y el compromiso estdn relacionados, otra constante fue
que las variables sociodemogréficas (edad y antigiiedad) tienen poca relacién con en el clima y el

compromiso organizacional.

Los autores también utilizaron para la medicién del Compromiso la prueba disefiada por Meyer et
al., (1993); sin embargo, para medir el Clima Organizacional las escalas utilizadas fueron

diferentes, excepto en Chiang et al., (2007).

Es importante sefialar que tanto en el presente estudio como en los anteriormente mencionados,
el Compromiso de Continuidad guarda poca relacion con las variables del Clima Organizacional,

independientemente del instrumento que se utilice.

La investigacion obtuvo correlaciones significativas en cuanto a Compromiso Afectivo con las
dimensiones de Clima: comunicacion interna, calidad en el trabajo, toma de decisiones, adaptacion
al cambio y retribucion. El Compromiso Normativo tuvo correlacion con la comunicacion interna,
toma de decisiones, entorno fisico, adaptacién al cambio y retribucién. El Compromiso de
Continuidad obtuvo correlacion con la Comunicacion Interna, Toma de decisiones y Objetivos de

la Organizacion.
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También se hace notorio en la investigacion que las variables edad y antigiiedad no guardan
correlaciones significativas con el clima organizacional; sin embargo, en el caso de la zona a la
que pertenecen los participantes si se encontraron diferencias importantes de percepcion en cuanto
al Entorno Fisico y la Retribucidn, lo cual parece 16gico ya que el entorno para los empleados de
la Ciudad de México es el mismo, mientras que para el empleados de provincia es distinto
dependiendo de la ciudad donde se encuentre. La diferencia encontrada en cuanto a la Retribucion,

puede deberse al costo de vida relacionado a cada estado de la reptblica.

El Compromiso tampoco estd correlacionado con las variables sociodemogrificas como se
present6 anteriormente. Para este estudio solo el Compromiso de Continuidad guardo relacién con
la edad y la antigiiedad, lo anterior describe que el empleado empieza a preguntarse si continuar o
no en su trabajo, por razones de incremento de edad y antigiiedad. Para las instituciones es
necesario disminuir esta situacién, ya que el empleado al contrario de sentirse inseguro por

cuestiones de edad y antigiiedad deberia con el paso del tiempo consolidar el compromiso afectivo.

Complementando lo anterior, los empleados comprometidos constituyen una ventaja de
competitividad, es entonces cuando resulta importante para las organizaciones conocer los factores
que influyen para la creaciéon del compromiso en las personas, en definitiva, el clima debe ser

siempre considerado como un factor que favorece al compromiso (Chiang et al., 2010).

En cuanto al nivel de clima percibido por los empleados se puede notar que estd en general a
un nivel medio. Entre el clima percibi6 por los empleados de la Ciudad de México y Provincia se
puede notar que la percepcion es ligeramente mayor en los empleados que no se encuentran en la
capital del pais. Como se ha dicho antes esto parece ser influido directamente a que los empleados

de provincia tienen diferentes condiciones, como lo son oficinas, poco contacto directo con los
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jefes, lo cual origina una sensacién de mayor libertad; sin embargo, al estar fuera de la capital,
tienen menos acceso a capacitaciéon, no son invitados a juntas, para expresar sus ideas o
inconformidades debe hacerlo por medios alternos como correo electrénico o teléfono. En
términos general el clima percibido en provincia es mayor que en los empleados capitalinos (10.22
puntos arriba) lo cual si representa una diferencia importante que debe ser considerada por la

administracion.

Las dimensiones de clima con indices medios de calificacién fueron Reconocimiento, Entorno
fisico, Toma de Decisiones, Retribucién, Adaptacién al cambio, Comunicacién Interna y Objetivos
de la Institucién (solo en CDMX). Esta informacién coincide con el diagnostico hecho. El
reconocimiento es un factor de motivacién extrinseca importante y una via para satisfacer las
necesidades sociales, también se debe tomar en cuenta la importancia de dar al empleado poder
para tomar decisiones, aportar ideas o soluciones propias (Navarro et al., 2010). En cuanto al
proceso de cambio en la organizacion, es importante que se realicen esfuerzos en conjunto para
poder promover o alcanzar las mejoras necesarias (Pérez et al., 2006). La gran mayoria de los
empleados encuestados no estdn de acuerdo con su asignacion salarial. Para este caso podria
considerarse que el aumento al salario podria generar mejoras en la productividad y satisfaccion
en el empleado (Borra & Gomez, 2012). Para esto ultimo lo més adecuado seria realizar una

investigacion mds profunda respecto a la retribucion.

Las areas mejor calificadas fueron Objetivos de la Institucién (en GRAL y PCIA), Calidad en
el Trabajo y Relaciones Interpersonales. Esto habla que el grupo de trabajo se siente tranquilo de
hablar con sus jefes, se vive un ambiente de trabajo equipo, las metas son claras, se cuenta con una

cultura de calidad. La relacién entre los miembros es de cordialidad, amistad, confianza y respeto.
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Para fortalecer lo mencionado en el parrafo anterior la comunicacién interna, se debe utilizar
como un acelerador de aprendizaje organizacional persistente, a su vez es necesario generar
entornos de participacién que nutran una cultura institucional de mayor innovacion (Recalde &
Glaria, 2015). Es necesario que en la organizacién se sigan manteniendo las buenas relaciones
interpersonales ya que con esto también es posible alcanzar los objetivos de la institucion;
optimizar recursos y una buena administracién del tiempo solo es posible conseguirse cuando
existe una cohesion entre los empleados para crear y conservar una interaccion sana, prospera y
duradera (Del Angel et al., 2012). Es importante fortalecer la cultura de calidad que ya se tiene en
la organizacidn, resulta importante recordar que la calidad es definida por el cliente, por el juicio
que este emite (aprobacion o rechazo) sobre un servicio o producto; la calidad significa la
satisfaccion del cliente, la cual estd ligada estrechamente con las expectativas que esté tiene sobre

el servicio o producto (Gutiérrez, 2010).

Una parte que se destaca en los resultados porcentuales es que los tres Compromisos obtuvieron
niveles practicamente similares tanto a nivel general, Ciudad de México y provincia. Sin embargo,
aunque las diferencias son minimas, el Compromiso Afectivo es el que obtuvo la puntuacién més
alta, seguido del Normativo y por ultimo el de Continuidad. Objetivamente hablando pareciera que

los empleados en efecto tienen lazos emocionales con la organizacion.

Aunado a lo anterior, Meyer y Allen (1991) mencionan que el compromiso organizacional
generalmente se presenta en el orden de afectivo, de continuidad y normativo. Los resultados de
esta investigaciéon mostraron una diferencia en el orden de aparicion siendo afectivo, normativo y
de continuidad respectivamente. Para este caso se puede mencionar que los empleados han
desarrollado lazos afectivos de manera mesurada, asumen un grado medio de lealtad y no parecen

tener problema de cambiar su trabajo a pesar de la inversion de tiempo que han realizado.
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Frutos et al., (1998) sefialan en su investigacion, que los empleados pueden llegar a sentir
paralelamente los diferentes tipos de compromiso; cada uno de ellos se forma como resultado de
las experiencias personales y llegan a poseer una relacion distinta con aspectos muy puntuales de

la organizacidn y otros constructos tedricos.

Se puede deducir a partir de los resultados que el sistema ciertamente esta en equilibrio en
cuanto a compromiso organizacional, pero es necesario que se tomen las medidas necesarias para
empezar a marcar una diferencia mas notoria entre la percepcién del compromiso. Generar un
ambiente de compromiso afectivo ayudara a crear lazos emocionales, los cuales se forman cuando
las personas perciben la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las psicoldgicas) y

expectativas; por consiguiente, gozan de su permanencia en la organizacién (Chiang et al., 2010).

Por otra parte, es muy importante recalcar el papel la investigacion del clima organizacional y
el compromiso ya que ambos conceptos han adquirido gran importancia en nuestros tiempos, ya
que esto permite examinar distintos contextos para lograr el maximo beneficio para la empresa y

el trabajador (Gémez et al., 2010).

Teniendo en cuenta que el clima organizacional favorable, tendrd como consecuencia que el
personal asuma el compromiso organizacional, este factor resulta esencial y primordial en cada
organizacion, es importante considerar que el compromiso es una variable de tipo actitudinal en
donde puede notarse la union afectiva entre los empleados y su institucion, en esta relacién se
presenta el triple componente: cognitivo, afectivo y de comportamiento (Soberanes & de la Fuente,

2009).

En este mismo sentido el compromiso organizacional es una herramienta poderosa para poder

tener ventajas mds competitivas en las instituciones, pero es necesario que el clima favorable este
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presente para que el capital humano pueda asumir el compromiso (Soberanes & de la Fuente,

2009).

Psicologicamente hablando el clima y el compromiso organizacional refleja un estado que se
relaciona con valores y objetivos de una organizacion. Se tiene a su vez un conjunto de posibles
causas que provocan que una persona o grupo de personas asuma el compromiso en las
organizaciones, de manera tedrica se tiene que la percepcion positiva del clima de trabajo

incrementa el compromiso en las personas (Dominguez et al., 2013).

De esta manera tenemos que el compromiso y el clima positivo son propiedades que pueden
representar a una institucion, con empleados que tienen cierto grado de lealtad hacia la

organizacion donde trabajan (Dominguez et al., 2013).

De acuerdo a lo planteado por los autores en pérrafos anteriores se destaca la importancia de
poseer un clima positivo porque este serd generador de compromiso en las personas y por tanto la
organizacién contard con empleados dispuestos a ir de la mano con su institucién para cooperar en

alcanzar los objetivos y metas.

Como pudo verse en los resultados correlacionales, el compromiso de los empleados es
afectado por varios factores, incluyendo elementos relacionados con el clima organizacional
(Bahrami et al., 2015). Es en este caso que los mandos de las organizaciones necesitan buscar los
medios para establecer el clima mdas favorecedor, para la instauracién del compromiso en las

personas.

Aunque lograr un clima favorable no es tarea sencilla y requiere en muchos casos una inversién
importante de recursos y tiempo, es preferible realizar dicho gasto que enfrentar las consecuencias
que menciona Dominguez et al., (2013) si el clima organizacién es rigido y desequilibrado desata
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en las personas actitudes de conformidad, autoproteccién o conductas negativas como el
ausentismo, apatia, intrigas, robos, conspiraciones y por consiguiente bajo compromiso hacia la

organizacion.

CAPITULO 6: CONCLUSIONES Y RECOMENDA CIONES.

6.1 Conclusiones.

Para el presente estudio se plantearon tres hipdtesis, asi como resultados de puntuacion
(medias), con el fin de poder observar las dreas de oportunidad de clima y el tipo de compromiso
que tiene mayor presencia en los empleados.

En el caso de la primer Hipdtesis, se acepté como vdlida ya que las dimensiones del Clima si
tienen relacién con los tipos de Compromiso, aunque se debe tener en cuenta que no todas las
dimensiones de clima correlacionaron con los tipos de compromiso; sin embargo, con la
informacion obtenida se puede decir que existe la relacion.

Para complementar lo mencionado antes se debe tener en cuenta que las instituciones deben
poseer un clima en el que el ambiente de trabajo permita a los trabajadores sentirse orgullosos por
su trabajo; de esta manera las personas pueden establecer un compromiso mds sélido hacia la
organizacion (Gémez et al., 2010).

Fortaleciendo lo dicho en el parrafo anterior debemos siempre tener presentes que el
compromiso en los empleados es siempre afectado por diversos factores, incluyendo aquellos
relacionados directamente con el clima organizacional (Bahrami et al., 2015).

Para la Hipotesis 2 se tuvo que aceptar la Ho, ya que la variable edad solo mostro correlacion
con dos dimensiones del clima, llama la atencién que se refleja en el estudio que a menor edad la

necesidad de reconocimiento y retribucion es menor. La antigiiedad no tuvo ninguna relacién y

43



para el caso de la zona a la que pertenecen los empleados se tuvieron diferencias significativas
solo en Entorno Fisico y Retribucién. Para el caso del entorno, esto pudo deberse a que el ambiente
del empleado de la Ciudad de México es el mismo, pero para aquellos que estdn en distintas zonas
del pais su ambiente es distinto. En cuanto a la retribucién parece légica la diferencia ya que los
empleados estan distribuidos en distintas ciudades de México, en las cuales el costo de vida puede
ser mayor.

Para finiquitar la Hipdtesis 3 también se tuvo que aceptar la Ho. La edad y antigiiedad no
mostraron ninguna correlacién con el compromiso afectivo y normativo. Pero si con el de
continuidad, esto parece indicar que a mayor edad los empleados pueden tender a sentirse
inseguros o con la sensacién de estar solo por necesidad en la organizacion, en este sentido la
antigiiedad juega el mismo papel. Es necesario entonces ofrecer un clima favorable para eliminar
ese pensamiento de los empleados y estos creen los lazos emocionales con la organizacién. No se
mostraron diferencias significativas en cuanto a compromiso en los grupos estudiados, lo que
quiere decir que a pesar de ser grupos separados geograficamente sienten el mismo nivel de
COmMpromiso.

Para complementar debemos tener en cuenta lo que nos dice Soberanes y de la Fuente (2009)
“las organizaciones deben cuidar que prevalezca el clima organizacional, para de esta forma
estimular el apego de los empleados hacia el éxito organizacional”

Se debe siempre tomar en cuenta que el compromiso organizacional genera estabilidad laboral,
por su impacto en las prestaciones, jubilacion, beneficios sociales, garantiza cubrir necesidades
materiales y psicoldgicas (reconocimiento, desarrollo de habilidades, socializacién, estatus)

beneficiando asi a las familias y economia del pais (Soberanes & de la Fuente, 2009).
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Continuando con los resultados obtenidos de manera individual para el Clima, tenemos que la
percepcion de los empleados es que el clima tiene un nivel moderado, existen muchas cosas que
mejorar en cuanto al reconocimiento al buen trabajo y mejora de instalaciones. Los empleados
estdn conscientes que deben hacer un trabajo de calidad, que los compaiieros son personas de
confianza, que la comunicacién es buena a pesar de que una gran parte del personal esta fuera de
la Ciudad de México. Un porcentaje alto refiere a que es necesario aumento al salario, ya que
varios de los trabajadores viven en zonas que son mds caras.

En cuanto a los niveles de Compromiso vemos que no existen grandes diferencias entre los tres
tipos, incluso si se ven los resultados a nivel de grupo; sin embargo, a pesar de ello el compromiso
afectivo es el que estd un poco mds presente, seguido del normativo y por dltimo el de continuidad.
Se requieren entonces trabajar con la pequefia ventaja que tiene el compromiso afectivo, para
conseguir entonces que este sea el que mayor presencia tenga en los empleados. Como se vio
anteriormente es necesario trabajar en la empresa para primeramente mejorar el clima y de esta
manera dar el primer paso para lograr que el empleado se comprometa de manera afectiva.

Para reforzar la antes dicho, se debe mencionar que tanto clima y compromiso ejercen un poder
esencial en el bienestar de las organizaciones, pues tanto las empresas como las personas tienen
necesidades y objetivos que necesitan cumplir de manera personal como organizacional y de esta
manera enfrentar los cambios constantes en el entorno laboral (Méndez, 2015).

Es importante mencionar la importancia del compromiso organizacional para recursos
humanos, ya que este tiene impacto directo en actitudes y comportamientos de las personas, por
ejemplo, la aceptacion de metas, valores, cultura de la organizacién, disminucién de ausentismo,

baja rotacion de personal entre otros (Soberanes & de la Fuente, 2009).
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Para terminar cabe destacar lo que menciona Permarupan et al., (2013) “el clima organizacional
es considerado de gran importancia, ya que el empleado que lo percibe de manera positiva dard

lugar a mayor productividad, pasién por el negocio y un mayor compromiso con los clientes”
6.2 Recomendaciones.

En base a los resultados que se obtuvieron en esta investigacion y apoyados en la revision de

literatura utilizada para el andlisis de clima y compromiso, se dan las siguientes recomendaciones.

Recomendaciones a la administracion de la empresa de Telecomunicaciones.

Estas recomendaciones se emitieron en base a los resultados obtenidos en los instrumentos

aplicados y las tablas de resultados mostradas en los puntos 4.6 y 4.7 de esta investigacion.

a) Reconocer la confianza que el jefe directo da a los empleados para hablar libremente de
temas de trabajo. Esta actitud debe continuar por parte del jefe, que el empleado pueda
acercarse para hablar libremente de los asuntos laborales es importante y a la vez brinda
informacién importante a la administracion.

b) Reconocer que los empleados cuentan con cultura de calidad en su trabajo. Esta cultura ha
sido fomentada por el mismo gusto de los empleados por realizar bien su trabajo a pesar
de cualquier condicién desfavorable. Teniendo esta disposicion en los empleados se debe
considerar realzar entrega de incentivos por buena actuacion y a su vez capacitar al personal
para incrementar sus habilidades no solo en plano laboral sino personal.

¢) Reconocer que los empleados sienten que han sido participes de los buenos resultados. El
empleado siente que lo bueno que ha ocurrido en la compafiia en parte es gracias a ellos y
su trabajo. En las juntas a realizar, es importante dar a conocer el estado de la organizacion,
los desaciertos, areas de mejora, triunfos y cumplimiento de metas. Esto para motivar a los

empleados a seguir trabajando con orgullo y vision.
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d)

g)

Valorar que los empleados sientan ganas de ir a trabajar cada dia y se sienten seguros en
su trabajo. Parte de ese gusto por ir a trabajar cada dia es por el gran ambiente de amistad
y compaiierismo que se percibe entre los empleados. Fomentar actividades recreativas
(equipos deportivos, reuniones de convivencia familiar, etc.) entre los empleados ayudara
a crear un lazo ain mads fuerte no solo en los grupos de trabajo sino con la administracion.
Mejorar los métodos y canales de comunicacién para evitar que se produzcan errores en la
operacion por este motivo. Hacer uso de la tecnologia disponible de videoconferencia, asi
como aprovechar el servicio de intranet corporativa disponible, con la finalidad de poner a
disposicion toda la informacién necesaria para la ejecucion del trabajo, no es conveniente
solo él envié de documentos de trabajo solo por correo electrénico, ya que estos se pueden
perder o borrar por accidente, es necesario que se tenga una alternativa de consulta para los
empleados. De ser necesario crear un curso de induccidn para el uso de la intranet.
Realizar reuniones efectivas en las que se involucre no solo al personal de la Ciudad de
Meéxico sino también al personal de provincia. Para este punto se recomienda hacer una
junta cada dos meses con todo el personal operativo, en el caso de los empleados que se
encuentran en provincia, se les incluird en la junta utilizando tecnologia de
videoconferencia y de ser posible invitar al menos a dos personas de provincia para que
estén fisicamente en la junta e ir rotando entre cada junta a los demds. Todo esto con el fin
de crear mejor comunicacién y crear un clima de mayor inclusion.

Dar reconocimiento a la actuacién de calidad. Es importante crear evaluaciones de
desempefio para conocer realmente como se encuentra cada empleado y a su vez tener

conocimiento de las necesidades que tienen en cuanto al trabajo. Dar algtn incentivo (no
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h)

1)

k)

necesariamente monetario) por buen desempeio, esto ayuda a que el empleado sienta que
lo que hace es tomado en cuenta y recompensando, lo que a su vez fomenta su compromiso.
Impartir capacitacion a todos los empleados no importando su lugar de residencia. Realizar
DNC, encontrar lo que hace falta capacitar en los empleados, no solo en conocimientos
afines a su trabajo, sino también en otras dreas como: liderazgo, trabajo en equipo, toma
de decisiones; ya que estas habilidades también requieren ser formadas, puesto que el
personal es lider de una cuadrillada, trabaja en equipo cada dia, debe tomar distintas
decisiones respecto al trabajo. La capacitacion debe ser para todos los empleados, si fuera
dificil traer al personal de provincia a la Ciudad de México para recibir la capacitacion,
entonces buscar que esta puede ser impartida de manera local e incluso a distancia.
Desarrollar planes de vida y carrera. Es necesario primeramente crear perfiles,
descripciones de puesto y evaluaciones al desempefio, para dentro de un plazo medio,
iniciar poder iniciar la gestion para el desarrollo de los planes.

Mejorar los espacios fisicos de trabajo (oficinas). Buscar presupuesto para mejorar los
espacios en cuanto a lo primordial: iluminacion, ventilacion, accesos a internet, escritorios
y sillas en cuanto a la Ciudad de México. En cuanto a provincia es preciso que se haga una
vista a cada oficina, constatar y realizar inventario de necesidades para cada oficina
fordnea.

Escuchar a los empleados sobre los cambios que ellos creen necesitar. Abrir un buzén de
sugerencias y mensualmente revisar las opiniones que alli se hayan depositado, tratar de
tomarlas en cuenta en la medida de lo posible. Esto generard un ambiente de mayor
confianza, donde se reflejard que la opinién de los empleados es importante y a su vez

considerada valiosa para la administracion.
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1) Involucrar més a los empleados en la toma de decisiones. Tomar en cuenta estas opiniones,
ayuda a tener un punto de vista que es mds amplio, a la vez que se fomenta la confianza de
los jefes hacia los empleados, al ser involucrarlos en las decisiones.

m) Realizar una valuacién de puestos de manera integral para conocer si la compensacion dada
es proporcional a las actividades que los empleados realizan. Para realizar este punto
primero es necesario como se dijo antes crear los perfiles, descripciones de puesto y
evaluaciones al desempeiio.

n) Realizar evaluacion de clima organizacional al menos una vez al afio. Esto para ver el
crecimiento de las distintas dreas y a su vez conocer aquellas que necesiten atencion.
Respecto al compromiso se puede decir que este existe en los empleados, pero no a nivel

Optimo. La construccion de un clima saludable fomentara el incremento del compromiso.

Recomendaciones para la realizacion de futuras investigaciones en este campo.

a) Incrementar el nimero de participantes. Se podrian encontrar resultados mds concluyentes.

b) Realizar estudio a nivel correlacional y predictivo.

¢) Incluir més variables relacionadas al clima organizacional y sociodemograficas que no

fueron consideradas en esta investigacion.
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Anexo L. Instrumento de Clima Organizacional.

DATOS GENERALES.
1. Edad:

ANEXOS.

2. Género: Masculino ( ) Femenino ( )

3. Puesto: Administrativo () Operativo ()

4. Escolaridad: Preparatoria ( ) Profesional ( ) Posgrado ( ) Otro( )

5. Antigiiedad en la empresa:

6. Zona a la que pertenece: Ciudad de México ( ) Provincia ( )

INSTRUCCIONES. Las siguientes afirmaciones y preguntas corresponden a situaciones que
pueden presentarse en el ambiente de trabajo. Responda cada pregunta o frase marcando la
respuesta que usted considere més adecuada. Marque una sola respuesta, por favor.

Nunca

Muy Pocas
Veces

Algunas
Veces

Casi
Siempre

Siempre

1. (Se siente usted libre para
conversar con su jefe acerca de

materias relacionadas con su trabajo?

2. (Es adecuada la relacién con sus

compaiferos de trabajo?

3. (Siente que su relacion con su jefe
directo es de confianza y apoyo

reciproco?

4. (Cree usted que en su drea de
trabajo se producen errores por falta

de informacién?

5. (Su jefe se preocupa de explicar
todo muy bien de modo que no

existan confusiones?
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6. ;Considera usted que se le entrega
la informacion suficiente en el
momento, para realizar bien su

trabajo?

7. (Ante un problema en su trabajo
puede usted hablar con su jefe en

forma franca y sincera?

8. (Trabajamos en equipo?

9. (Avanzamos en la misma

direccion?

10. (| Nuestra informacion se comparte

con el resto del equipo de trabajo?

11.  ;Nuestros mecanismos de

comunicacion son adecuados?

12. ;Realizamos reuniones efectivas?

13. (Comunicamos entre nosotros
cuando y donde podemos ser

localizados?

14. ;Respetamos nuestro tiempo

mutuamente?

15. (Se estimula la capacitaciéon de

los empleados?

16. ;Se trabaja regularmente con un
plan para la capacitacion de los

empleados?

17. ;Se ofrecen posibilidades para el

desarrollo personal de los empleados?

18. ;Existe equidad en el acceso a la

capacitacion?
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19. (Los empleados de su
Departamento son frecuentemente
elogiados, mds que criticados y

corregidos?

20. ;Hemos sido participes de los

buenos resultados?

21. ;La actuacién de calidad es

gratificada?

22. (La jefatura se fija mds en las
habilidades de los empleados que en

sus puntos débiles?

23. ;Hay grupos de empleados que
casi nunca reciben atencién ni

reconocimiento?

24. (El empleado que ha sido llamado
por el jefe, espera mds bien elogios

que criticas?

25. (Lo pasamos bien trabajando

juntos?

26. ;Tenemos ganas de ir a trabajar

cada dia?

27. (Nos sentimos seguros en nuestro

trabajo?

28. (Nos ayudamos y animamos unos

a otros?

29. (Nuestra comunicacion es abierta

y transparente?

30. ;Confiamos los unos en los otros?

31. (Hablamos los unos con los otros,

pero no los unos de los otros?
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32. (Respetamos las habilidades, los
deseos y la personalidad de los

demas?

33. (Nos tomamos en serio la

calidad?

34. ;Conocemos nuestras fortalezas y

debilidades?

35. (Evaluamos regularmente la

calidad de nuestras actividades?

36. ; Hacemos uso 6ptimo de nuestros

recursos?

37. (| Exigimos calidad entre nosotros?

38. (Hacemos realmente todo lo que

podemos hacer?

39. ;(Trabajamos todos para impulsar
mejoras y desarrollar  nuestro

Departamento?

40.  Existe orden 'y disciplina
adecuados para realizar nuestro

trabajo?

41. (Las decisiones de su
Departamento se toman en su mismo

nivel?

42. Las decisiones se toman

oportunamente?

43. Piensa usted que las decisiones en
su departamento se hacen pensando

en los empleados.

44. Usted puede emplear su propia

iniciativa para hacer las cosas.
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45. Siente usted que en esta
organizacién se anima a los
empleados a que tomen sus propias

decisiones.

46. ;Las decisiones se basan en

informacién confiable?

47. (El entorno fisico mejora el
bienestar y la eficiencia de su

Departamento?

48. La decoracion y el disefio: ;Son
acordes a la funcion de su

Departamento?

49. (El espacio fisico es suficiente?

50. (Tiene una ventilacion e

iluminacién adecuada?

51. (El nivel de ruido interfiere
significativamente con el desarrollo

de sus funciones?

52. (Cuenta su Departamento con los
equipos e insumos necesarios para el

desarrollo de sus funciones?

53. (Estan claramente definidos los

objetivos?

54. (Los conoce usted?

55. ¢Esta de acuerdo con ellos?

56. ;Sabemos cudles son los

progresos de nuestro Departamento?

57. ;Sentimos la necesidad de que

existan cambios?
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58. (Somos lo suficientemente

flexibles para aceptar los cambios?

59. (Estamos dispuestos a adaptarnos

a los cambios?

60. ;Hemos empezado a usar nuevas
tecnologias o herramientas de

gestion?

61. Entiendo bien los beneficios que

tengo en la empresa.

62. Los beneficios de salud que recibo
en la empresa satisfacen mis

necesidades.

63. Estoy de acuerdo con mi

asignacion salarial.

64. Mis aspiraciones se ven frustradas

por las politicas de la empresa.

65. Los beneficios de salud que recibo

en la empresa son deficientes.
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Anexo I1. Instrumento de Compromiso Organizacional.

INSTRUCCIONES. A continuacién, se enumeran una serie de declaraciones que representan
posibles sentimientos que las personas pueden percibir de si mismos, al ser miembros de una
organizacidn. Indique el grado de su acuerdo o desacuerdo con cada declaraciéon. Responda todas

las declaraciones de manera sincera.

Totalmente
en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Nien
Acuerdo Ni
en
Desacuerdo

De
Acuerdo

Totalmente
De
Acuerdo

1. Si no hubiera puesto tanto de mi
en la organizacion podria haber

considerado trabajar en otra parte.

2. Aun si fuera por mi beneficio,
siento que no estaria bien dejar mi

organizacion.

3. Gran parte de mi vida se
afectaria si decidiera salir de mi

organizacion.

4. Hoy, permanecer en esta
organizacion, es una cuestion tanto

de necesidad como de deseo.

5. Siento como si tuviera muy

pocas opciones de trabajo.

6. Estaria feliz si pasara el resto de

mi carrera en esta organizacion.

7. Me sentiria culpable si dejara mi

organizacion ahora.

8. Esta organizacién merece mi

lealtad.

9. Realmente siento como si los
problemas de la organizacion

fueran mios.
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10. No siento obligacion alguna de

permanecer con mi empleador.

11. No abandonaria a mi
organizacién en estos momentos,
porque tengo un sentimiento de

compromiso con su gente.

12. Esta organizacién significa

personalmente mucho para mi.

13. Estoy en deuda con mi

organizacion.

14. No experimento un fuerte

sentimiento hacia mi organizacion.

15. No me siento integrado

plenamente a mi organizacion.

16. Una de las pocas consecuencias
negativas de renunciar a mi
organizacion seria los escases de

alternativas.

17. Seria muy duro para mi dejar
estar organizacion, inclusive si lo

quisiera.

18. No me siento ligado
emocionalmente a mi

organizacion.
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