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RESUMEN EJECUTIVO

El clima laboral hace referencia a la percepcion que tiene el colaborador sobre el ambiente
de trabajo y el compromiso organizacional se refiere al grado en que los colaboradores se
sienten identificados o conectados con la organizacion. Como objetivo general:
Relacionar el clima laboral y el compromiso organizacional en el personal administrativo
en una empresa de la cuidad de Ambato. Como metodologia se considera un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, tipo de alcance correlacional;
como muestra de estudio se consideraron 50 colaboradores, a los cuales se aplicaron como
técnicas de produccion de datos la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) y el cuestionario
de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Mientras, que como técnica de analisis
se aplico la prueba estadistica de Spearman. Con respecto a los resultados indicaron que
el 84% de los empleados percibe el clima laboral como favorable o muy favorable,
destacando areas como la supervision (84%) y la comunicacion (80%). Sin embargo,
todos los empleados mostraron un compromiso organizacional de nivel medio, sin
evaluaciones altas o bajas en las dimensiones afectiva, normativa y de continuidad. Se
concluye que el clima laboral y el compromiso organizacional no tiene una relacion
significativa por lo que se sugiere que se realicen estudios que permitan identificar qué
factores son los que influyen entre las dos variables.

DESCRIPTORES: Clima laboral, Comunicacion Organizacional, Compromiso
Organizacional, Relaciones laborales y Trabajadores.
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ABSTRACT

WORK ENVIRONMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE
ADMINISTRATIVE PERSONNEL OF A COMPANY IN THE CITY OF AMBATO.

The work environment refers to the employee's perception of the work environment and
organizational commitment refers to the degree to which employees feel identified or
connected to the organization. General objective: To relate the work environment and
organizational commitment in the administrative personnel of a company in Ambato. As a
methodology, a quantitative approach, non-experimental cross-sectional design, and
correlational scope type are considered; 50 collaborators were considered as the study
sample, to which the Work Climate Scale (CL-SPC) and the Organizational Commitment
guestionnaire of Meyer and Allen were applied as data production techniques. Meanwhile,
Spearman's statistical test was applied as an analysis technique. The results indicated
that 84% of the employees perceive the work climate as favorable or very favorable,
highlighting areas such as supervision (84%) and communication (80%). However, all
employees showed a medium level of organizational commitment, with no high or low
evaluations in the affective, normative, and continuity dimensions. It concluded that the
work climate and organizational commitment do not have a significant relationship, so it
is suggested that studies be conducted to identify the factors that influence the two
variables.

KEYWORDS: Keywords: labor relations and workers, organizational
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1. INTRODUCCION.

La presente investigacion aborda el tema del
Clima laboral y el Compromiso
organizacional en el personal administrativo
de una empresa determinada abordando asi
de forma directa el campo tematico de la
psicologia  organizacional, que como
establece Madrigal (2020), este alude o se
orienta al estudio del comportamiento
humano en el entorno laboral, ademais,
indica que es la disciplina que se centra en
analizar la conducta laboral y que aporta al
disefio de tacticas para potenciar el bienestar
de los individuos con el fin de enmarcar el
rendimiento de las empresas.

El propdsito central de la investigacién se
centra en comprender las dinamicas de
interaccion entre individuos dentro de las
organizaciones y coémo estas relaciones
inciden en el bienestar psicolégico de los
colaboradores, que para el caso particular se
ha tomado como referencia una empresa de
la ciudad de Ambato. En este sentido, se ha
enfatizado la importancia de investigar
ciertas variables que se han identificado
como cruciales para profundizar en la
comprension del pensamiento y la conducta
humanas, ofreciendo asi la oportunidad de
contribuir al crecimiento tanto individual
como social (Huerta, 2019).

Es importante destacar el papel que juega la
psicologfa organizacional como un vinculo
directo con la tematica a investigar, para lo
cual el autor Vesga (2020), establece que la
psicologfa organizacional, se enfoca a la
disciplina dentro del amplio campo de la
psicologfa, donde implica investigar cémo
las personas se comportan individualmente

y en grupos dentro de entornos laborales
especificos. Esta rama tiene dos objetivos
principales: en primer lugar, llevar a cabo
investigaciones para generar conocimiento
cientifico sobre el comportamiento en el
trabajo; y, en segundo lugar, aplicar este
conocimiento para mejorar el rendimiento
laboral, los ambientes de trabajo y las
condiciones psicologicas de los trabajadores

(Vesga, 2020).

En ese sentido es primordial explorar el
ambito de la psicologia organizacional,
debido a que facilitara el analisis del clima
laboral a fin de comprender las percepciones
del compromiso de los colaboradores, asi
como también brindar herramientas para
fomentar su fidelizacién, por lo tanto, la
psicologia organizacional contribuye a esta
investigacion en los conocimientos tedricos
de los procesos de gestion de recursos
humanos en las empresas, no solo con el
propésito de crear un entorno laboral
saludable, sino también para potenciar el
desempefio, la implicacion y la satisfaccion
de los empleados dentro de las

organizaciones.

En cuanto al enfoque epistemoldgico de la
investigacion, se toma en consideracion a la
corriente humanista, debido a que, radica en
la exploraciéon de diversas posibilidades de
investigacion para que los investigadores
puedan plantear soluciones a problemas
especificos. Este enfoque es dinamico y se
centra en la importancia del conocimiento
para el crecimiento moral y el avance del ser
humano. No se limita unicamente a lo
teorico, sino que también se vincula con la
dimension practica de la actividad humana y
su desarrollo personal (Cabezas, Andrade, &
Torres, 2018).



La corriente humanista segin los autores
Abraham Maslow o Carl Rogers citador por
Moreno (2019) son figuras clave dentro de
la psicologia organizacional. Maslow se
enfoca en el crecimiento personal y la
autorrealizacion, destacando la importancia
de alcanzar el maximo potencial humano,
mientras que Carl Rogers se centra en la
aceptacion incondicional y proporcionar un
entorno terapéutico donde el individuo
pueda explorar y comprender sus propias
experiencias y emociones para lograr un
mayor crecimiento y autorrealizacion
personal (Moreno, 2019). De esta manera, el
enfoque identifica los factores a los que
estan expuestos los trabajadores y como
contribuye al desarrollo integral, el bienestar
personal y a la salud mental de las personas
en el ambito laboral (Bermejo , 2022).

Dentro del enfoque se han identificado
teorfas tanto clasicas como modernas;
dentro de las teorfas clasicas esta Elton
Mayo con su teorfa de las relaciones
humanas, la cual, sugiere que el
comportamiento de los empleados esta
fuertemente influenciado por factores
sociales y psicologicos, como la atencion, el
reconocimiento y la participaciéon en el
(Bermejo,  2022).
Consiguiente a las teorfas modernas, Edgar

entorno laboral

Schein es conocido por su trabajo en cultura
organizacional, el cual enfatiza cémo los
empleados perciben su entorno de trabajo y

su nivel de compromiso con la organizacion.

De igual forma a Adam Grant quien es un
psicologo organizacional contemporaneo
que ha investigado el concepto de
"propésito en el trabajo" y su relacién con el
compromiso organizacional. El sugiere que

cuando los empleados sienten que su trabajo
tiene un propoésito mas alla de simplemente
ganar dinero, estin mas comprometidos con
la organizacién y su clima laboral es mas
positivo (Bermejo y Suarez, 2022). Estas
teorfas contribuyen a promover una
perspectiva que valora la experiencia
humana, las relaciones interpersonales y el
desarrollo personal dentro del contexto
laboral, enfatizando la importancia del
crecimiento personal y el desarrollo moral
de los individuos.

Una de las variables de la investigacion es el
clima laboral, este tema abarca la percepcion
colectiva que tienen los empleados sobre el
ambiente de trabajo en una organizacion.
Segun Acosta & Taruchain (2022), el clima
laboral se refiere al ambiente psicoldgico y
emocional que se percibe en una
organizacion, influenciado por factores
como la cultura organizacional, el liderazgo,
las relaciones interpersonales y las politicas
de recursos humanos. Definicion a la que se
contrapone el autor Robbins (2023), quien
aduce que “El clima laboral comprende las
condiciones del entorno laboral, tanto
internas como externas, que son percibidas
por los empleados que trabajan en dicho
ambiente. Estas condiciones influyen
directamente en el comportamiento

laboral.” (p.34).

Estos autores destacan cémo este ambiente
creado dentro de una organizacion,
especialmente a través del elemento
motivacional, puede unir a sus miembros.
Por otro lado, los autores Viramontes,
Hernandez y Martinez, (2022) sefialan que
puede ser beneficioso cuando promueve la
satisfaccion de los individuos y es perjudicial
cuando causa frustracion. El clima laboral



influye tanto en los comportamientos
individuales como en los grupales, as{ como
en el sistema organizacional en su conjunto.
En esencia el autor hace referencia que el
clima laboral representa el conjunto de
percepciones, actitudes y sentimientos
compartidos por los miembros de una
empresa con respecto a su ambiente laboral.
Este aspecto ejerce una influencia
significativa en el bienestar emocional, la
motivacién y el rendimiento laboral de los
empleados.

Cabe resaltar asi, que existen varios tipos de
clima laboral tomando en consideracion los
dos mas importantes. El clima laboral
positivo, en el que los trabajadores
experimentan  sensaciones de aprecio,
impulso y dedicaciéon hacia sus tareas. Se
promueve una dindmica de trabajo en
equipo donde la comunicacién es franca,
hay colaboraciéon y respaldo mutuo.
Ademis, se fomenta el -crecimiento
profesional y se mantiene un clima de
respeto y confianza (Jiménez y Mosquera,
2017). El clima negativo, los colaboradores
pueden sentir falta de motivacion,
insatisfacciéon y  desconexién con sus
responsabilidades, de tal manera, que surgen
tensiones entre colegas, con una escasa
comunicacién y se ignora el reconocimiento
haciendo que esta situacién puede generar
altos niveles de ansiedad, ausentismo vy
disminucion en la eficiencia laboral (Jiménez
y Mosquera, 2017).

Siguiendo esa linea de tipos de clima laboral,
se debe destacar también la existencia de
elementos o niveles; los cuales estin
constituidos por el estilo de liderazgo, la
comunicacion interna, la cultura

organizacional, las relaciones

interpersonales, las oportunidades de
crecimiento profesional y la satisfaccién en
el trabajo, la cual, se centran en asuntos
internos de la organizacion y pertenecen a
las esferas de la subjetividad de los
trabajadores y de su ambiente inmediato
como la motivacion, estructura social,
cultura y comunicacién. De igual forma,
estos factores interactian entre si para
influir positiva o negativamente en las
relaciones percibidas y evaluadas por los
trabajadores en su entorno laboral
(Castafieda, 2010).

Para Aguilar (2022) estos cuatro elementos
son fundamentales para comprender como
los empleados perciben su entorno laboral y
céHmo afecta su desempefo. Es importante
que estos factores estén alineados con los
objetivos y politicas de la empresa, sin
descuidar el bienestar de los trabajadores.
Arauz  (2019)  enfatiza  sobre  las
caracteristicas que evalian elementos
externos al sujeto, como factores fisicos,
infraestructura y remuneracion, que influyen
en la percepcion del ambiente laboral. Se
considera también el disefio del puesto de
trabajo, la adecuacién de tareas, la
retroalimentaciéon  y  los  procesos
organizacionales para evaluar el clima desde

esta perspectiva.

La perspectiva fenomenoldgica o subjetiva
se centra en los factores individuales o
psicolégicos,  especialmente  en  las
percepciones personales sobre el entorno
laboral. Esta perspectiva puede ser
individual, cuando cada persona elabora su
propia visién del clima laboral, o colectiva,
cuando las percepciones son compartidas
por los miembros de la organizaciéon (Arauz,
2019). Ademas, existen varios factores que



pueden intervenir en el clima laboral, en
donde la cultura empresarial, incluidos los
valores, las normas y las practicas
compartidas dentro de la organizacion,
puede afectar significativamente como se
sienten los empleados acerca de su trabajo y
su identificacién con la empresa (Ventura,
2023).

Con relacién al estilo de liderazgo que
fomenta la confianza, la comunicacién
abierta, el reconocimiento y el desarrollo
personal puede promover un mayor
compromiso por parte del personal
administrativo (Pilligua y Arteaga, 2019).
Los autores Arias et al. (2018) destacan la
calidad de las relaciones interpersonales
entre colaboradores, influye en el ambiente
de trabajo. Un entorno donde existen
relaciones positivas, colaborativas y de
apoyo puede promover un mayor
compromiso y satisfacciéon laboral. Otro
aspecto vinculado a la calidad de las
relaciones es la capacidad de los empleados
para  equilibrar sus  responsabilidades
laborales con su vida personal, familiar
puede afectar su bienestar y su nivel de

compromiso con la organizaciéon (Atalaya,

2023).

En cuanto al compromiso organizacional se
refiere al grado en el cual los empleados se
identifican con los valores, metas y objetivos
de la organizacién, y estan dispuestos a
esforzarse para contribuir a su éxito
(Mogollon, 2018). Se caracteriza por un
sentido de identificaciéon con los objetivos y
valores de la empresa, asi como por un nivel
de dedicacion y esfuerzo hacia el logro de los
objetivos organizacionales. Para los autores
Meyer y Allen (1991) destaca que se define
al compromiso organizacional como

relacion entre una persona y una
organizacion, la cual presenta consecuencias
respecto de la decision para continuar en
una empresa o dejarla.

De acuerdo con los investigadores Allen y
Meyer (1997), el
organizacional puede ser dividido en tres

compromiso

componentes: a) el afectivo; b) el de
continuacién, y c) el normativo. De esta
forma, el compromiso puede tener su origen
en el deseo, la necesidad o el deber de
permanecer en una organizaciéon.  Asi
mismo, Allen y Meyer (1997) definen el
compromiso organizacional como “un
estado psicolégico que caracteriza la
relaciéon de los empleados con su

organizacion.” (p.32).

El éxito de una organizacién depende del
grado de cémo los empleados perciben el
clima organizacional y el compromiso de los
integrantes de la empresa consideran que el
clima es positivo o negativo obedece a las
percepciones de los mismos. Para
Soberanes y De la Fuente, (2019).
consideran que permite y  ofrece
posibilidades para el desarrollo  del
desempefio laboral, aportando estabilidad e
integraciéon entre sus actividades en la
organizacion y sus necesidades personales.
En otras palabras, el compromiso
organizacional implica una  conexion
positiva y activa de los empleados con su
trabajo y su organizacion, es decir para
entender la relacion entre los empleados y la
organizacion, asi como para disefar
estrategias de gestion de recursos humanos
orientadas a promover un alto compromiso
y rendimiento en el trabajo.

Por todo lo expuesto el compromiso



organizacional define las relaciones entre
empleados y directivos dentro de una
organizacion, identificando las causas y, por
ende, las consecuencias de cada uno en el
marco de la gestion estratégica. HEste
enfoque se orienta hacia el cumplimiento de
la misién y visién de la empresa, asi como
hacia sus beneficios. Gibson et al. (1994)
consideran que cuando los empleados no se
comprometen con la organizacién, la
eficacia de la empresa esta se ve reducida, ya
que aquellos que si lo hacen tienen menos
probabilidades de cambiar de empleo.

Por consiguiente, la organizaciéon evita
incurrir en costos asociados a la rotacién de
personal. Los empleados comprometidos y
competentes No necesitan una supervision
constante, pues comprenden la importancia
de alinear sus objetivos personales con los
de la organizaciéon. Este compromiso
organizacional  relaciona el  aspecto
emocional con los costos percibidos por el
empleado al considerar abandonar la
organizacién y con su compromiso de
permanencia en ella. Por una parte, se
reconocen  tres  componentes  del
compromiso organizacional: identificacion,
que  implica  aceptar  las  metas
organizacionales y compartir las creencias,
propositos, ideas y objetivos de la empresa.
Ademas, la membresia, donde el trabajador
desea seguir formando parte de la
organizacion, experimentando un sentido de

pertenencia hacia ella.

Meyer y Allen (1997) identifican dos formas
de compromiso: el afectivo y el continuo,
pero también mencionan una nueva forma
denominada compromiso normativo o de
convencimiento, que surge de normas y
creencias familiares y sociales, asi como del

proceso de socializaciéon dentro de la
organizacion. Otros investigadores
contraponen sus pensamientos, como
Mowday et al. (1982), quienes relacionan el
compromiso  organizacional con  tres
factores: creencia y aceptacion de metas y
valores organizacionales, disposicién para
esforzarse por la organizaciéon y deseo de
permanecer como miembro de ella, es asi
que, el éxito de una organizaciéon depende de
cémo los empleados perciben su clima
organizacional. Por ende, si lo wvaloran
positivamente, consideran que facilita el
desarrollo de su desempefo laboral y
promueve la estabilidad e integracién entre
sus actividades laborales y sus necesidades
personales.

Sin embargo, cuando el clima es percibido
negativamente, puede generar desequilibrios
entre las necesidades individuales y la
estructura  organizacional. Los lideres
desempefian un papel crucial en la creacion
de un ambiente laboral propicio para
alcanzar los objetivos organizacionales y
satisfacer las necesidades del personal.
Cuando los colaboradores se encuentran en
un entorno laboral adecuado, son mas
productivos y utilizan todo su potencial, lo
que beneficia tanto a la organizaciéon como
a sus familias y a la economia del pais
(Herrera y Roman, 2019).

Como antecedentes investigativos o
estudios previos de alto impacto se pueden
destacar los siguientes estudios tanto de
clima como de compromiso organizacional

a nivel internacional, regional y local:

En un estudio internacional, Mufiiz et al.
(2014) tuvieron como objetivo explorar el
clima organizacional percibido por el



personal administrativo y sanitario en el
Sistema de Salud Publica del Principado de
Asturias, Espafa. El estudio utiliz6 un
disefio de encuesta descriptiva con una
muestra de 3,787 empleados, de los cuales el
88.7% trabajaba en atencién especializada y
el 11.3% en atencién primaria. Los
resultados indicaron un clima organizacional
moderadamente  positivo, con  una
puntuacién media global de 3.03 en una
escala de 5 puntos. Cabe destacar que el
personal de atenciéon primaria reportd un
mejor clima laboral en comparacién con el
personal de atenciéon especializada, y los
trabajadores mayores percibieron un clima
mas positivo que sus colegas mas jovenes.

El estudio concluy6 que existen diferencias
significativas en la percepcion del clima
organizacional segin la  especialidad
sanitaria, la edad y la categoria profesional.
Los trabajadores de atencién primaria,
especialmente aquellos de mayor edad,
evaluaron su entorno laboral de manera mas
favorable. Estos hallazgos sugieren la
necesidad de intervenciones especificas para
mejorar el clima organizacional en los
entornos de atencién especializada y entre
los empleados mas jovenes, con el fin de
asegurar un ambiente de  trabajo
uniformemente positivo en todos los grupos
demograficos.

A nivel regional. Silvestre et al. (2018)
analizaron el clima organizacional, el
compromiso del personal y el desempefio en
sectores industriales, de servicios 'y
educativos en América Latina,
especificamente en Chile, Colombia, México
y Republica Dominicana. El estudio utilizé
un disefio metodolégico basado en

encuestas administradas a 4,491

participantes, distribuidos entre los sectores
mencionados: 1,323 en industria, 1,815 en
servicios 'y 1,352 en educacién. Los
resultados indicaron un clima laboral
positivo en general, con una media de 3.03
en una escala de 5 puntos. Colombia y
Republica Dominicana presentaron las
mejores evaluaciones del clima
organizacional, mientras que Chile y México
obtuvieron puntuaciones mas bajas.

En términos de desempefo organizacional
percibido (POP), los resultados mostraron
que las practicas de gestion humana
(HCMP) y el clima organizacional (OC)
fueron predictores efectivos del POP en
todos los sectores. El compromiso afectivo
(AC) fue un buen predictor del desempefio
en los sectores de servicios y educacioén, con
coeficientes beta de 0.225 y 0.164,
respectivamente. En el sector industrial, el
compromiso normativo (NC) tuvo mayor
influencia con un coeficiente beta de 0.193.
Estas variaciones indican que las estrategias
de gestion deben adaptarse segun el sector y
el pais para maximizar el desempefio

organizacional.

A nivel local, Martinez-Ochoa y Ordofiez-
Espinoza (2021) llevaron a cabo wuna
investigacion con el objetivo de analizar el
clima organizacional en la Cooperativa
Mushuk Yuyay en el Cantén Canar,
Ecuador. El estudio se enmarcé en un
enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y
no experimental. Para la recoleccion de
datos, se utilizé una encuesta online con un
cuestionario de 46 preguntas en escala
Likert, dirigido a 21 empleados de la
cooperativa. Los resultados mostraron
debilidades en la motivacién, comunicacion
deficiente y falta de interés en el desarrollo



profesional del personal, con un 42,86% de
los encuestados sefialando que rara vez
reciben recompensas o reconocimientos por
sus logros.

En conclusion, los autores encontraron que
el clima organizacional de la cooperativa es
mayoritariamente negativo, con problemas
significativos en la  motivacion y
comunicaciéon interna que afectan la
satisfaccion y el rendimiento laboral. Estos
hallazgos subrayan la necesidad de mejoras
en la gestion del clima laboral, especialmente
en aspectos como el apoyo del supervisor y
la claridad en los canales de comunicacién,
para lograr un ambiente de trabajo mas
positivo y productivo.

En cuanto al compromiso organizacional; a
nivel internacional, Eisinga et al. (2010)
realizaron un estudio cuyo objetivo fue
evaluar la invariancia del modelo de
compromiso organizacional de Meyer y
Allen en seis pafses europeos: Bélgica,
Alemania, Paises Bajos, Reino Unido,
Finlandia y Suecia. El disefio metodolégico
incluy6é analisis factoriales confirmatorios
multigrupo para verificar la equivalencia de
las mediciones del compromiso afectivo
(AC), de continuidad (CC) y normativo
(NC) entre estos paises. Los resultados
mostraron que las medidas de compromiso
organizacional  presentaban  invariancia
factorial estricta, indicando wuna buena
equivalencia de las herramientas de
medicion en las distintas muestras.

En términos de evaluacién del compromiso
organizacional, los resultados revelaron que
los niveles medios de compromiso afectivo
(AC) y de continuidad (CC) eran
relativamente homogéneos entre los paises,

con valores de AC entre 4.0 y 43 y de CC
entre 3.8 y 4.1 en una escala de 1 a 5. Sin
embargo, se observaron  diferencias
significativas en el compromiso normativo
(NC), con Bélgica y Alemania reportando
niveles mas altos (promedios de 3.5 y 3.6,
respectivamente) en comparacion con
Suecia, que mostré niveles mas bajos
(promedio de 2.8). Las conclusiones
sugieren que, aunque el modelo de
compromiso organizacional es generalizable
al contexto europeo, existen variaciones
culturales que afectan particularmente al
componente normativo del compromiso.
Esto destaca la necesidad de adaptar
estrategias  de  gestion  segun  las
particularidades culturales de cada pas.

A nivel regional, Silvestre et al. (2018)
investigaron la gestion del capital humano,
el clima organizacional, el compromiso y el
desempefio en empresas de Chile,
Colombia, México y Republica Dominicana.
El estudio se centré en validar un modelo
analitico en estos paises, utilizando analisis
factoriales y regresiones con datos de 4491
participantes de los sectores industrial,
servicios y educativo. Se encontré que el
compromiso organizacional tenfa
variaciones significativas entre los paises,
con Colombia mostrando los niveles mas
altos en compromiso afectivo (AC)
(promedio 4.2 en una escala de 1 a 5) y
continuidad (CC) (promedio 3.9), mientras
que Republica Dominicana destacé en
compromiso normativo (NC) (promedio

3.8).

En términos de evaluacién del compromiso
organizacional, el compromiso afectivo
(AC) fue evaluado como alto en Colombia y
Republica Dominicana, con promedios de



42 y 4.0 respectivamente. En contraste,
México y Chile mostraron niveles mas bajos
de AC, con promedios de 3.6 y 3.4. El
compromiso de continuidad (CC) fue mas
alto en Colombia (promedio 3.9) y México
(promedio 3.7), mientras que Republica
Dominicana y Chile presentaron niveles
moderados (promedios de 3.5 y 3.3). El
compromiso normativo (NC) mostré una
evaluacién alta en Republica Dominicana
(promedio 3.8) y niveles moderados en los
otros paises. Las conclusiones sugieren que,
aunque el modelo analitico es aplicable en
distintos contextos, las diferencias culturales
y sectoriales deben ser consideradas para
optimizar el compromiso y el desempefio
organizacional.

A nivel local Hidalgo-Fernandez et al.
(2019)
organizacional afectivo en cooperativas de

analizaron el  compromiso
Ecuador. El objetivo del estudio fue adaptar
y probar una escala de medicion basada en
el modelo unidimensional propuesto por
Porter et al. (1974). La investigacion se
realiz6 en Ecuador, involucrando a 2,499
empleados y jefes de departamento de
cooperativas. Utilizaron un cuestionario
estructurado y modelos de ecuaciones

estructurales para validar la escala.

Los resultados mostraron que la adaptacion
de la escala de medicion para el compromiso
organizacional afectivo es consistente para
el sector cooperativo, con un promedio de
4.1 en una escala de 5 puntos, indicando que
la mayoria de los empleados exhiben un alto
nivel de compromiso organizacional
afectivo. En particular, el 68% de los
encuestados mostrd niveles altos de
compromiso afectivo, mientras que solo un

12% reportd niveles bajos. La investigacion
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concluyé que variables sociodemograficas y
de posiciéon laboral tienen una relacion
significativa con el compromiso
organizacional, sugiriendo que el manejo
adecuado de estos factores puede mejorar la
retencion y satisfaccion de los empleados en

cooperativas.

Los estudios revisados reflejan diferencias
significativas en la percepciéon del clima
organizacional 'y el = compromiso
organizacional a través de diversas regiones
y sectores. Mufiz et al. (2014) encontraron
un clima organizacional moderadamente
positivo en el Sistema de Salud Publica de
Asturias, con mejor percepcion en atencion
primaria y entre trabajadores mayores. Por
otro lado, Silvestre et al. (2018) reportaron
un clima laboral positivo en sectores
industriales, de servicios y educativos en
América Latina, con Colombia y Republica
Dominicana mostrando las  mejores
evaluaciones. Martinez-Ochoa y Ordonez-
Espinoza (2021), sin embargo, identificaron
un clima organizacional mayoritariamente
negativo en una cooperativa en Ecuador,
destacando debilidades en motivaciéon y

comunicacion interna.

En cuanto al compromiso organizacional,
Eisinga et al. (2010) evaluaron su invariancia
en seis paises europeos, encontrando que las
medidas de compromiso afectivo y de
continuidad eran homogéneas, pero con
variaciones significativas en el compromiso
normativo, particularmente alto en Bélgica y
Alemania. A nivel regional, Silvestre et al.
(2018) altos de
compromiso afectivo y de continuidad en

identificaron niveles

Colombia, mientras que el compromiso
normativo fue mas elevado en Republica
Hidalgo-

Dominicana. Finalmente,



Fernandez et al. (2019) validaron una escala
de compromiso organizacional afectivo en
cooperativas ecuatorianas, mostrando un
promedio alto de 4.1 en una escala de 5
puntos. Estas variaciones sugieren la
importancia de adaptar las estrategias de
gestion a contextos culturales y sectoriales
especificos para optimizar el clima vy

compromiso organizacional.

En ese sentido la presente investigacién
sobre el clima laboral y el compromiso
organizacional ha aborda diversos aspectos,
pero aun existen areas poco exploradas. Por
ejemplo, la influencia especifica de la cultura
organizacional en el compromiso de los
empleados  necesita mayor atencion.
Ademas, el impacto de la diversidad en el
lugar de trabajo y el efecto de la tecnologia
en el clima laboral y el compromiso son
aspectos que requieren mas investigacion
para comprender mejor sus implicaciones.
Asimismo, la relacion entre el liderazgo y el
compromiso puede profundizarse aun mas,
explorando cémo diferentes estilos de

liderazgo afectan estos aspectos.

De igual manera, es esencial abordar algunos

desafios  derivados de las  brechas
identificadas en este ambito para nuestra
investigacion. En  primer lugar, no se
encuentran estudios entre la relacion de
clima laboral y compromiso organizacional.
Ademas, existe un vacio de contexto ya que
existe una escasez de investigaciones en el
contexto de la provincia de Tungurahua
(Abraham, 2021). Otros vacios radican en la
falta de diversidad en los participantes
porque no se ha realizado estudios en el
personal administrativo de Instituciones

Por
por

Financieras. daltimo, el  vacio

metodologico, la ausencia de
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instrumentos de evaluacion estandarizados y
validados (Crego et al., 2019).

Por consiguiente, esta investigacion explora
la relacion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional en el personal
administrativo de una empresa, para poder
entender los aspectos del ambiente laboral y
las causas que repercute en el compromiso
con la organizacién. Este estudio contribuye
a ampliar el conocimiento sobre estas dos
variables para futuras investigaciones.

Dentro de la investigacién es importante

preguntas
vinculadas al problema de investigacion: 1)

establecer  las  siguientes
¢Cual es la relacion que existe entre el clima
laboral y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de una empresa de
la ciudad de Ambato?; 2) ;Cuales son las
dimensiones del clima laboral en el personal
administrativo de una empresa de la ciudad
de Ambato?; 3) ;Cuales son los niveles de
los tipos de compromiso organizacional de
una empresa de la ciudad de Ambato?;4)
¢Cual es el nivel del tipo de compromiso
predominante en relacion al sexo en el

personal administrativo de una empresa de
la ciudad de Ambator.

En base a las preguntas de la investigacion
surgieron los siguientes objetivos. Como
Objetivo general se establece lo siguiente:
Relacionar el clima laboral y el compromiso
organizacional en el personal administrativo
en una empresa de la cuidad de Ambato. Asi
también como objetivos especificos se fijan
los siguientes: a) Estimar los niveles de las
dimensiones del clima laboral en el personal
administrativo de una empresa de la cuidad
de Ambato; b) Estimar los niveles de los
tipos de compromiso organizacional en el



personal administrativo de una empresa de
la cuidad de Ambato; ¢) Estimar el nivel del
tipo de

predominante en relacion al sexo del

compromiso  organizacional
personal administrativo de una empresa de
la ciudad de Ambato.

2. MARCO METODOLOGICO.

Para la presente investigacion se ha
considerado el paradigma positivista segin
lo definen Miranda y Ortiz, (2021) el cual se
caracteriza ~ por

conocimiento valido se adquiere mediante la

sostener  que el
observacion empirica y la experimentacion,
con un enfoque objetivo y cuantitativo en el
que se utiliza herramientas numéricas y
estadisticas. Es decir, se basa en la idea de
que existe una realidad objetiva y verificable
que puede ser comprendida a través del
método cientifico. Por otro lado, Finol y
Vera (2020) enfatiza en la objetividad, la
observacion empirica y la verificacién a
través del método cientifico como los
principales medios

para adquirir

conocimiento.

Este enfoque sostiene que la realidad es
objetiva y puede ser entendida de manera
independiente de las creencias subjetivas o
interpretaciones personales. En el contexto
de la investigacion, el paradigma positivista
se basa en la recoleccion y el analisis de datos
cuantitativos formular

para y probar

hipétesis, buscando leyes generales y
regularidades en los fenémenos estudiados.
Dentro de este paradigma, existen tres
dimensiones a considerarse, por una parte,
esta la onto epistemologfa que Mainardes
(2022) sefala que es una rama de la filosofia
que se ocupa del estudio de la relacién entre

la ontologfa (la naturaleza del ser o la
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realidad) y la epistemologia (la naturaleza y
los limites del conocimiento). Es decir, la
onto epistemologia se centra en comprender
céomo la forma en que percibimos vy
entendemos la realidad influye en nuestro

conocimiento sobre ella.

Referente a la metodologica se refiere al

conjunto de métodos, técnicas y

procedimientos utilizados en una
investigacion para recopilar, analizar e
interpretar datos. En el contexto de la
esta dimension

investigacion  cientifica,

incluye la selecciéon vy aplicaciéon de
herramientas especificas para alcanzar los

objetivos planteados y responder a las

preguntas

rigurosa y
metodolégica  es

de investigacion de manera

sistematica. La dimension
fundamental  para
garantizar la validez y fiabilidad de los
estudio

resultados obtenidos en un

(Vizcaino y otros, 2023).

Por otro lado, esta el ético politico, la cual,
se refiere al conjunto de principios éticos y
consideraciones politicas que gufan el
proceso de investigacién y su relaciéon con
los participantes, la sociedad y el contexto
politico en el que se desarrolla. Esto implica
asegurar el respeto, la integridad y la
confidencialidad de los participantes, asi
como también considerar el impacto social
y politico de la investigacion y sus posibles
implicaciones. En esta dimension, se busca
garantizar que la investigacion se lleve a
cabo de manera ética y responsable,
promoviendo el  bienestar de los
participantes y contribuyendo al avance del
conocimiento de manera justa y equitativa

(Valencia, 2021).

Este estudio se utilizo6 el enfoque de



investigacion cuantitativo, la cual Arévalo et.
al. (2020) sefialan que se centra en la
recopilacion y el analisis de datos numéricos
para comprender fendémenos sociales,
hecho o acontecimientos. Se caracteriza por
su énfasis en la objetividad, la medicion
precisa y el uso de técnicas estadisticas para
analizar los datos y llegar a conclusiones

validas y generalizables.

Para el autor Babati (2017) determina que la

investigacion  cuantitativa es  poder
establecer las relaciones de causa y efecto
que se pueden presentar también cuando
abordamos problemas sociales. Este tipo de
investigacion también se fundamenta en
hallazgos comunes que permitan relacionar
las variables en diversas realidades en la
sociedad mediante el uso de la estadistica,
donde otros investigadores sociales pueden
fundamentarse para continuar con otros
estudios. Hste enfoque contribuyé a la
investigacion al ayudar en la recopilacion,
analisis y comprension de datos numéricos,
lo que impulsa el progreso del conocimiento

en una amplia gama de areas cientificas.

Por (2019)

menciona que un diseflo no experimental,

otra parte, segun Huaire
de corte transversal se refiere al analisis entre
variables que ocurren naturalmente en el que
implica recolectar informaciéon de varios
grupos de personas al mismo tiempo, sin
Asi
Sampieri (2021) hace referencia a la ausencia

seguirlos en el tiempo. también,
de seguimiento en el que una comunidad o
una muestra representativa de esta son
estudiadas en un momento dado. La
valoracién de las variables se hace en el
mismo  momento. Es  fundamental
garantizar que la muestra seleccionada sea

representativa de la poblacién de estudio.
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Cada

investiga una vez. Esto fue beneficioso para

sujeto de investigacion solo se
la investigacién, ya que se enfoca en
recopilar informacioén sobre el clima laboral
y el compromiso organizacional en un
momento especifico, sin intervenir en las
condiciones  laborales ni en el

comportamiento de los empleados.

Por ello, el alcance de la investigacién seria
correlacional, la cual Gémez (2020) destaca
que este tipo de estudios tiene como
finalidad conocer la relaciéon o grado de
asociaciéon que exista entre dos o mas
conceptos, categorfas o variables en una
muestra o contexto en particular. En
cambio, para el autor Ramos (2020) la
investigacion surge de una necesidad de
plantear una hipétesis en la cual se proponga
una relacion entre dos o mas variables.
Esto contribuy6 a la investigacion porque
implicaba analizar la relaciéon entre dos o
mas variables sin establecer una relacion
causal entre ellas. Asimismo, permitid
determinar si existia una asociacion entre las
percepciones del clima laboral y los niveles
de compromiso de los empleados.

Para la presente investigacion se ha
considerado la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Kullki Wasi Ltda.,, la cual su
totalidad es de 100 colaboradores donde se
del

centrandose en el personal administrativo,

toma colaboradores segmento 1
que comprende a los empleados encargados

de llevar a cabo tareas de gestion,
supervision y apoyo en diversas areas
administrativas de la cooperativa (Cano,
2017). Se tomd en consideracion a 50
colaboradores de la cooperativa, los cuales
fueron seleccionados mediante un muestreo

no probabilistico por conveniencia. La



empresa proporcioné la autorizacion para
considerar al personal que cumplia con los
criterios de investigacion.

Segun Ortega (2020) refiere que el muestreo

por conveniencia es una forma de
seleccionar muestras que no sigue un
método aleatorio. En lugar de eso, los
investigadores eligen a los participantes que
son mas accesibles o disponibles para
formar parte de la muestra. Esto puede
deberse a razones de conveniencia, como la
proximidad geografica o la disponibilidad en

un momento especifico.

Como criterios de inclusion se tomoé en
cuenta: a) personal administrativo que haya
laborado minimo 2 afios en la Institucion de
forma continua; b) personas con tipo de
contrato a plazo fijo o indefinido; c)
personas que estén entre los rangos de edad
de 25 a 52 afios de edad. Referente a los
criterios de exclusion se tomo en cuenta: a)
personal administrativo mayores de 53 afios
en adelante; b) personal del area operativa;
¢) los participantes que no deseen ser parte
de la investigaciéon y no hayan firmado el
consentimiento informado.

En cuanto a la técnica de produccion de

datos, se emple6 un cuestionario
sociodemografico que abarcaba un total de
12 preguntas, estas interrogantes abordaban
diversos aspectos, como el sexo del
participante, su ciudad de residencia, el tipo
de contrato laboral que posefa, entre otros.
Entre las preguntas especificas se inclufan
aspectos como el estado civil, la situacion
socioeconomica familiar y la identificacion
étnica, este cuestionario se disefié con el fin
de obtener informacién detallada sobre el
los

perfil

sociodemografico de
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colaboradores de la empresa, lo cual fue
fundamental para caracterizar la muestra de
estudio.

Segun la autora Del Alcazar, (2018) el test de
la Escala del Clima Laboral (Cl — SPC) fue
creado por la psicéloga Sonia Palma en el
afio 2004 en Perd, quién evalia el Clima
Organizacional a  través de cinco
dimensiones las cuales son: autorrealizacion
personal, involucramiento, supervision,
comunicacién y condiciones laborales. El
test modelo CL-SPC segun Guerrero, P
(2018) crea una escala CL-SPC en donde se
revela una percepcién media del clima
laboral  dentro de una  empresa,
evidenciando diferencias significativas por
raz6n de sexo, en donde los trabajadores en
su mayoria son varones tienen quienes a
criterio del autor tienen mejor percepcion
del clima laboral que las trabajadoras

mujeres.

Asi mismo, Palma (2004) menciona que se
trata de un instrumento que utiliza escalas de
Likert en donde se mide la variable del clima
laboral definida operacionalmente como la
percepcion del trabajador con respecto a su
ambiente laboral y en funcién a aspectos
posibilidades  de

realizaciéon personal, involucramiento con la

vinculados como
tarea asignada, supervision que recibe,
acceso a la informacién relacionada con su
trabajo en coordinacion con sus demas
compafieros y condiciones laborales que
facilitan sus tareas asignadas. Ademas,
consta de una escala de Likert que oscilan
del 1 al 5, segun la siguiente especificacion:
1) Ninguno o Nunca; 2) Poco; 3) Regular o
Algo; 4) Mucho; 5) Todo o siempre. Estos
valores pueden alcanzar 250 puntos como
maximo para la escala total y 50 puntos para



cada uno de los factores.

Segun los autores Chirio et al. (2020) la
confiabilidad del test parte de propiedades
psicométricas, dentro de una muestra de
trabajadores de areas de produccién vy
servicios de  empresas  estatales vy
particulares, y constituido por 50 items
distribuidos en cinco dimensiones, logrando
una confiabilidad de 97% de las propiedades

psicométricas.

Referente al cuestionario de compromiso
organizacional se cred en el afio de 1991 por
Meyer y Allen, definieron por primera vez el

compromiso  organizacional como un
estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre una persona y una

organizacion, donde las expectativas de
ambas partes son muy propias, dando inicio
asi a la creaciéon del test para medir las
expectativas laborales vinculadas a la escala
del clima laboral (Meyer y Allen, 1991). Por
consiguiente, Meyer & Allen, vieron la
necesidad de crear un test para aplicar al
entorno organizacional

inestabilidad laboral, debido a los altos

presenta

niveles de desmotivacién en el trabajo y que
constituyen un desafio constante para las
organizaciones (Guerrero, 2018).

Para los autores Meyer vy  Allen (1991)
compromiso

que

persona vy

definieron el como un

estado psicolégico caracteriza la

relacibn  entre una una
organizacion, la cual influye en la decision
para continuar en la organizaciéon o dejarla.
Frente a ello, los autores, crearon un modelo
tridimensional de 3 dimensiones o
componentes del compromiso: afectivo, de
continuidad y normativo; los cuales se

pueden asumir de diferentes maneras, de
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acuerdo con las entidades relacionadas, bien
sea el grupo de trabajo, el supervisor, la
carrera o el sindicato.

La estructura de la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (citado por
Montoya, 2014) incluye 18 items en inglés,
pero se recomienda utilizar los items
traducidos al espafiol. Estos items fueron
reformulados en positivo. Todos los items
se responden en una escala tipo Likert, que
consta de 7 opciones que van desde (1) En
(2) En moderado
desacuerdo: (3) En ligero desacuerdo;(4)
Indiferente; (5) En ligero acuerdo; (6) En

moderado acuerdo y (7) En fuerte acuerdo.

fuerte desacuerdo;

También, existen items inversos, cuyos
puntajes hay que invertir, estos son: 1, 3, 10,
14,15y 18 (p. 37).

En cuanto a la validez y confiabilidad, la
escala se ha utilizado en estudios que
en 15

muestras independientes. Se llevo a cabo un

abarcaron a 50,146 empleados

analisis promedio de toda la informacion
Seguin Montoya (2014), se
encontré que la confiabilidad era alta, con
un coeficiente alfa de Cronbach de 0.925, lo
que indica una alta consistencia interna. Los

recopilada.

valores de confiabilidad para los factores
Afectivo, Continuidad y Normativo fueron
de .82, .76 y .73, respectivamente. (p.37)

Por dltimo, se aplicé el proceso de prueba
estadistica de Shapiro-Wilk para evaluar la
normalidad y poder verificar si son
paramétricas o no paramétricas. As{ mismo,
para la técnica de analisis de datos que se
utilizé fue la prueba Rho de Spearman, la
cual, permitié6 verificar si existe una
correlacién entre las dos variables, ademas,

los datos recolectados fueron analizados



mediante un riguroso proceso que comenzod
con la limpieza y codificacion de las
respuestas del cuestionario. Se revisaron
todos los cuestionarios completados para
asegurar la consistencia y la integridad de los

datos, corrigiendo cualquier error de
entrada. Las respuestas se codificaron
asignando  valores numéricos a las

respuestas categoricas, lo que facilité su
posterior analisis estadistico. Ademas, se
verific6 la ausencia de valores faltantes
significativos que pudieran afectar la validez
de los resultados. Este proceso garantizé
que los datos estuvieran preparados de

manera Optima para el analisis subsecuente.

Inicialmente, se emplearon técnicas de
analisis frecuencial para resumir las variables
sociodemograficas. Esto permitié obtener
una descripcion detallada del perfil de los
empleados evaluados, tales como edad,
sexo, lugar de residencia, nivel educativo,
estado civil y tipo de contrato, entre otras.
Luego, se evaluaron las variables de clima
laboral 'y compromiso organizacional,
categorizandolas segiin sus dimensiones y
Las

agruparon en niveles correspondientes: muy

tipos. puntuaciones obtenidas se
favorable, favorable, medio, desfavorable,
muy desfavorable para el clima laboral; y
alto, medio, bajo para el compromiso
organizacional. Este enfoque permitié una
interpretacion mas clara de los datos y
facilité la identificaciéon de patrones vy

tendencias generales dentro de la muestra.

Ademas, se realizaron analisis adicionales
para evaluar el compromiso organizacional
en relaciéon al sexo de los empleados. Se
construyeron tablas de frecuencia para
mostrar la distribucién del compromiso
organizacional entre hombres y mujeres,
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permitiendo identificar cualquier tendencia

relevante.  Estos anilisis  adicionales

ayudaron a entender mejor la uniformidad

en la percepcion del compromiso
organizacional entre géneros,
proporcionando  informacién atil  para

intervenciones organizacionales.

Finalmente, para evaluar la relacién entre el
Clima
Organizacional, se calcul6 el coeficiente de

Laboral 'y el Compromiso
correlacion. Este método es adecuado para
medir la fuerza y la direccion de la
asociacion entre dos variables ordinales o
continuas. Ademis, se llevd a cabo una
prueba de hipétesis a partir de la correlacion
para determinar la significancia estadistica
de la relacién entre las variables estudiadas,
proporcionando una evaluaciéon robusta de
la interrelacion entre el clima laboral y el
Todos
hallazgos se presentaron en forma de tablas

compromiso organizacional. los
y graficos para facilitar su comprension y
discusion en la seccion de resultados del
estudio.

En cuanto a la consideracion ética se
tuvieron en cuenta todas las consideraciones
éticas necesarias para el analisis de los
instrumentos. Se realizé un consentimiento
informado, donde se explicaba que la
participacion era libre y voluntaria, sin
ningun riesgo para el bienestar emocional y
fisico de los participantes. Ademas, se
garantiz6 la privacidad de los datos

recolectados, protegiendo la informacion
obtenida para asegurar su confidencialidad.

3. RESULTADOS

Las caracteristicas socio-demograficas del
personal administrativo evaluado de la



empresa se presentan en la Tabla 1. La edad

Sector

promedio de los empleados es de 34 afios, domiciliatio
. Utrbano 24 48%
un rango de edad entre 25 y 52 afos. En Rural 2% 5%
cuanto a la distribucién por sexo, el 56% de Identificacion
los encuestados son hombres y el 44% son étnica
mujeres. L.a mayotia de los empleados reside Mlnd1gena ? ; ggz; 0
en Ambato (72%), seguidos por Pelileo Fetado CSEZO @ :
(18%) y Chibulco (10%). Ademas, el 48% de Casado/a 24 48%
los empleados vive en areas urbanas, en Divorciado/a 2 4%
contraste con el 52% que reside en zonas Separado/a 1 2%
Ales. La identificacion étni . Soltero/a 22 44%
rurales. La identificacién étnica muestra que Unién Libre 1 2%
el 62% se identifica como indigena y el 38% Problema de
como mestizo. salud
Si 4 8%
0
En términos de estado civil, el 48% esta - No 46 92%
Nivel de
casado y el 44% es soltero. Un 8% de los educacion
empleados reporta tener problemas de Bachillerato 3 6%
salud, mientras que el 92% no presenta tales Superior 47 94%
. . Postgrado 0 0%
problemas. En cuanto al nivel educativo, el Sitaacion
94% tiene educacion superior y el 6% Socioeconémica
bachillerato. La situacién socioecondémica Mala 1 2%
refleja que el 70% considera su situacion Regular 10 20%
.. L Buena 35 70%
econbémica como buena. En términos de
o ] Muy buena 4 8%
antigliedad en la empresa, el 48% lleva mas Antigiiedad en la
de 5 afos trabajando. Los tipos de contrato empresa
muestran diversidad, con el 56% en otras 0al afios 8 16%
. . ., 2 a 3 afios 10 20%
0
moqaydades y el 22 ’/0 bajo prestaclén de 4 25 afios g 16%
servicios. La mayoria (74%) trabaja en Mais de 5 afios 24 48%
horario diurno y apenas el 26% en horario Tipo de contrato
vespertino. Nombran.l’iento 9 18%
Prestaaon. de 1 2%
SE€rvicio
Tabla 1 Por Temporada 2 4%
Perfil sociodemogrdfico de los participantes Otros 28 56%
Variabl Jornada Laboral
Soci:;einoes Afi Frecuencia Frecuencia Vespe.rtino 13 26%
cas gt absoluta Relativa Diurno 37 74%
Sexo
Hombre 28 56%
Mujer 22 44%
Residencia 3.1 NIVELES DE LAS
Ambato 36 72%
Pelileo 9 18% DIMENSIONES DEL CLIMA
Chibulco 5 10% LABORAL
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Con respecto a los resultados de la presente
investigacién, se inici6 con el objetivo
especifico No. 1, el cual se refiere a estimar
los niveles de las dimensiones del clima
laboral en el personal administrativo de una
empresa de la ciudad de Ambato. En primer
lugar, la percepcion del clima laboral entre
los empleados (Tabla 2) es en su mayoria
positiva, con el 84% calificandolo como
muy favorable o favorable. De manera
similar, la realizacién personal también se
valora positivamente, con un 84% de los
empleados considerandola muy favorable o
favorable.

Asimismo, en cuanto al involucramiento
laboral, el 94% de los empleados lo califica
como muy favorable o favorable. Ademas,
la supervision recibe evaluaciones positivas,
con el 84% de los empleados valorandola
favorablemente y sin  reportes de
percepciones desfavorables. Por otro lado,
la comunicacién dentro de la empresa es
considerada favorable por el 80% de los
empleados, mientras que las condiciones
laborales son vistas favorablemente por el

84%.

Tabla 2
Estimacion de los niveles de las dimensiones del

Clima 1.aboral

Variable Evaluacion N %
Muy 0
Clima Laboral Favorable 7 14%
Favorable 35 70%
Medio 7 14%
Desfavorable 1 2%
Muy 0
Desfavorable 0 0%
Realizacion Muy 0
Personal Favorable 7 14%
Favorable 35 70%
Medio 5 10%

18

Desfavorable 3 6%
Muy o
Desfavorable 0 0%
Involucramient Muy 0
o Laboral Favorable 13 26%
Favorable 34 68%
Medio 2 4%
Desfavorable 1 2%
Muy 0
Desfavorable 0 0%
. Muy o
Supervision Favorable 15 30%
Favorable 27  54%
Medio 8 16%
Desfavorable 0 0%
Muy 0
Desfavorable 0 0%
Muy 0
Comunicacién Favorable 9 18%
Favorable 31  62%
Medio 10 20%
Desfavorable 0 0%
Muy 0
Desfavorable 0 0%
Condiciones Muy 0
Laborales Favorable 1 22%
Favorable 31  62%
Medio 8 16%
Desfavorable 0 0%
Muy 0
Desfavorable 0 0%
Estos resultados sugieren un entorno
laboral ~ mayoritariamente  positivo  y

satisfactorio para la mayorfa de los
empleados. La alta valoraciéon del clima
laboral, con un 84% calificindolo como
muy favorable o favorable, indica que la
mayorfa de los empleados se siente comoda
y satisfecha con el ambiente de trabajo. Esto
puede traducirse en una mayor motivaciéon y
compromiso, lo que a su vez puede resultar
en una productividad mas alta y una menor

rotacién de personal.



Figura 1
Evalnacion de Clima laboral
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La realizaciéon personal también recibe una
evaluacién positiva similar, con un 84% de
los empleados  considerandola  muy
favorable o favorable. Esto sugiere que la
mayoria de los empleados siente que puede
alcanzar sus metas y desarrollarse
profesionalmente dentro de la empresa.
Este factor es crucial, ya que la satisfaccion
personal y profesional es un indicador
importante de la retencion del talento y del
compromiso  a con la

largo  plazo

organizacion.

El involucramiento laboral obtiene una
valoracion excepcionalmente alta, con un
94% de los empleados calificindolo como
muy favorable o favorable. Esta cifra indica
un alto nivel de compromiso y dedicacion
entre los empleados hacia su trabajo y la
empresa. Un alto involucramiento laboral
generalmente se asocia con una mayor
productividad, mejor calidad del trabajo y
una actitud proactiva en la resolucién de
problemas y en la busqueda de mejoras para
la organizacion.

En recibe

cuanto a la supervision
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evaluaciones positivas por parte del 84% de
los empleados, sin reportes de percepciones
Esto
entre los

desfavorables. refleja una buena

relacion empleados y sus
supervisores, lo cual es esencial para un
Una

supervision efectiva puede contribuir a la

entorno de trabajo armonioso.
claridad en las expectativas laborales, el
apoyo en el desarrollo profesional y la
resolucion  eficiente  de  conflictos,
mejorando asi el desempefo general del

equipo.

Por otra parte, la comunicacion dentro de la
empresa es considerada favorable por el
80% de los empleados. Esto sugiere que la
mayorfa de los empleados se siente bien
informada y capaz de expresar sus ideas y
Ademas,

comunicaciéon es fundamental para evitar

preocupaciones. una  buena
malentendidos, fomentar la colaboracion y
mantener a todos los empleados alineados
con los objetivos de la empresa. En
consecuencia, se crea un ambiente laboral

donde la informacion fluye adecuadamente,

lo cual es esencial para el éxito
organizacional.

Las condiciones laborales son vistas
favorablemente por el 84% de los

empleados. Esto incluye aspectos como el
entorno fisico de trabajo, la carga laboral y
los beneficios ofrecidos por la empresa.
Condiciones laborales adecuadas no solo
contribuyen a la satisfaccion y bienestar de
los empleados, sino que también reducen el
estrés y el riesgo de enfermedades laborales,
lo que puede resultar en menos ausencias y

una mayor eficiencia.

Sin embargo, es importante notar que hay
una pequena proporcion de empleados que



perciben la realizacién personal y el clima
laboral como medio o desfavorable. En el
caso de la realizacién personal, un 10% la
califica como medio y un 6% como
desfavorable. Para el clima laboral, un 14%

lo percibe como medio y un 2% como

desfavorable.  Estas  cifras, aunque
minoritarias, indican que hay areas
especificas que requieren atenciéon. Es

posible que estos empleados se sientan

estancados o insatisfechos con  sus
oportunidades de crecimiento o con el

ambiente general de trabajo.

Abordar estas percepciones negativas es
crucial para evitar que se conviertan en
problemas mayores. La empresa podtia
considerar

implementar programas de

desarrollo  profesional,  mejorar la

comunicacioén y retroalimentacion

constante, y asegurar que todos los
empleados se sientan valorados y apoyados.
Al enfocarse en mejorar estas areas, la
empresa puede no solo mantener su entorno
laboral positivo, sino también fortalecer su
cultura  organizacional 'y mejorar la
satisfaccion y retencion de sus empleados a
largo plazo.

3.2 NIVELES DE LOS TIPOS DE

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

En cuanto al compromiso organizacional
(Tabla 3) y abordando el objetivo especifico
2, todos los empleados lo perciben como
medio (100%), sin evaluaciones altas ni
bajas. En relaciéon a las dimensiones del
compromiso, la dimensién afectiva es
16%
empleados y media por el 84%, sin

considerada alta por el de los
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evaluaciones bajas. La dimension normativa
es percibida como alta por el 4% y media
por el 96%, nuevamente sin evaluaciones
bajas. Finalmente, la dimensién de
continuidad es vista exclusivamente como
media por el 100% de los empleados, sin

ninguna evaluacion alta o baja.

Tabla 3

Estimacion de los niveles de los tipos de
Compromiso Organizacional

Variable Evaluacion N %
Compromiso Alto 0 0%
Organizacional

Medio 50 100%

Bajo 0 0%

Afectivo Alto 8 16%
Medio 42 84%

Bajo 0 0%

Normativo Alto 2 4%
Medio 48  96%

Bajo 0 0%

De continuidad Alto 0 0%
Medio 50 100%

Bajo 0 0%

Figura 2

Evalnacion de Compromiso Organizacional

Bajo = 0%

Compromiso Organizacional

Alto 0%

El analisis del compromiso organizacional
revela que todos los empleados lo perciben

como medio, lo cual refleja una



homogeneidad en la percepcion del vinculo
con la empresa. Esta uniformidad sugiere
que,
alarmantemente bajos

aunque no  existen  niveles
de compromiso,
tampoco se alcanzan niveles altos que
puedan indicar un fuerte sentido de
pertenencia y dedicacién. Esto puede
interpretarse como una indicacién de que
los empleados mantienen una relacion
funcional y estable con la organizacion, sin

llegar a un compromiso profundo.

La dimension afectiva, evaluada como alta
pot el 16% de los empleados y como media
port el 84%, indica que una minoria siente un
fuerte apego emocional y un sentido de
pertenencia a la empresa. La mayorfa, sin
embargo, se encuentra en un nivel
intermedio, lo que sugiere que mientras los
sienten

empleados  se parte de la

organizacién, no  experimentan  un
Este

equilibrio sugiere que las experiencias y

compromiso emocional intenso.

relaciones laborales son generalmente
positivas, pero podrfan mejorarse para

fomentar una mayor conexién emocional.

En la dimensién normativa, el 4% de los
empleados percibe su compromiso como
alto y el 96% como medio. Esta distribucion
indica que la gran mayoria de los empleados
acepta y cumple con las normas y politicas
de la empresa sin una fuerte pasiéon o
compromiso hacia ellas. La aceptacion
general de las reglas y directrices, sin
evaluaciones bajas, sugiere un ambiente de
conformidad y cumplimiento. Sin embargo,
la falta de evaluaciones altas refleja una
oportunidad para fortalecer la identificacion
y la  lealtad

hacia las  politicas

organizacionales.
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La dimensioén de continuidad muestra que el
100% de los empleados la valora como
media, lo que sugiere una percepcién de
estabilidad moderada en su relaciéon laboral
con la empresa. Esta evaluacion uniforme
puede indicar que los empleados no ven su
permanencia a largo plazo como algo
extremadamente beneficioso o perjudicial,
sino como una situacién aceptable y estable.
La falta de evaluaciones altas o bajas en esta
dimensién destaca una percepcion de
neutralidad en términos de la continuidad
laboral, seflalando que los empleados
podrian estar abiertos a cambios si las

circunstancias lo requirieran.

3.3 NIVELES DEL TIPO DE
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
PREDOMINANTE EN

RELACION AL SEXO

Al abordar el objetivo especifico 3, que
evalia el compromiso organizacional segin
el sexo de los empleados, se puede observar
en la Tabla 4 que todos presentan un nivel
de compromiso medio, lo que indica una
distribuciéon equitativa entre hombres y
mujeres. Especificamente, el 56% de los
empleados son hombres, mientras que el
44% son mujeres.

Tabla 4
Compromiso Organizacional y sus tipos por Sexo

Variable Nivel H M T
Compromiso 28 22 50
Organizacion Medio
al 56%  44% 100%
Afectivo Alto 4 4 8



50%  50% 100%
18 24 42
Medio
43%  57% 100%
Normativo 1 1 2
Alto
50%  50% 100%
) 21 27 48
Medio
44%  56% 100%
Continuidad ) 22 28 50
Medio
44%  56% 100%

Grifico 3

Compromiso Organizacional y sus tipos por Sexo

® Hombre = Mujer
56% 57% 56%  56%
50%50% 50990%
4% | 43% | 44%  44%
Medio Alto Medio Alto Medio Medio
Compromiso Afectivo Normativo Continuidad
Organizacional
Para los hombres, que constituyen la

mayorfa (56%) en esta evaluacion, la
percepciéon de un compromiso medio puede
que,

adecuadamente conectados con la empresa,

indicar aunque se sienten
no experimentan un vinculo emocional
profundo ni un compromiso elevado con la
misma. Esta percepcion de compromiso
medio podria reflejar una aceptacion de las
condiciones

laborales y las politicas

organizacionales sin  un  entusiasmo

particular.

Las mujeres, representando el 44% de los
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empleados con compromiso medio,
comparten una percepcion similar a la de los
hombres. Esto sugiere que, al igual que sus
compafieros masculinos, las mujeres sienten
una relacién laboral estable y funcional, pero
no necesariamente inspiradora o altamente
comprometida. ILa similitud en las
percepciones entre hombres y mujeres
indica que la organizacién podria estar
proporcionando un  entorno  laboral
uniforme en términos de compromiso
organizacional.
Analizando los tipos de compromiso
organizacional, se encuentra lo siguiente: En
tanto

cuanto al compromiso afectivo,

hombres como mujeres presentan un
compromiso afectivo alto en igual medida
(50% cada uno), lo que refleja un balance
perfecto en el compromiso emocional hacia
la organizacién. Sin embargo, en el nivel
medio de compromiso afectivo, un 43% son
hombres y un 57% son mujeres, sugiriendo

que mas mujeres que  hombres
experimentan un compromiso emocional

medjio.

En el compromiso normativo, se observa un
equilibrio en el nivel alto de compromiso
normativo (50% cada uno). En el nivel
medio, un 44% son hombres y un 56% son
mujeres, indicando una ligera tendencia de
las mujeres a experimentar un compromiso
normativo medio mas que los hombres. En
cuanto al compromiso de continuidad, el
compromiso de continuidad medio esta
representado por un 44% de hombres y un
56% de mujeres, sugiriendo que mas
mujeres que hombres sienten la necesidad
de permanecer en la organizaciéon debido a
los costos percibidos asociados con dejar la
misma.



En la del
organizacional por sexo, se observa que el

evaluacion compromiso

compromiso de continuidad predomina
del

compromiso afectivo vy, finalmente, el

entre los empleados, seguido
compromiso normativo. Esto indica que la
mayortia de los empleados permanecen en la
organizacion principalmente debido a los
costos percibidos de abandonar la empresa,
tales como beneficios

la pérdida de
adquiridos y la estabilidad laboral.

El compromiso afectivo, en menor medida,
refleja el grado en que los empleados sienten
una  conexiéon  emocional con la
organizacion, mientras que el compromiso
normativo, el menos prevalente, denota el
sentimiento de obligaciéon de permanecer en
la organizaciéon debido a un sentido de
deber Esta

distribucién sugiere que las estrategias de

responsabilidad o moral.
retenciéon de la empresa podrian estar mas
enfocadas en factores externos y beneficios
tangibles, mas que en fomentar una
conexiéon emocional o un sentido de deber

entre los empleados.

Lla homogeneidad en la percepciéon del
compromiso organizacional por género
implica que las politicas y practicas de la
empresa afectan de manera equitativa a
todos los empleados, sin sesgos notables
hacia un género especifico. Esto puede
interpretarse como un indicio positivo de
igualdad en el ambiente laboral, donde tanto
hombres como mujeres se sienten
igualmente valorados y conectados con la

empresa.
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3.4 RELACION ENTRE EL CLIMA

LABORAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Para evaluar la relaciéon entre el Clima
Laboral y el Compromiso Organizacional,
en cumplimiento con el objetivo general del
estudio, se emplea la correlacién de
Spearman. Este método no paramétrico
mide la fuerza y la direccién de la asociacion
entre dos variables ordinales o continuas
que no necesatiamente

siguen  una

distribucién normal. La correlaciéon de
Spearman es especialmente adecuada en este
contexto, ya que no asume la normalidad de
los datos y puede manejar relaciones
no lineales.

monotdnicas Ademais, es

robusta frente a valores atipicos y
distribuciones no normales, lo que la hace
ideal para analizar datos en escalas ordinales

0 con rangos atipicos.

El calculo de la correlaciéon de Spearman
implica ordenar los datos y asignar rangos a
los valores de cada variable. Posteriormente,
se evalia la diferencia entre los rangos de

par

diferencias se utilizan para determinar el

cada de observaciones, y estas
coeficiente de Spearman. Este coeficiente,
denotado como rho, proporciona una
medida de la relacion entre las variables: un
valor cercano a +1 indica una relacién
positiva fuerte, un valor cercano a -1 indica
una relacién negativa fuerte, y un valor
cercano a 0 indica poca o ninguna relacion.

del

entender

La interpretacion coeficiente de

Spearman  permite mejor la
dinamica entre el clima laboral y el
En

estudio, se observé la relacién entre estas

compromiso  organizacional. este

variables, evaluando tanto la fuerza como la



direccion de su asociacion. A continuacién,
en la Tabla 5, se presentan los resultados,
incluyendo el valor del coeficiente y su
significancia estadistica.

Tabla 5
Correlacion de Spearman
]
Variables Sp e'ﬁlr:lan S £r|0tb|
Clima Organizacional
- Compromiso -0.2118 0.139
Organizacional

Nota. *, ¥, *** Indica significancia estadistica
al 1%, 5% y 10%, respectivamente

El coeficiente de correlacién de Spearman
(tho) para la relaciéon entre el clima
organizacional vy el compromiso
organizacional es de -0.2118. Este valor
indica una relacion negativa débil entre las
dos wvariables; a medida que el clima
organizacional mejora,

hay wuna ligera

tendencia a que el compromiso
organizacional disminuya, y viceversa. Sin
embargo, esta relacion es débil y no
necesariamente indica una tendencia clara o

fuerte entre las variables.

La probabilidad asociada (Prob > |t|) de
0.139 sugiere que la relaciéon observada no
es estadisticamente significativa al nivel de
confianza comunmente aceptado (p < 0.05).
En otras palabras, no hay suficiente
evidencia para rechazar la hipétesis nula de
que no existe correlacion entre el clima
organizacional vy el compromiso

organizacional.

Esto implica que, aunque se observa una
ligera tendencia negativa, no se puede
concluir que el clima organizacional tenga
relacién con el

una significativa
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compromiso  organizacional en  este

contexto. Por lo tanto, cualquier

interpretacion de la relaciéon entre estas
debe

reconociendo la posibilidad de que otros

variables hacetse con cautela,

factores no medidos puedan estar

influyendo en los resultados.

4. DISCUSION Y CONCLUSIONES.

Los resultados del presente estudio, que
muestran una correlacion negativa débil y no
significativa entre el clima laboral y el
compromiso organizacional, son
convergentes con los hallazgos de Ortega y
Zamudio (2021), quien también reporta la
ausencia de una correlacion significativa
entre estas variables en una empresa del
sector retail. Ambos estudios sugieren que,
aunque el clima laboral pueda ser percibido
de manera positiva, esto no necesariamente
se traduce en un mayor compromiso
organizacional. Estos resultados destacan la
necesidad de investigar otros factores que
podrian influir en esta relacion en diferentes

contextos organizacionales.

Por otra parte, otro estudio realizado por
Rodriguez (2020) evidencia que no se
encuentra una relacion significativa entre el
clima laboral y el compromiso debido a que
existen diversos factores que influyen en
ambas variables una de ellas es el area en que
se encuentra el colaborador, lo que dificulta
poder establecer una relacion directa entre
las dos variables.

Asi mismo, una investigacion por Escudero
(2019) que realizo un estudio sobre el clima
laboral con colaboradores de industrias
mercantiles, consiguié que el clima laboral
dentro la de organizacién era percibido

como favorable y que los colaboradores se



sentfan a gusto del ambiente de trabajo en el

que pertenecfan, mientras que el
compromiso arrojé resultados en nivel
bajos, llegando a la conclusion que las dos
variables no se relacionaban entre si por
varios factores determinantes en cada
colaborador.

Podemos decir entonces que, en cuanto al
analisis de las dos variables del clima y el
compromiso se obtuvo una correlacién
débil. Que finalmente estudios similares
como el de Montero (2017) evidencia
estudios similares en donde se demuestra
que la relacion entre clima laboral y
compromiso organizacion es baja sin
embargo estos resultados varfan entre los
factores del clima y los tipos de compromiso

organizacional.

En contraste, estudios como los de Silva
(2018) y Lobato (2017) encontraron una
correlacion significativa y directa entre el
clima  laboral 'y el compromiso
organizacional. Silva reporta un coeficiente
de Spearman de 0.724, indicando una fuerte
relacién positiva y consistente a través de
diferentes grupos demograficos. En este
estudio también se concluye que un clima
laboral positivo influye directamente en el
aumento del compromiso organizacional,
especialmente en dimensiones afectivas y
normativas. La robustez de los hallazgos de
Silva y Lobato refuerza la conclusion sobre
la influencia positiva del clima laboral en el
compromiso organizacional, sugiriendo que
las caracteristicas contextuales y
demograficas son determinantes claves en
esta relacion generando una convergencia

con los resultados obtenidos en el estudio.

De manera similar, Richard (2015) encontré

una correlacion positiva y significativa entre
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el clima laboral y el compromiso
organizacional en colaboradores de una
empresa retail en Lima. Este hallazgo indica
que un mejor clima laboral esta asociado con
un mayor compromiso organizacional,
contrastando con los resultados del presente
Richard

refuerza la idea de que un entorno laboral

estudio. La investigacion de
positivo es crucial para fomentar un mayor

compromiso  entre los  empleados,
sugiriendo la necesidad de considerar estos
factores

especificos al interpretar los

resultados.

Finalmente, los resultados de Ojeda (2014)
también muestran una relacion significativa
y directa entre el clima laboral y el
compromiso  organizacional en  los
trabajadores de la municipalidad de
Independencia. Este hallazgo, junto con los
de Silva, Lobato y Richard, sugiere que, en
diversos contextos organizacionales, un
clima laboral positivo esta consistentemente
asociado con mayores niveles de
compromiso organizacional. Las diferencias
observadas en el presente estudio, que no
encontré una correlaciéon  significativa,
podrian deberse a diferencias contextuales y
metodologicas que influencian la percepcion

y conexion entre estas variables.

Las disparidades encontradas entre los
estudios evidencian la necesidad de realizar
investigaciones adicionales que consideren
variables

el entorno especifico y las

sociodemograficas  para obtener una

comprension mas completa de la relacién
entre clima laboral y compromiso
organizacional. Es fundamental que futuras
investigaciones examinen estos factores
contextuales y

metodolégicos  para

identificar los elementos que moderan esta



relacion.

En cuanto a las limitaciones que se
presentaron dentro de la investigacion, se
puede mencionar que existi6 dificultades de
acceso a las entidades financieras, por la cual
se tuvo que buscar otra cooperativa que
cumpla con las especificaciones que se
necesitaba para el estudio, aplazando la
aplicacion de los cuestionarios en las fechas

establecidas.

Por otro lado, uno de los desafios que se
presentd, es la disposicion y el tiempo que
disponian los colaboradores de la empresa
para la participacién de los cuestionarios, ya
que por ser personal administrativo no se
encontraban es sus puestos de trabajo
afectando la realizaciéon de los cuestionarios
de una manera continua. Ademis, de las
politicas estrictas de la institucién en cuanto
al acceso a los espacios fisicos de la empresa
restringiendo el contacto con varios de los
colaboradores participantes.

Para investigaciones futuras, se recomienda
expandir el estudio mediante la inclusion de
variables mediadoras y la utilizacion de
técnicas estadisticas avanzadas, tales como la
regresion canonica y los modelos de
ecuaciones estructurales, para descomponer
la  varianza compartida entre estos
constructos complejos. Ademas, se aconseja
llevar a cabo estudios cuasiexperimentales
que permitan aplicar métodos de control de
variables externas, como disefios de grupos
no equivalentes y analisis de covarianza, para
efectos de intervenciones

evaluar los

especificas en el clima laboral y el
compromiso organizacional,
proporcionando asi una mayor robustez a

las inferencias causales.
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Ampliar el tamano de la muestra y
diversificar los contextos organizacionales y
sectores permitirfa incrementar la potencia
estadistica y la validez externa de los
resultados. Asi mismo, incorporar variables
de control en los modelos, tales como
factores contextuales y sociodemograficos,

podria mejorar la precision de las
estimaciones y proporcionar un analisis mas
exacto de la relacion entre el clima laboral y
el compromiso organizacional.

Finalmente, los resultados de 1la
investigacion arrojaron que el clima laboral
y el compromiso organizacional no
presentan una correlacion entre ambas
variables de manera significativa. Respecto a
los objetivos especificos, se lograron estimar
los niveles de las dimensiones del clima
laboral y los tipos de compromiso
organizacional. La cual se determiné que las
percepciones del clima laboral entre el
administrativo

personal eran

mayoritariamente  positivas, destacando
areas como la supervision y las condiciones
laborales dando como resultado que existe
un clima laboral favorable dentro de la

organizacion.

Ademais, se estimaron los niveles de los

tipos de compromiso organizacional,
encontrando que todos los empleados
presentan un nivel medio de compromiso
organizacional, sin evaluaciones altas o bajas
en las dimensiones afectiva, normativa y de
continuidad. Sin embargo, se puede
evidenciar que el tipo de compromiso con
mayor relevancia es el de continuidad en el
cual siente un moderado reconocimiento de
la empresa hacia el con relacién a los costos
fisicos.

financieros,  psicolégicos vy



Siguiéndole el compromiso normativo que
se encuentra en nivel moderado lo que
quiere decir, que existe un moderado
sentido moral por las prestaciones
economicas y emocionales. Y como ultimo
el compromiso afectivo en el que se
presenta una moderada orientacion afectiva
y apego emocional en el que siente que sus
necesidades  son  atendidas por la

organizacion.

administrativo, encontrandose una
distribucion homogénea sin diferencias
entre hombres y mujeres. Estos hallazgos
permiten comprender como el clima laboral
es percibido por los empleados y como esto
se relaciona con su  compromiso
organizacional. La consistencia en las
percepciones de compromiso
organizacional entre sexo sugiere que las

experiencias laborales son similares para

todos los empleados sin distincion,
Asimismo, se estimaron los niveles de proporcionando informacion relevante para

compromiso organizacional predominante futuras  intervenciones y  politicas

en relacion al sexo del personal organizacionales.
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