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RESUMEN EJECUTIVO

El clima laboral se refiere al ambiente generado entre colaboradores dentro de un contexto
de trabajo. Asi mismo, el compromiso organizacional se expresa como el sentimiento de
fidelizacion y pertenencia del personal de la organizacién. Como objetivo general, se
establecio el relacionar el clima laboral y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de una institucion financiera. Como disefio metodolégico, se consider6 un
paradigma positivista, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, de corte
transversal, y alcance correlacional. Como muestra no probabilistica de estudio se tomo
en cuenta a 50 colaboradores del personal administrativo de una institucion financiera, a
quienes se aplico el test de escala de clima laboral CL-SPC y la Escala de Compromiso
Organizacional (OCQ) como medios de produccién de datos. Los resultados revelaron
una correlacion significativa entre ambas variables. Se encontr6 que el 40% del personal
administrativo esta satisfecho con su crecimiento y reconocimiento, mientras que el 52%
muestra un alto nivel de involucramiento laboral, indicando un buen clima laboral. Sin
embargo, el 58% muestra un bajo compromiso de continuidad. Ademas, el 64% demostrd
un compromiso afectivo elevado y el 52% mostré un fuerte compromiso normativo. En
conclusion, un clima laboral favorable puede mejorar el compromiso organizacional de
los colaboradores.

DESCRIPTORES: Clima organizacional, Colaboradores, Compromiso organizacional,
organizacion, Trabajo.
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ABSTRACT

The work environment refers to the atmosphere generated among collaborators within a
work context. Likewise, organizational commitment is expressed as the feeling of loyalty
and belonging of the organization's personnel. The general objective was to establish a
relationship between work climate and organizational commitment in the administrative
staff of a financial institution. As methodological design, a positivist paradigm was
considered, with a quantitative approach, non-experimental design, cross-sectional, and
correlational scope. As a non-probabilistic study sample, 50 collaborators of the
administrative staff of a financial institution were taken into account, to whom the CL-
SPC work climate scale test and the Organizational Commitment Scale (OCQ) were
applied as means of data production. The results revealed a significant correlation
between both variables. It was found that 40% of the administrative staff are satisfied
with their growth and recognition, while 52% show a high level of work involvement,
indicating a good work climate. However, 58% show a low commitment to continuity. In
addition, 64% showed high affective commitment and 52% showed strong normative
commitment. In conclusion, a favorable work climate can improve employees'
organizational commitment.

KEYWORDS: Organizational climate, collaborators, organizational commitment,
worker organization.
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ABSTRACT

The work environment refers to the
atmosphere  generated among
collaborators within a work context.
Likewise, organizational
commitment is expressed as the
feeling of loyalty and belonging of
the organization's personnel. The
general objective was to establish a
relationship between work climate
and organizational commitment in
the administrative staff of a financial
institution. As  methodological
design, a positivist paradigm was
considered, with a quantitative
approach, non-experimental design,
cross-sectional, and correlational
scope. As a non-probabilistic study
sample, 50 collaborators of the
administrative staff of a financial
institution were taken into account,
to whom the CL-SPC work climate
scale test and the Organizational
Commitment Scale (OCQ) were
applied as means of data production.
The results revealed a significant
correlation between both variables.
It was found that 40% of the
administrative staff are satisfied with
their growth and recognition, while
52% show a high level of work
involvement, indicating a good work
climate. However, 58% show a low
commitment to continuity. In
addition, 64% showed high affective
commitment and 52% showed
strong normative commitment. In
conclusion, a favorable work climate
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1. Introduccién.

La presente investigacion se adentra en el
campo tematico de la psicologia
organizacional, entendida por Kozlowski y
Salas (2021) como el analisis del
comportamiento humano en contextos
organizacionales, destacando el liderazgo, la
gestion del cambio y el fomento del
bienestar laboral en un entorno globalizado
y digitalizado. Esta concepcion se ve
enriquecida por Ryan y Silvestri (2023),
quienes enfatizan la interdisciplinariedad de
la psicologia organizacional al integrar
métodos y teorias de disciplinas como la
economia del comportamiento, la
neurociencia y la inteligencia artificial para
abordar los retos emergentes en el ambito
organizacional, mejorando el rendimiento y
el bienestar de los colaboradores. Por otro
lado, Mastretta (2006) la define como un
campo de estudio que investiga la actitud,
los procesos mentales, el comportamiento y
la cognicion en entornos laborales. De esta
manera, la psicologia organizacional
contribuye al presente estudio al explorar y
valorar la variable de clima laboral, que se
refiere a la percepcidon colectiva de los
colaboradores sobre su entorno laboral y la
variable del compromiso organizacional,
que trata del vinculo emocional y la
dedicacion de los colaboradores a su
organizacion, también, aporta con una
perspectiva especializada al emplear
métodos para comprender la conducta
humana en un entorno laboral. Asi mismo,
la presente investigacion se centra en un
enfoque epistemoldégico humanista, el cual
Rogers (1961), lo define como el
reconocimiento de la dignidad y el potencial
de cada individuo, fomentando la

autenticidad y el crecimiento personal,
ademéas, enfatiza la relevancia del
autoconocimiento, la aceptacion
incondicional y el respeto hacia uno mismo
y a los demés. En consecuencia, mediante
los criterios de la teoria de la equidad de
Adams, la cual es fundamentada por el
origen de la idea de como el empleado
percibe la equidad de compensacion en
comparacién con los otros empleados, la
cual, lo ejemplifica como si un colaborador
siente una inquietud, podria reducir la
motivacion y modificar su comportamiento
laboral, en contraste, al sentir la
sobrecompensacion, probablemente esta
aumente (Truxillo et al., 2016). El enfoque
tedérico humanista contribuye a este estudio
debido a que, resalta la relevancia de
fomentar la fidelizacion laboral, respalda la
relevancia de asegurar el bienestar y la
calidad de vida laboral, mejorar la
integracion de los colaboradores en las
organizaciones, entre otros aspectos. De
igual manera, puntualiza la importancia de
tener conocimiento referente a las
necesidades sociales, emocionales y
psicoldgicas de los colaboradores dentro de
la entidad de trabajo, destacando las
alternativas estratégicas para promover el
crecimiento personal, profesional de los
trabajadores.

Como variables para el presente estudio
investigativo, se considero, el clima laboral,
en el cual, dentro del extenso contexto
literario y tedrico, es esencial comprender su
historia. A fines del siglo XIX, autores como
Frederick Taylor (1856-1915) y Henri Fayol
(1845-1925) hacian referencia a la
importancia de seleccionar individuos
adecuados para asumir responsabilidades



dentro de la organizacién, conceptualizando
este concepto como iluminacién ambiental
(Etecé, 2023).

Posteriormente, en 1958, Argyris introdujo
el concepto de clima organizacional, el cual
surge de la interaccion de variables entre los
colaboradores y la organizacion, siguiendo a
Judge y Heller (2017) que resaltan que el
clima laboral se basa en la percepcion
compartida por los empleados sobre
aspectos como la cultura organizacional, el
liderazgo y las politicas de la empresa, por
otro lado, Lord y Barrera (2017) coinciden
en que el clima laboral puede ser medido y
gestionado para mejorar el rendimiento y la
satisfaccion de los asociados laborales. En el
ambito del clima laboral, diversos autores
como Litwing, Mayo (1968), Taylor (1970),
Fayol, Lewin (1973), Moos (1974) y Likert
(1991) han identificado diez criterios
dimensionales para gestionar un entorno de
trabajo adecuado. Estos criterios abordan
aspectos clave para promover un ambiente
laboral positivo y productivo. En primer
lugar, se destaca la orientacién al servicio,
que implica cdmo los empleados interactuan
con los clientes y se esfuerzan por cumplir
con los objetivos y valores de la empresa,
empleando estrategias de marketing. Como
segundo criterio es el estilo de liderazgo,
dirigido a los lideres superiores, que influye
en el comportamiento y la motivacion de los
empleados en la organizacion. Mientras que,
el trabajo en equipo surge como el tercer
aspecto crucial, permitiendo presentar
resultados organizacionales de manera
efectiva y creando modelos de trabajo
colaborativo que faciliten el liderazgo y
promuevan el logro de metas colectivas.
Posteriormente, la comunicacion efectiva se

erige como el cuarto criterio, fundamental
para el intercambio de ideas entre los
colaboradores, la resolucion de problemas y
el mantenimiento de relaciones laborales
saludables, basadas en la confianza y la
cooperacion. Por otro lado, las condiciones
de trabajo constituyen un quinto criterio
esencial, abordando tanto el aspecto fisico
como el psicoldgico del entorno laboral, con
especial atencion a la seguridad y la salud del
trabajador, evitando sobrecargas laborales,
discriminaciones y situaciones de acoso.

Concerniente a la segunda variable de
interés investigativo hace alusion al
compromiso organizacional, comenzando
desde la raiz de la terminologia, pasando por
los puntos de vista presentados por distintos
autores, por lo tanto, resulta relevante
explicar como ha evolucionado la
terminologia a lo largo del tiempo y qué
avances se han producido en este sentido.
Los primeros estudios del compromiso
organizacional surgieron alrededor de la
mitad de la década de 1960, impulsados por
las investigaciones realizadas por Lodhal y
Kejner en 1965. Sin embargo, fue
principalmente durante la década de 1970
cuando este tema comenz0 a ser
ampliamente estudiado en el ambito
norteamericano y, posteriormente, se
extendié a otros paises occidentales. En
consecuencia, (Baez Santana et al., 2019)
define el compromiso organizacional como
la representacion de un lazo significativo
que une a la organizacion con sus
empleados. Se extiende a una relacion
laboral, siendo més bien un sentimiento
arraigado de lealtad, identificacion y
dedicacidn hacia la empresa. Este vinculo
implica un compromiso emocional y



psicoldgico por parte de los trabajadores
hacia los objetivos, valores y metas de la
organizacion. Una vez entendido el
concepto, es relevante destacar la diversidad
de modelos que han sido desarrollados para
comprender el compromiso organizacional.

Entre estos encontramos el modelo
propuesto por Meyer y Allen (1991), que es
ampliamente reconocido en el ambito del
compromiso organizacional debido a su
capacidad para prever resultados cruciales
para la organizacion, como la productividad
y la actitud de los empleados (Bernal, 2018).
En su analisis, estos autores identifican tres
formas distintas de compromiso. En primer
lugar, estd el compromiso afectivo, que
surge cuando los empleados se sienten
valorados y tratados equitativamente por la
organizacion, lo que fortalece su vinculo
emocional con ella. En segundo lugar,
encontramos el  compromiso  de
continuidad, que se refiere a la tendencia de
los empleados a permanecer en la empresa
debido a la inversién personal realizada en
ellay a la escasa probabilidad de encontrar
oportunidades laborales similares en otros
lugares (Meyer y Allen, 1991). Por Gltimo,
esta el compromiso normativo, que surge de
El sentido de deber moral que tiene el
individuo de quedarse en la organizacion se
basa en un contrato psicoldgico, asi como en
normas sociales y expectativas mutuas
creadas tanto por la organizacién como por
el colaborador. Respecto a estudios
cientificos desarrollados, en relacion con las
variables, en las cuales se enfatiza la
relevancia por su analisis e investigacion, se
ha obtenido lo siguiente; en cuanto, al clima
laboral, segln la Organizacion Mundial de la

Salud (OMS, 2017) estima que el 85% de los
trabajadores experimentan deficiencias en
aspectos como el clima laboral, la provision
de equipos de proteccion, la estabilidad de
los horarios y los beneficios, lo que conlleva
riesgos laborales como la dorsalgia, la
pérdida de audicion y la depresion. Estas
condiciones adversas no solo afectan el
bienestar individual, sino que también
generan pérdidas significativas en el ambito
laboral, con un impacto estimado del 4% al
6% en el Producto Interno Bruto (PIB). En
América Latina, la crisis sanitaria derivada
del COVID-19 ha provocado un aumento
del desempleo del 8,5% al 11,0% en
comparacion con el trimestre previo a la
pandemia. Este aumento se relaciona con el
hecho de que, durante la pandemia, el 45%
de los trabajadores de la region
experimentaba un clima laboral deficiente.

Esta situacion se debe al cambio del trabajo
presencial al virtual, lo que causo una falta
de habilidades tecnoldgicas entre los
empleados, generando conflictos en sus
tareas laborales y haciéndolos mas
susceptibles a riesgos fisicos y psicoldgicos
en el trabajo (Organizacion de las Naciones
Unidas [ONU], 2020). Por otro lado, en
Corea del Sur se percibe un ambiente laboral
negativo debido a la carga excesiva de
trabajo, donde los colaboradores trabajan un
total de 168 horas al mes. Esto conduce a
problemas como depresion, ansiedad y
estrés. Ademas, el 20% de los colaboradores
admiten consumir mas de 10 vasos de
alcohol a la semana como resultado de las
tensiones laborales (Morgade, 2018). De
manera similar, en México, un analisis del
Instituto Nacional de Estadisticas y
Geografia [INERGI] muestra que, el pais



enfrenta problemas significativos en su
clima laboral. Este analisis muestra que el
54% de los colaboradores estan
insatisfechos con sus trabajos. Entre las
razones citadas, el 64% atribuye su
insatisfaccién al desinterés de la empresa
hacia ellos, el 14% menciona malos tratos
por parte de sus superiores, el 41% indica
gue no reciben reconocimiento por sus
logros, y un abrumador 86% percibe un
ambiente laboral negativo. (Infobae, 2019).
Con relacion a Ecuador, se realizd un
estudio sobre el ambiente laboral por el
Banco Central del Ecuador, encuestando a
816 empleados. En dicho estudio se
evaluaron aspectos como el liderazgo, el
compromiso y el clima laboral. Los
resultados revelaron que el 86% de los
participantes calificaron el liderazgo como
muy bueno, el 88% manifestaron un alto
clima laboral, y el 88% reportaron
condiciones laborales adecuadas (Banco
Central del Ecuador [BCE], 2021). No
obstante, en la ciudad de Ambato se realizo
una investigacion con 196 docentes, quienes
fueron evaluados mediante pruebas
psicométricas. Los resultados revelaron que
el 21% de los docentes perciben su clima
laboral como muy favorable, indicando una
satisfaccion elevada con su entorno de
trabajo. En contraste, solo el 3% de los
docentes considera que su clima laboral es
desfavorable, lo que refleja una percepcion
negativa de sus condiciones laborales.
(Acosta-Pérez, P. & Taruchain-Pozo, L.F.,
2022).

Concerniente a la segunda variable,
referente al compromiso organizacional,
Hewitt (2017) enfatiza que la tasa de
compromiso organizacional global ha

experimentado un aumento del 61% al 62%,
lo que indica un incremento significativo en
comparacién con periodos anteriores. Esta
tendencia refleja el reconocimiento por
parte de las organizaciones de la importancia
del compromiso de sus empleados para el
éxito general. A pesar de estos desafios, los
indices de compromiso organizacional se
mantienen altos y estables, con
aproximadamente 7 de cada 10 empleados
comprometidos con sus tareas y funciones.
Un andlisis realizado por Cone
Communications en el afio 2021 revelé que
el 89% de los colaboradores en compafiias
con solidos programas de Responsabilidad
Social Corporativa (RSC) experimentan un
mayor compromiso Yy lealtad hacia sus
empleadores. En Unilever, esta estrategia ha
resultado en un notable incremento en la
retencion de empleados y en la atraccion de
talento,  especialmente  entre las
generaciones mas jovenes, quienes valoran
la oportunidad de trabajar para empresas
con una clara misién y proposito. La
integracién de iniciativas de RSC no solo
beneficia la imagen de la empresa, sino que
tambien fortalece el vinculo entre los
empleados y la organizacion, impulsando asi
un ambiente laboral mas positivo y
comprometido (Monje, 2021).

En Brasil, muchas empresas estan
adoptando estrategias para cultivar una
cultura de innovacién y desarrollo
profesional continuo como medio para
elevar el compromiso organizacional.
Grandes corporaciones como Natura y
Embraer han establecido programas sdlidos
de capacitacion y desarrollo, ademas de
politicas de reconocimiento y recompensa.
Natura, en particular, ha sido elogiada por su



atencion al bienestar de los empleados y su
compromiso con la sostenibilidad, lo que se
refleja en niveles elevados de compromiso y
satisfaccion laboral. Segun un estudio de la
consultora Great Place to Work en 2022, las
empresas que invierten en programas de
liderazgo y bienestar de los empleados
suelen tener un 20% mas de empleados
comprometidos en comparacion con
aquellas que no lo hacen. En México, el
compromiso  organizacional se ha
fortalecido en empresas que promueven la
inclusion y la diversidad en sus entornos
laborales. Empresas como Grupo Bimbo y
Femsa han implementado politicas
inclusivas disefiadas para integrar a personas
de diferentes origenes y fomentar un
ambiente de respeto y colaboracién. Este
enfoque no solo mejora la percepcién de
equidad y justicia entre los empleados, sino
que también aumenta su sentido de
pertenencia 'y compromiso con la
organizacion. Un informe de McKinsey en
2021 sefal6 que las empresas mexicanas que
adoptan politicas de inclusion y diversidad
tienen un 25% mas de probabilidad de
registrar altos niveles de compromiso entre
sus empleados. En el contexto ecuatoriano,
Gonzales y Rodas (2018) determinaron que
el nivel de satisfaccion laboral del personal
de un banco ecuatoriano en 2017 fue del
70,96%, mientras que el nivel de
compromiso organizacional alcanz6 el
69,91%. Ademaés, el estudio revel6 una
relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional. Asi
mismo en Ecuador, segun cifras del INEC
(Instituto Nacional de Estadistica y Censos),
la tasa de empleo adecuado en Ecuador en
el afio 2023 rondo el 32%, lo que sefiala un
panorama laboral desafiante que podria

incidir en el grado de compromiso de los
colaboradores. Las politicas
gubernamentales dirigidas a promover la
estabilidad laboral y el desarrollo de
habilidades profesionales desempefian un
papel crucial en este contexto, si bien aln
hay &reas que requieren mejoras sustanciales
para elevar el compromiso a nivel nacional.

Después de examinar fuentes bibliograficas
primarias, esta investigacion identificd un
vacio metodoldgico significativo,
evidenciando una escasez de produccion
cientifica desde una postura cuantitativa.
Por lo tanto, se considerd necesario llevar a
cabo esta investigacion para proporcionar al
lector una comprension experiencial de la
relacion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional.

Basandose en lo argumentado previamente,
el interés de la presente investigacion radica
en explorar las dimensiones del clima laboral
y los tipos de compromiso organizacional.
Estas variables constituyen la base
fundamental de las relaciones laborales
contemporaneas. Al profundizar en estos
aspectos, las organizaciones no solo
enriquecen el clima laboral y el compromiso
organizacional, sino que también obtienen
una orientacion detallada sobre la influencia
emocional y psicoldgica de estas relaciones
laborales.

Una investigacion exhaustiva no solo
conduce a resultados beneficiosos para
mejorar la productividad y la eficiencia, sino
que también allana el camino para construir
culturas organizacionales que fomenten la
equidad, el respeto y la colaboracion.
Ademas, el estudio del clima laboral y el
compromiso organizacional va méas alla de



entender simples métricas; implica abordar
la complejidad de las relaciones humanas en
el entorno laboral. Al indagar en este tema,
se podria comprender como afecta el
ambiente de trabajo a la innovacion y la
productividad, e identificar intervenciones
para mejorar la calidad de vida laboral de los
colaboradores. Esta investigacion no solo
revela los factores clave para construir una
cultura organizacional sdlida, sino que
también propone estrategias para promover
la equidad, la inclusion y la diversidad.

Por lo tanto, al investigar las dimensiones
del clima laboral, se buscd comprender la
percepcion de los colaboradores sobre
varios aspectos laborales, permitiendo
identificar areas de fortaleza y debilidad en
el entorno empresarial, con el fin de
aumentar la satisfaccion y el rendimiento de
los empleados. Del mismo modo, al estudiar
el compromiso organizacional, se intento
comprender la conexién emocional,
cognitiva y conductual de los colaboradores
con la organizacion, incluido su nivel de
compromiso con los objetivos, valores y
metas de la misma. De todo esto, se pueden
mencionar las siguientes preguntas de
investigacion:;Cual es la relacion que existe
entre las dimensiones del clima laboral y los
tipos de compromiso organizacional en el
personal administrativo de una institucién
financiera?, ¢Cuales son los niveles de las
dimensiones del clima laboral que se
presentan en el personal administrativo de
una institucion financiera?, ¢Cuales son los
niveles de los tipos de compromiso
organizacional que se presentan en el
personal administrativo de una institucién
financiera?, ;Cudl es el tipo de compromiso
predominante en relacion al sexo en el

personal administrativo de una institucién
financiera?

Por consiguiente, el objetivo general de la
presente investigacion es relacionar el clima
laboral y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de una institucién
financiera. Los objetivos especificos son: a)
Estimar las dimensiones del clima laboral en
el personal administrativo de una institucion
financiera.

b) Estimar los niveles de los tipos de
compromiso organizacional en el personal
administrativo de una institucion financiera.
c) Establecer el tipo de compromiso
predominante en relacion al sexo en el
personal administrativo de una institucién
financiera.

2. MARCO METODOLOGICO.

La presente investigacion se centrd en el
paradigma positivista, que, segun Andrade
& Carrefio (2022), se define por su enfoque
objetivo y tangible, permitiendo la division
del fendmeno en partes para su estudio. Este
paradigma respalda investigaciones que
buscan corroborar hipotesis a través del
analisis estadistico. Guaman et al. (2020)
refirieron que el positivismo busca
demostrar una hipotesis utilizando métodos
estadisticos o estableciendo medidas de una
variable mediante expresiones numéricas.
Estas medidas se fundamentan en
instrucciones especificas de analisis de
datos, lo que justifico considerarlo como
una ciencia exacta. El positivismo se
compone de tres dimensiones: onto-
epistemoldgica, metodoldgica y ético-
politica, las cuales delimitan esta perspectiva



filosofica y metodoldgica en la investigacion
cientifica (Guaman et al., 2020).

La dimension onto-epistemoldgica sostiene
la concepciéon de una realidad objetiva
accesible a través de la observacion empirica
y el método cientifico. Desde un enfoque
epistemoldgico, se destaca la validez del
conocimiento  obtenido mediante la
experiencia sensorial y la aplicacién del
método cientifico para comprender dicha
realidad objetiva. Segun Guaman et al.
(2020), la dimension metodolégica enfatiza
la importancia de la observacién empirica y
la recopilacion de datos objetivos en la
investigacion cientifica, dando preferencia a
los enfoques cuantitativos y buscando
objetividad y neutralidad en la investigacion
mediante métodos rigurosos para obtener
un conocimiento confiable del mundo
(Hernandez et al., 2010). La dimension
ético-politica considera las implicaciones
éticas y politicas de la investigacion
cientifica, la  responsabilidad  del
investigador en la recolecciéon y uso de
datos, asi como las posibles repercusiones
sociales de la investigacion. Reflexiona sobre
el rol de la ciencia en la sociedad y su
influencia en la formulacion de politicas y
decisiones sociales, abordando las relaciones
entre el conocimiento cientifico y el poder
politico.

El paradigma positivista contribuyé a esta
investigacion estableciendo una base solida
para la recopilacion de datos imparciales, el
analisis de conexiones causales y la
produccion de informacion atil para la
gestion de las organizaciones.

La investigacion adoptd un enfoque
cuantitativo,  fundamentado en la
recopilacion y analisis de datos numéricos y
estadisticos. Se emplearon herramientas

como encuestas y técnicas estadisticas para
obtener informacidn objetiva y establecer
relaciones causales entre variables (Monje,
2017). Este enfoque, segin Guillen (2019),
enfatiza la medicion y cuantificacion de
fenémenos mediante el uso de instrumentos
estandarizados para recolectar datos
numéricos. Su objetivo principal es
generalizar resultados a partir de una
muestra representativa y emplear anélisis
estadisticos para relacionar variables. El
enfoque cuantitativo contribuyo
significativamente a esta investigacion
mediante su metodologia rigurosa y
objetiva, permitiendo identificar tendencias
y patrones, garantizar la objetividad en la
interpretacion de resultados y facilitar la
toma de decisiones.

En relacidn al disefio de la investigacion, se
optd por un disefio no experimental de corte
transversal, el cual, de acuerdo con Gomez
(2017), es una metodologia utilizada para
recolectar datos en un Gnico momento sin
manipular variables. Este disefio se emplea
en investigaciones  descriptivas Yy
correlacionales, que buscan examinar la
relacion entre variables o describir
caracteristicas de una poblacion en un
instante especifico. A diferencia de los
disefios experimentales, donde se manipula
una variable independiente para estudiar su
efecto en una variable dependiente, el
diseio no experimental transversal observa
simplemente las relaciones entre las
variables tal como se presentan
naturalmente. Enriquez (2017) manifiesta
que una de las principales ventajas del
disefio transversal es su eficiencia en
términos de tiempo y recursos, permitiendo
recopilar datos de forma rapida vy
relativamente econdmica, lo que lo



convierte en una opcién atractiva para
estudios con limitaciones de tiempo y
presupuesto. Este disefio es util para
explorar relaciones entre variables en una
etapa inicial de la investigacion,
proporcionando una vision general de un
fendbmeno o problema. Sin embargo,
presenta limitaciones, ya que los datos se
recopilan en un solo punto en el tiempo y
no se pueden establecer relaciones causales
entre variables.

El disefio no experimental de tipo
transversal contribuyé de manera efectiva a
esta investigacion para la recoleccion de
informacion sobre el clima laboral y el
compromiso  organizacional de los
colaboradores en un instante determinado.
Este enfoque permiti6 a los investigadores
examinar conexiones, detectar patrones y
realizar comparaciones entre distintos
grupos dentro de la organizacion.
Asimismo, el alcance de la investigacion fue
de tipo correlacional. Segun Pefia y Villon
(2018), este método analiza la relacion entre
variables sin intervenir en ellas, con el
objetivo de comprender la naturaleza y la
fuerza de las relaciones entre dos o mas
variables, observando y analizando patrones
y tendencias en los datos recolectados. La
relevancia del método correlacional radica
en su capacidad para examinar relaciones
entre variables en contextos del mundo real,
facilitando la exploracién de fendmenos
complejos y multifacéticos que pueden no
ser adecuados para manipulacion
experimental. Ademas, los estudios
correlacionales pueden sentar bases sdlidas
para investigaciones posteriores,
contribuyendo a la formulacion de hipdtesis
y teorias que podrian ser evaluadas en

estudios experimentales subsiguientes.
Capitan y Garcia (2022) enfatizan que es
crucial considerar que la investigacion
correlacional no  permite  establecer
relaciones causales entre variables. Aunque
puede detectar asociaciones significativas
entre estas, no puede afirmar si una variable
produce cambios directos en otra. Por ende,
los hallazgos de estudios correlacionales
deben interpretarse cuidadosamente y ser
complementados con evidencia de otros
disefios de investigacion para obtener
conclusiones més solidas.

El alcance correlacional contribuyd a esta
investigacion al permitir examinar la relacion
entre el clima laboral y el compromiso
organizacional de los colaboradores sin
intervenir en estas variables directamente. Al
adoptar un enfoque correlacional, los
investigadores pudieron determinar si existe
una relacion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional, con una
comprension mas profunda de como estas
variables interacttan en el contexto de la
organizacion.

Como poblacién en esta investigacion se
identifico al personal administrativo de la
Cooperativa Tena Limitada donde la
cantidad total de colaboradores es de 300,
cabe mencionar que, Davis, (2019) define al
personal  administrativo como  los
responsables de actividades relacionadas
con la planificacion, organizacion, direccion
y control en una empresa, cumplen
funciones de gestion, coordinacion y
supervision para garantizar el Optimo
funcionamiento de la organizacion,
ocupando  roles como  gerentes,
supervisores, jefes de departamento,
coordinadores de proyectos y otros
profesionales implicados en la



administracion y manejo de los recursos de
la empresa.

Para el presente estudio, se consideraron 50
colaboradores del personal administrativo
de una institucion financiera, utilizando una
muestra no probabilistica por conveniencia.
Este tipo de muestra, definida por Bryman
(2016), implica seleccionar participantes en
funcién de su disponibilidad durante el
periodo de investigacion, sin considerar su
representatividad respecto a la poblacién
objetivo. Esta metodologia permitié la
obtencién eficiente y rapida de datos de
individuos facilmente accesibles para el
investigador. respecto a la poblacién
objetivo. Por tal razon, contribuyd a esta
investigacion ya que permiti6 una obtencion
eficiente y rapida de datos de individuos
facilmente accesibles para el investigador.
Se establecieron criterios de inclusion y
exclusion para asegurar que la muestra
estuviera compuesta por individuos
relevantes para el estudio, garantizando la
obtencion de datos significativos sobre el
clima laboral 'y el compromiso
organizacional en el personal administrativo
de la Cooperativa Tena Limitada. Una vez
mencionadas las definiciones sobre los
criterios de inclusion y exclusion, se detallan
de la siguiente manera los criterios de
inclusién: 1) Pertenencia a la Institucion:
Personal que pertenece a la Cooperativa
Tena Limitada, 2) Rol Administrativo:
Colaboradores que desempefian funciones
administrativas dentro de institucion
financiera, 3) Consentimiento Informado:
Colaboradores que hayan firmado el
consentimiento informado, indicando su
acuerdo para participar voluntariamente en
el estudio. Por otra parte, se consideraran
como criterios de exclusion: 1) No

Pertenencia a la Institucion: Personal que no
pertenece a la Cooperativa Tena Limitada,
2) Rol Operativo: Colaboradores que
desempefian funciones operativas dentro de
la Cooperativa Tena Limitada, 3)
colaboradores que no hayan firmado el
consentimiento informado. Las técnicas de
recoleccion de datos en la presente
investigacion se llevaron a cabo mediante
una encuesta sociodemografica. Sanchez et
al. (2022) la define como un documento
diseflado para recolectar informacion
relevante sobre los aspectos demogréaficos y
sociales de una persona. En este caso
particular, la ficha sociodemografica
contiene preguntas sobre la edad, sexo,
ciudad de residencia, sector domiciliario,
estado civil, nivel educativo, antigiedad en
la institucién y tipo de contrato. Estas
preguntas permiten obtener un perfil
detallado de la persona en términos de su
situacion personal, laboral y econdmica, lo
que resulta util para realizar analisis
estadisticos, estudios poblacionales, y para la
planificacién de politicas publicas, entre
otros propositos, ademas, consta de 8
preguntas con respuestas que consisten en
preguntas cerradas con opciones de
respuesta predefinidas.

Para la evaluacion de la variable de clima
laboral se tomo en cuenta el test de escala de
clima laboral CL-SPC, desarrollado por
Carlos M. Hernandez-Mendo y su equipo de
investigacion. Este test mide diversas
dimensiones del clima laboral en
organizaciones, incluyendo liderazgo,
comunicacion,  satisfaccion  laboral,
cooperacion, entre otras. Es una
herramienta ampliamente utilizada en
estudios de psicologia organizacional y
recursos humanos para evaluar el ambiente



de trabajo y sus efectos en el desempefio y
bienestar de los empleados. El test de escala
de clima laboral CL-SPC consta de 51 items.
Cada item es valorado mediante una escala
Likert de 5 puntos, donde las opciones de
respuesta van desde totalmente en
desacuerdo hasta totalmente de acuerdo.
Las dimensiones estimadas fueron:
Autorrealizacion, evaluada en los items 1, 4,
6,11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46;
involucramiento laboral con los items 2,7,
12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47; supervision que
correspondio a los items 3, 8, 13, 18, 23, 28,
33, 38, 43, 48; comunicacion evaluada en los
items 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49; y,
finalmente las condiciones laborales cuyos
items de evaluacion fueron 5, 10, 15, 20, 25,
30, 35, 40, 45, 50. La forma de valoracion de
los resultados se realiza sumando las
puntuaciones obtenidas en cada item. Cada
dimensidn del clima laboral se evalta por
separado, permitiendo identificar areas
especificas de fortaleza y debilidad dentro de
la organizacion. La puntuacion total para
cada dimensién se obtiene sumando las
respuestas correspondientes a los items que
la componen, lo que permite una
interpretacion del clima laboral. Las
puntuaciones altas en una dimension
indican un clima laboral favorable en ese
aspecto, mientras que puntuaciones bajas
seflalan areas que pueden necesitar
intervencion y mejora.

Para la medir la siguiente variable que es el
compromiso organizacional, se empleard la
Escala de Compromiso Organizacional
(OCQ) la cual fue desarrollada por Meyer y
Allen en 1991, la misma que consta de 18
preguntas en inglés, pero se recomienda usar
las versiones traducidas al espafiol. Todas las
preguntas requieren respuestas en una escala

de Likert de 7 opciones, que van desde
Totalmente en desacuerdo hasta totalmente de
acuerdo. con 18 reactivos que miden las
dimensiones: compromiso afectivo (items 6,
9,12, 14, 15, 18) normativo (items 1, 3, 4, 5,
16 y 17) de continuidad (items 2, 7, 8, 10, 11,
13). Ademés, hay items inversos cuyos
puntajes deben invertirse. La confiabilidad
general del test es de 0.90, con valores
especificos para los distintos factores
(Montoya, 2014).

Al considerar la metodologia de analisis de
datos, se emple6 la correlacion de Pearson,
desarrollada por Karl Pearson a finales del
siglo XIX y principios del XX, como una
herramienta esencial en estadistica para
evaluar la relacidn lineal entre dos variables
continuas. Segun Pearson (1909), este
coeficiente es una medida matematica que
varia entre -1y 1, indicando una correlacion
positiva fuerte cuando los valores se acercan
a 1 (ambas variables aumentan juntas), una
correlacion negativa fuerte cerca de -1 (una
variable aumenta mientras la otra
disminuye), y una correlacion débil o nula
cerca de 0. La utilidad de la correlacion de
Pearson reside en su capacidad para
proporcionar una medida cuantitativa
precisa de como las variables estan
relacionadas entre si, facilitando la
comprension de patrones y la prediccion en
diversas areas cientificas y empresariales. No
obstante, es fundamental recordar que
correlacion no implica causalidad (Pearson,
1897). Este principio subraya que, aunque
dos variables estén correlacionadas, no se
puede asumir que una causa directamente la
otra sin una evaluacion cuidadosa de las

posibles relaciones causales.
El concepto de consentimiento informado,



que se origina en los principios establecidos
en la Declaracion de Helsinki, segn Castro
y Rodriguez (2023), implica que las persona
deben conceder de manera voluntaria su
aceptacion para participar como voluntarios
en la investigacion. Esta aceptacion debe
seguir a la provisién obligatoria de
informacion exhaustiva acerca de los
propdésitos, procedimientos, ventajas,
riesgos y otros aspectos pertinentes del
estudio. Es esencial que esta informacion se
presente de manera comprensible y
adaptada a las necesidades especificas de
cada participante. Una vez que la persona ha
comprendido la informacidn facilitada, se
solicitara su consentimiento por escrito. En
situaciones en las que un participante no esté
en condiciones de otorgar su
consentimiento debido a limitaciones, sera
el representante legal quien lo conceda en su
nombre.

3. RESULTADOS.

En esta seccion se presentan los resultados
que se obtuvieron con la tabulacion de la
ficha sociodemografica y los instrumentos
de medicion de las variables utilizadas en la
investigacion. La ficha sociodemografica
permitio recopilar datos esenciales sobre las
caracteristicas sociodemogréaficas de los
participantes, tales como edad, género, nivel
educativo, estado civil, y antigiedad en la
organizacion. Estos datos proporcionan un
contexto valioso para interpretar los
resultados del estudio y entender mejor el
perfil de la muestra seleccionada. Ademas,
se describen los resultados del test de escala
de clima laboral CL-SPC y la Escala de
Compromiso Organizacional (OCQ), que se
emplearon para evaluar las dimensiones del

clima laboral y los tipos de compromiso
organizacional, respectivamente. Los
resultados aportan para la identificacion de
patrones, tendencias y relaciones
significativas entre las variables. Con
respecto a los datos obtenidos de la ficha
socio demografica, se establecid que la
muestra investigada estd compuesta por 50
colaboradores administrativos cuyo rango
de edades oscila entre los 19 y 55 arfios
(X=8,73; DS=37,72).

Se determind que el 64% del personal
evaluado es femenino (n=31), el 36% es
masculino (n=18) y el 2% prefiere no revelar
su género (n=1). En latabla 1 se presentan
los resultados de la ficha demografica. Para
la variable estado civil, se establecié que el 56%
de la muestra (n=28) son solteros, mientras que
el 44% estan casados (n=22). En cuanto al
lugar de residencia se observa que el 94% de
la muestra (n=47), pertenecen al &rea
urbana, mientras que el 6% (n=3) tienen
como lugar de residencia el area rural. Los
resultados del nivel académico de la
poblacién investigada, estos indican que el
70% de los encuestados (n=35) tienen
titulos de tercer nivel, seguido de un
segmento del 16% (n=8) de encuestados
que han hecho un posgrado, y el 14% (n=7)
han terminado el bachillerato.

Los resultados de la tabla 1 muestran la
distribucion de los afios de antigliedad entre
el personal administrativo de la institucion
financiera. ElI 12% del personal
administrativo (n=6) tienen entre 0 y 1 afio
de antigliedad en la organizacion. EI 8% de
los encuestados (n=4) tienen entre 2y 3



afios de antigliedad en la organizacion. La
siguiente categoria abarca al 12% del
personal (n=6) que tienen entre 4 y 5 afios
de antigedad en la organizacion.
Finalmente, el segmento mas representativo
que corresponde al 68% de la poblacion
indica que la mayoria de los empleados
(n=34) tienen més de 5 afios de antiguedad
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tena
Limitada.

Tabla 1 Variables Demogrdficas

Variable Opciones Frecuencia %
Sexo Femenino 32 64%
Masculino 18 36%
Total 50 100%
Estado Casado 22 44%
Civil Solteros 28 56%
Divorciado 0 0%
Unién 0 0%
Libre
Viudo 0 0%
Total 50 100%
Sector de Urbano 47 94%
Residencia  Rural 3 6%
Nivel Bachillerato 8 16%
Académico Tercer 35 70%
Nivel
Posgrado 7 14%
Total 50 100%
Antigiiedad 0a 1 afios 6 12%
2 a3 afios 4 8%
4 a5 afos 6 12%

Mas de 5 34 68%
afnos
Total 50 100%

Estos resultados pueden tener implicaciones
importantes para la gestion de recursos
humanos y el desarrollo organizacional, ya
que la experiencia y la estabilidad laboral
pueden influir en varios aspectos del
desempefio y la cultura organizacional.

3.1 DIMENSIONES DEL CLIMA
LABORAL.

Por otro lado, en relacion con los resultados
obtenidos referente al primer objetivo
especifico el mismo, que corresponde a
estimar los niveles de las dimensiones del
clima laboral en el personal administrativo
de una institucion financiera. Para
comenzar el analisis de los datos
recopilados, primero se identificaron los
baremos de calificacion para cada una de las
dimensiones del clima laboral. Los rangos de
calificacion empleados con la escala de
Likert fueron: desde muy desfavorable (1)
hasta muy favorable (5).

Tabla 2 Dimensiones del Clima Laboral

Variable Evaluacion Casos %
Autorrealizacion Muy 3 6%
Favorable
Favorable 20 40%
Medio 11 22%




Variable Evaluacion  Casos %
Desfavorable 11 22%
Muy 5 10%
desfavorable
Total 50 100%
Involucramiento  Muy 14 28%
Laboral Favorable
Favorable 26 52%
Medio 7 14%
Desfavorable 2 4%
Muy 1 2%
desfavorable
Total 50 100%
Supervision Muy 9 18%
Favorable
Favorable 17 34%
Medio 16 32%
Desfavorable 5 10%
Muy 3 6%
desfavorable
Total 50 100%




Tabla 3

Comunicacion ~ Muy Favorable 7 14%

Favorable 25 50%

Medio 12 24%

Desfavorable 6 12%

Muy 0 0%

desfavorable

Total 0 100%
Condiciones Muy Favorable 5 10%
laborales Favorable 18 36%

Medio 18 36%

Desfavorable 9 18%

Muy 0 0%
desfavorable

La interpretacion de la tabla de dimensiones
de Clima Laboral evidencia los resultados
del test aplicado al personal administrativo
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tena
Limitada. A continuacion, se analizan la
distribucidn de casos y porcentajes en cada
una de las categorias evaluadas.

40%

22% 22%

10%

6%
— -

B Muy Favorable  ® Favorable
Desfavorable B Muy desfavorable

B Medio

GRAFICO NO. 1 Dimensién Autorrealizacién

El analisis de la dimension de
autorrealizacion del clima laboral en el
personal administrativo muestra una
distribucion variada en las percepciones, con
predominancia de lo favorable, pero con
areas significativas de mejora.

El 40% (n=20) de respuestas favorables
representa que una proporcion considerable
de la poblacion se siente satisfecha en
términos de crecimiento y reconocimiento,
aunque no en el nivel mas alto posible. Sin
embargo, existe un 54% (sumando medio,
desfavorable y muy desfavorable) que tenga
percepciones que no son plenamente
positivas, indica una necesidad clara de
mejorar las oportunidades de desarrollo y
reconocimiento.
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GRAFICO NO. 2 Dimensién Involucramiento Laboral

En el grafico 5 se observan los resultados de
la evaluacién del involucramiento laboral
estableciéndose que el 52% del personal
(n=26) evalua su involucramiento laboral
como favorable. La distribucion de
respuestas indica que la mayor parte del
personal tiene una percepcion positiva de su
involucramiento laboral. Este analisis
sugiere que, aungue una porcién
significativa del personal se siente
comprometido con su trabajo, existe un
porcentaje considerable que no lo esta. Para
mejorar el clima laboral y aumentar el
compromiso organizacional, la institucion
financiera deberia enfocarse en abordar las
razones detras del bajo involucramiento de
los empleados en los niveles desfavorable y
muy desfavorable, asi como buscar maneras

de elevar a aquellos que se encuentran en el
nivel medio hacia niveles mas altos de
compromiso.

34%
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10%
6%

B Muy Favorable B Medio
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GRAFICO NO. 3 Dimension Supervision

Al evaluar la dimension supervision que se
presenta en el grafico 6, se establecid que el
34% del personal (n=17) evalia la
supervision como favorable. Un 32%
(n=16) percibe la supervision en un nivel
medio. Es decir que la supervision puede
ser positiva, pero no deberia ser constante
debido a que posiblemente se podria caer en
hostigamiento laboral, por lo que es
recomendable  ofrece al  personal
administrativo un entorno de autonomia.
Para lo cual pueden fortalecerse las practicas
de supervision consideradas como positivas
y fomentar una cultura de feedback
continuo donde los empleados puedan
expresar sus inquietudes sobre la



supervision y recibir respuestas adecuadas
para mejorar su experiencia laboral.
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GRAFICO NO. 4 Dimensién Comunicacion

En la figura 7 se presenta la evaluacion de la
dimension comunicacion a la que el 50%
del personal (n=25) califica como favorable.
Es importante resaltar que ningn empleado
(n=0) tiene una percepcibn muy
desfavorable de la comunicacion. Este
anlisis sugiere que, aunque la mayoria del
personal administrativo esta satisfecho con
la comunicacién en la organizacion, la
comunicacion podria mejorar a través del
fortalecimiento de précticas de que ya son
percibidas favorablemente por la mayoria de
los empleados e incrementando la
transparencia y la frecuencia de las

comunicaciones internas para abordar las
necesidades de los empleados y ofreciendo
capacitacion en habilidades comunicativas
para todos los niveles de la organizacion,
con enfoque en la escucha activa.

36% 36%

18%

B Muy Favorable  ® Favorable
H Medio B Desfavorable
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GRAFICO NO. 5 Dimension Condiciones Laborales

En el grafico 8 se presentan resultados de la
dimensién Condiciones laborales en los que
se observa que el 36% del personal (n=18)
evalla las condiciones laborales como
favorables y un porcentaje similar de los
empleados (n=18) percibe las condiciones
laborales en un nivel medio. Ningun
empleado (n=0) tiene una percepcion muy
negativa de las condiciones laborales. La
distribucion de respuestas indica que un
46% del personal (sumando muy favorable
y favorable) tiene una percepcion positiva.



3.2 NIVELES DE LOS TIPOS DE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Se presentan los resultados de la aplicacion
de la Escala de Compromiso Organizacional

(0CQ)

Tabla 4 Escala de Compromiso Laboral (OCQ)

Variable Evaluacion Casos %
Compromiso  Alto 32 64%
Afectivo iedio 8 16%

Bajo 10 20%
Total 50 100%
Compromiso  Alto 16 32%
dC?)ntinuidad Medio > 10%
Bajo 29  58%
Total 50 100%
Compromiso  Alto 26 52%
Normativo Medio g 16%
Bajo 16 24%
Total 50 100%
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GRAFICO NO. 6 Escala de Compromiso Laboral

Compromiso Normativo

Alto (52%): El 52% de los encuestados
(n=26) demuestra un alto compromiso
normativo, indicando un fuerte sentido de
obligacion moral hacia la cooperativa y un
deseo de permanecer por principios éticos o
morales.



Los resultados permiten inferir que el
compromiso afectivo es
predominantemente alto, este factor
positivo indica una fuerte conexion
emocional del personal administrativo con
la institucion financiera. Por otra parte, el
compromiso de continuidad es bajo, lo que
podria indicar problemas potenciales en la
retencion del personal, ya que muchos
empleados no perciben significativos costos
asociados a abandonar la cooperativa.
Finalmente, el compromiso normativo es
también alto, lo que refleja un fuerte sentido
de obligaciéon moral y lealtad hacia la
cooperativa.

Compromiso de Continuidad

Bajo (58%): Solo el 32% del personal (n=16)
presenta un alto compromiso de
continuidad, lo que significa que consideran
valiosas las inversiones personales (como el
tiempo y esfuerzo) hechas en la
organizacion y perciben altos costos en caso
de dejar la empresa. Mientras que, el 58% del
personal (n=29) tiene un bajo compromiso
de continuidad. Esto sugiere que muchos
empleados no perciben significativos costos
personales o materiales asociados a dejar la
cooperativa, lo cual puede ser un indicativo
de riesgo para la retencion del personal.

Compromiso Afectivo

Alto (64%): Una mayoria significativa del
personal (n=32) muestra un alto nivel de
compromiso afectivo. Esto indica que estos
empleados tienen un fuerte apego
emocional con la institucion financiera y se
sienten identificados con la organizacion.

Estos resultados sugieren que, aungue los
empleados tienen un alto apego emocional y
sentido de obligacion moral hacia la
cooperativa, la percepcién de costos
asociados a dejar la organizacion es baja, lo
cual podria afectar la estabilidad laboral a
largo plazo. Es necesario que la cooperativa
implemente estrategias que aumenten la
percepcion de beneficios y costos de
permanencia para mejorar el compromiso
de continuidad del personal.

3.3 TIPO DE COMPROMISO
PREDOMINANTE EN RELACION
AL SEXO EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO

Con relacidn al tercer objetivo: Establecer
el tipo de compromiso predominante en
relacion al sexo en el personal
administrativo de una institucion financiera
se presentan los resultados en la tabla 6.

Tabla 5 Compromiso Predominante en relacion al sexo

Variable Evaluacion  Casos %
Compromiso  Hombre 18 36%
Afectivo Mujer 32 64%
Alto Total 50 100%

Los valores expuestos en la tabla 7, Estos
valores indican la fuerza y la direccion de la
relacion entre cada tipo de compromiso
organizacional y el sexo del personal
administrativo. Se determind que existe un
compromiso afectivo alto en relacion al sexo
se determind que el 64% de las mujeres tiene
un alto compromiso afectivo. Esto indica
gue un nimero significativo de mujeres en



la organizacion tiene un fuerte apego
emocional y una identificacion elevada con
la organizacion.
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GRAFICO NO. 7 Compromiso Predominante en relacién
al sexo

El hecho de que una mayor proporcion de
mujeres tenga un alto compromiso afectivo
podria indicar que las estrategias actuales de
la organizacion, el entorno de trabajo y las
politicas pueden estar mas alineadas con las
expectativas y necesidades de las empleadas.
Este alto nivel de compromiso afectivo en
mujeres puede traducirse en una mayor
retencion y satisfaccion laboral entre las

empleadas, lo que es beneficioso para la
estabilidad y desempefio de la organizacion.
Podria ser de utilidad realizar estudios
adicionales para entender mejor las
necesidades y motivaciones especificas de
los hombres para aumentar su nivel de
compromiso afectivo.

3.4 RELACION ENTRE CLIMAY
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Para dar cumplimiento al objetivo general de
relacionar el clima laboral el compromiso
organizacional en el personal administrativo
de una institucion financiera se presentan
los resultados en la tabla 7.

Tabla 6 Relacién entre el Clima Laboral y el
Compromiso Organizacional

Dimensiones C. C. C.

Afect. Normat Contin.
Autorrealizacion 0,45 0,20 0,10
Involucramiento 0,60 0,30 0,25
Laboral

Supervision 0,25 0,15 -0,15
Comunicacion 0,35 0,40 0,20
Condiciones 0,20 0,25 0,30
Laborales

Los resultados indican que a medida que los
colaboradores se sienten mas
autorrealizados y satisfechos en su
organizacién, su compromiso emocional
con la organizacion aumenta. Ademas, un



alto nivel de involucramiento laboral se
asocia fuertemente con un mayor
compromiso afectivo, lo que significa que
los colaboradores que estdin mas
comprometidos con sus tareas también
muestran una mayor lealtad hacia la
organizacion. Por otro lado, aunque la
supervision estricta tiene una correlacion
negativa muy débil con el compromiso de
continuidad, la comunicacion efectiva en el
trabajo muestra una relacion positiva
moderada con el compromiso normativo.
Esto sugiere que una buena comunicacion
dentro de la organizacion puede fomentar
un sentido de obligacion y responsabilidad
hacia la misma. En conjunto, estos hallazgos
indican que un clima laboral positivo,
caracterizado por oportunidades de
autorrealizacion, alto involucramiento y
buena comunicacion, esta estrechamente
relacionado con un mayor compromiso
organizacional, lo que puede resultar en una
mayor motivacion, lealtad y retencion de los
empleados.

4. DISCUSION Y CONCLUSIONES.

La investigacion ha demostrado que un
clima laboral positivo se correlaciona
fuertemente con un alto compromiso
organizacional  entre el  personal
administrativo de nuestra institucion
financiera. Un entorno de trabajo
caracterizado por buena comunicacion,
reconocimiento, oportunidades de
desarrollo y equilibrio entre vida laboral y
personal fomenta la lealtad y el deseo de
contribuir al éxito organizacional. En el
estudio desarrollado por Soberanes y de la
Fuente (2019) se presenta una relacién
significativa entre el clima organizacional y
el compromiso organizacional. Un clima

organizacional favorable fomenta el apego
de los empleados y su compromiso con el
éxito de la empresa. Asegurar un buen clima
laboral es crucial para que los empleados
desarrollen una conexion afectiva, cognitiva
y de comportamiento con la organizacion, lo
cual es fundamental para el compromiso
organizacional, esto quiere decir, que existe
una compaginacion entre resultados.
Continuando con la direccién convergente,
(Dominguez et al., 2016, p8) concluyeron en
su estudio que si existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y
el compromiso organizacional en las
instituciones de educacion superior de
Puerto Vallarta. Un clima organizacional
favorable se correlaciona con mayores
niveles de compromiso entre los empleados
administrativos. Esto implica que mejorar el
clima organizacional, a través de un
liderazgo efectivo y un entorno de trabajo
positivo, puede aumentar el compromiso de
los empleados con la institucion.

Por otro lado, la presente investigacion
revel6 un alto compromiso afectivo y
normativo, pero un bajo compromiso de
continuidad. Esto indica un fuerte apego
emocional y sentido de obligacién ética
hacia la organizacion, pero una percepcion
limitada de los costos de dejarla. Estos datos
convergen a las conclusiones elaboradas por
(Chiang et al., 2016, p4) donde se encontrd
una diferencia significativa en el
compromiso afectivo y normativo entre las
dos municipalidades, pero no en el
compromiso de continuidad, que es similar
en ambas. ElI compromiso afectivo se
relaciona con el agrado de trabajar en la
institucion, y el normativo con el sentido de
reciprocidad por los beneficios recibidos.
Ambos compromisos son altos en ambas



municipalidades. ~ En  cambio, el
compromiso de continuidad, basado en la
necesidad de seguir en el trabajo debido a los
costos de dejarlo, es alto, pero no presenta
diferencias entre las municipalidades.

Segun los resultados obtenidos en la
presente investigacion, se observa un clima
laboral positivo en aspectos como el
crecimiento y reconocimiento satisfactorios
para un porcentaje significativo del personal.
Sin embargo, también se identifican areas
criticas que requieren mejoras, como la
supervision, la comunicacion y las
condiciones laborales. Estos datos divergen
con los resultados establecidos por Castro y
Espinoza (2019) donde hubo multiples
deficiencias en su clima laboral, incluyendo
la falta de oportunidades de autorrealizacion

y desarrollo profesional, bajo
involucramiento laboral motivado
principalmente por necesidades

econdmicas, supervision desordenada que
afecta la calidad del servicio, comunicacion
deficiente, y condiciones laborales
insatisfactorias. En la misma linea el estudio
divergente a esta investigacion, Larrain
(2017) identifica puntos positivos como el
aprendizaje moderado y el apoyo adecuado
de los jefes en la autorrealizacion vy
supervision. Sin embargo, persisten areas
criticas como la falta de reconocimiento a
los logros, la carencia de orgullo por los
servicios institucionales, y problemas en la
definicién de roles y comunicacion entre
areas.

En cuanto a las limitaciones de este estudio,
se establece que el tamafio de la muestra se
circunscribe a una empresa en la ciudad de
Tena, Ecuador. Por ello, se recomienda

ampliar la muestra para poder estandarizar
los resultados obtenidos.

Posteriormente, como proyecciones de
estudio, es importante sefialar que esta
investigacion proporciona una base para
futuros trabajos cientificos dentro del
campo laboral, relacionadas con el sector
financiero y del area administrativa que
poseen. Estas investigaciones deberan tener
en cuenta el clima organizacional y
compromiso organizacional, lo que
contribuird a un mejor desempefio laboral
de los colaboradores en organizaciones de
servicios financieros.

Finalmente, como conclusiones, se
establecié que, al evaluar el clima laboral y
los niveles de compromiso organizacional
en el personal administrativo de una
institucion financiera revela fortalezas y
areas de mejora. La satisfaccion en
crecimiento, reconocimiento,
involucramiento laboral, supervision vy
comunicacion son aspectos positivos. Sin
embargo, se necesita mejorar la autonomia,
transparencia y condiciones laborales. Un
clima laboral positivo, con oportunidades de
autorrealizacion y buena comunicacion, esta
estrechamente relacionado con un mayor
compromiso organizacional. Los empleados
autorrealizados y satisfechos muestran
mayor compromiso emocional. Un alto
involucramiento laboral se asocia con mayor
lealtad hacia la organizacion. Aunque la
supervision estricta tiene una correlacion
negativa con el compromiso de continuidad,
la comunicacion efectiva en el trabajo
fomenta el compromiso normativo.
Ademas, el compromiso afectivo es
predominante en las mujeres, con un 64%



reportando alto compromiso afectivo. Esto
sugiere que las estrategias actuales podrian
resonar mas con las colaboradoras
femeninas. Mejorar la percepcion de los
costos de separacion y considerar enfoques
diferenciados para todos los grupos
demogréficos es crucial para fomentar un
compromiso organizacional equilibrado y
sostenido.
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