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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo identificar la
influencia del clima laboral en el compromiso de los colaboradores del area
administrativa de la Caja Piura 2021, ya que se ha visto reflejada como la
falta de un buen clima laboral afecta en el compromiso y desempefio de los
colaboradores dentro de una empresa. Esta investigacion es de tipo aplicada
de disefio no experimental, de corte transversal, de alcance descriptivo y
observacional, con una poblacion de 41 trabajadores de la Caja Piura y una
muestra de 32 colaboradores de dicha entidad. Como técnicas de
recoleccion de informacion se realizé dos encuestas a los colaboradores de
la institucion. Con la cual, se obtuvo como resultado que existe una relacién
altamente significativa (Sig.<0.05), directa y de nivel moderado, entre el clima
laboral y el compromiso de los colaboradores del area administrativa de la
Caja Piura, encontrandose un coeficiente de Pearson de 0.477, indicando
que, al mejorar el clima laboral, mejora el compromiso de los colaboradores.
Como conclusion se obtuvo que, el buen clima laboral es de vital importancia
dentro de la organizacion de estudio, puesto que, es el ambiente de
convivencia entre los colaboradores, el lugar donde se desarrollan todas las
actividades ydepende de ello la productividad, resultados positivos y la

eficiencia de los colaboradores dentro de la Caja Piura.

Palabras clave:

Clima Laboral, compromiso empresarial, satisfaccion laboral, compromiso de

continuidad.
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ABSTRACT
The objective of this research work is to identify the influence of the work
environment on the commitment of employees in the administrative area of
Caja Piura 2021, since it has been reflected as the lack of a good work
environment affects the commitment and performance of employees.
employees within a company. This research is of an applied type of non-
experimental design, cross-sectional, with a descriptive and observational
scope, with a population of 41 workers from Caja Piura and a sample of 32
employees of said entity. As data collection techniques, two surveys were
conducted to the collaborators of the institution. With which, it was obtained
as aresult that there is a highly significant relationship (Sig. <0.05), direct and
of moderate level, between the work environment and the commitment of the
employees of the administrative area of Caja Piura, finding a Pearson
coefficient of 0.477, indicating that, by improving the work environment, the
commitment of the collaborators improves. As a conclusion, it was obtained
that the good working environment is of vital importance within the
organizations, since it is the environment of coexistence among the
collaborators, the place where all the activities are developed and productivity,
positive results and the employee efficiency within the organization.

Keywords:

Work environment, business commitment, job satisfaction, continuity

commitment.
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|. INTRODUCCION
1.1. Formulacién del problema

1.1.1. Realidad problematica
El clima laboral lograria originar un enlace o tropiezo en la excelente
ejecucion de la institucién y origina una opcion de predominio o diversidad

en cuanto al compromiso en los trabajadores que la conforman.

Segun Vaquerano et al. (2020), expresa que el mundo laboral se ve afectado
por la pandemia Covid-19 y a través de esta crisis sanitaria y economica, la
realidad problemética indica que las organizaciones a nivel mundial se han
visto obligados a crear e implementar nuevas medidas protocolares que
permitan llevar consigo las actividades productivas y comerciales de una
manera mas segura Yy esto gener6 una mayor atencion al clima
organizacional, dado que indirectamente los aspectos emocionales y
psicolégicos en el colaborador influye en su desempefio laboral y por
consiguiente en su compromiso hacia el equipo para poder desarrollar su

trabajo y el desempefio eficiente y eficaz de la organizacion.

Segun Gonzales (2020) expresa que el clima laboral, es el entorno mas
influyente en la agencia , se refiere a la manera en la que los trabajadores
interactlan con la organizacion y el ambiente , pueden ser las herramientas
para desarrollar las funciones , el mismo lugar de funcionamiento o los
comparnieros dentro de la empresa. Por otro lado, (Orellana, 2019) identifica
gue el clima empresarial es el ambiente originado durante las practicas de
colaboradores de una organizacion y que se ve reflejado en lasactitudes que

tienen para corresponderse entre si.

Segun Culibrk (2018) manifiesta por compromiso laboral, a la magnitud en
gue los colaboradores se identifican con la empresa en la que realizan sus
actividades, qué tan comprometidos se encuentran con la organizacion vy si
estan preparados para dejarla. Por otro lado, (Bree, 2021) expresa que

el compromiso laboral tiene parentesco con el nivel de recompensas
obtenidas. Se busca que los trabajadores desarrollen sus tareas de manera

natural, aumenten el sentimiento de parentesco y pertenencia a la empresa.



Por lo tanto, un buen clima laboral ayudara a que los objetivos planteados
por la organizacion lleguen a cumplirse con mayor facilidad; principalmente
esta relacionado con el ganar-ganar, esto quiere decir que un colaborador
feliz sera un colaborador con un mejor rendimiento, lo que se puede

identificar en buenos resultados para la empresa en conjunto.

Internacionalmente, segin Martinez (2021), expresa que, para promover un
clima laboral positivo, se debe generar el sentido de pertenenciao inclusion a
la organizacion por parte de los colaboradores; asi como también el
compromiso por parte de la institucion; ademas los instrumentos infaltables

para desarrollar las tareas de manera Optima.

En Espafia, segun Krawicki (2022) indica que la satisfaccion en el ambiente
laboral aumenta en un 90% la productividad de los colaboradores, los
espafnoles asumen aproximadamente 1.700 horas al afio en sus labores, y
concurrentemente se deja pasar la importancia de contar con un ambiente
de trabajo adecuado para mejorar la felicidad labora y como resultado, el
rendimiento. Reyero (2015) expresa que en Espafia a pesar de haber subido
su nivel de compromiso a un 18%, se encuentra que el 60% de los hurtos en
gran magnitud los realizan los mismos trabajadores, por un valor al afio mayor

a 1.000 millones de euros.

En Estados Unidos , segun Dimon (2019) ,ceo de Jpmorgan Y titular de la
agrupacion de ceos estadounidenses, informa que los presidentes de las
organizaciones con mayor importancia en Norteamérica firmaron un
compromiso en el cual muestra un cambio en los principios , para identificar
principalmente distintos intereses como el bienestar de los colaboradores,
clientes y la empresa en general.

Por lo tanto se puede comprender que una variable importante dentro de las
organizaciones es crear un entorno a base de confianza, pues a través de
ella se obtiene un sentido de unidad y pertenencia de los colaboradores,
creando un vinculo que se puede ver reflejado en esfuerzo , participaciéon y

una mejora en el desempefio.
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Asimismo en el &mbito nacional, segin Zumaeta (2018) el clima laboral es un
aspecto fundamental para los colaboradores. En ese contexto, el gerente de
la empresa Aptitus realiz6 una encuesta donde dio como resultado que el 81%
de los colaboradores considera que el clima laboral es fundamental para su
desemperiio. Sin embargo, el 19% sefala que este aspecto no influye en el
desarrollo de sus actividades. En cuanto a como se muestra el clima laboral
en la empresa, el 70% sefiala que son escuchadas sus sugerencias,
opiniones, soluciones e ideas y el 30% que no son tomados en cuenta. De
igual manera, solo el 49% de los colaboradores sefala que practican la

meritocracia como una manera de reconocer su desempeno.

Por otro lado, segun Freund (2022), en el estudio sobre el bienestar laboral
realizado por Betterfly, empresa donde desempefa el cargo de manager,
sefiala que el estudio destacé que los tres puntos mas importantes que
motivan el bienestar laboral son: seguro completo de salud (23.5%), seguro
de vida (22.9%), y adelanto de sueldo (7.2%). De acuerdo con el estudio los
trabajadores necesitan sentirse respaldados de forma mental y personal,
especificamente en lo financiero, en un pais , en donde en el afio 2021 se
registro la inflacion mas alta en trece afios (6.43%), puede cubrir distintas

inconformidades e insatisfacciones en el &mbito laboral.

En la entidad financiera CMAC SAC, caja municipal de ahorro y crédito
agencia mercado — Piura, a través de un analisis de observacion hacia los
trabajadores de créditos, operaciones y limpieza; de los 30 trabajadores;15
de ellos, se llegd a la conclusion qué debido a la poca gestién hacia los
trabajadores solamente realizan sus actividades y funciones establecidos a
sus contratos sin otorgar un caracter propio de contribucion y de compromiso
organizacional, dando por hecho que el ambiente laboral no es muy
significativo y no genera el poder influenciar para su personal que pueda

adquirir un compromiso organizacional y con ello el poder mejorar el servicio
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que ofrecen a los clientes.

Por tal motivo, el clima laboral es un factor muy importante, ya que,
principalmente en los trabajadores, influye directa e indirectamente en sus
labores otorgando un compromiso organizacional y mostrando asi la entidad
financiera una importancia hacia sus trabajadores a corto, mediano y largo
plazo.

El compromiso laboral es uno de los factores que hace qué los empleados
se involucren con su rol de trabajo como son los objetivos y los valores de la
empresa y en donde el trabajador no se limite a trabajar para cobrar cada fin
de mes, sino, un empleado proactivo y comprometido con, para y hacia la

empresa.

Por otro lado, en la parte nacional, segun Arbull (2021) sefiala que el 55% de
los colaboradores peruanos afirma sentir miedo de equivocarse o fallar en su
centro de trabajo, de acuerdo a una investigacion de la Consultora Dench.
Se encontrd que el 31% de los colaboradores se siente en un clima laboral
de confianza, a diferencia del 8% que expresa sentir vergiienza al querer
mostrar una nueva idea y el 6% restante suele sentir miedo al tener una duda

o querer formular una pregunta.

Asimismo, segun Bonifaz (2022) sefiala que en un estudio realizado por su
empresa Bumeran Selecta , el 92% de los colaboradores prefiere compartir
su ambiente laboral con su equipo, solo el 8% de los colaboradores prefiere
realizar sus actividades desde casa. Debido a la pandemia, aparecieron
muchos cambios en la convivencia empresarial, ya que varios han debido
permanecer trabajando desde casa, para lo cual han debido adaptarse,
siendo esta aptitud uno de los factores requeridos en el proceso de seleccion
de personal, ademas de los distintos conocimientos tecnologicos.

Por lo tanto, el clima laboral y la cultura que exista dentro de ella, son vitales
para cualquier empresa, estos se vuelven indispensables porque previene
altos indices de rotacion de personal, aumenta la innovacion y disminuye el

estrés.
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Por otro lado, en la parte local, ante todo en Piura, segin Mena (2019)
menciona una relaciéon entre el clima laboral y la felicidad en el trabajo en la
CMAC Caja Piura, en el area de servicios electrénicos en el afio 2017. Que
se da a través del fruto de la percepcion de los trabajadores que influye en
su conducta laboral y por consiguiente se muestra en su rendimiento y su
satisfaccion.

A medida del tiempo ha transcurrido, esta percepcion de armonia laboral en
los trabajadores ha variado en cuanto a su perspectiva de un compromiso
laboral eficiente, pues, de acuerdo a la observacion y una breve encuesta a
los trabajadores, se dio a notar que solamente van a trabajar por razones de
necesidad, pero, en el ambiente laboral tienen pequefios inconvenientes de

acuerdo al tema de covid-19 y/o otros motivos que influyen en la satisfaccion.

1..1.2. Enunciado del problema o interrogante
¢ Cudl es la influencia del clima laboral en el compromiso de los

colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 20217?

1.2. Justificacion

- Tebrica

La primera variable de esta investigacion, reconocida como el clima
laboral, se sustenta en la teoria de Guillen (2016) debido a queel
autor analiza dimensiones importantes como la motivacion,
liderazgo, reciprocidad y participacion. Por otro lado,la variable
compromiso laboral se sustenta en la teoria de Rios (2018, citado
en Gomez, 2013) estableciendo tres dimensiones especificas que
son: compromiso afectivo, compromiso de continuidad vy
compromiso normativo; identificando de esta manera el
comportamiento laboral segun las tresdimensiones mencionadas
anteriormente con el objetivo de lograr una factible medicion del
compromiso de los trabajadores.

-Practica

La concurrente investigacion es desarrollada debido a la necesidad
de reconocer el funcionamiento de un clima organizacional en el
compromiso de los trabajadores del area administrativa de CMAC

PIURA SAC., donde se podra establecer estrategias para lograr
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mejorar la conectividad de relacién entre el trabajador — empresa y
asi brindar un 6ptimo comportamiento organizacional eficiente y
eficaz.

-Metodoldgica

La investigacion no ha presentado la creacion de una nueva
metodologia, sin embargo el estudio ha fundamentado los pilares
metodoldgicos sobre los ya existentes. Por tal razén dentro de la
propuesta del presente estudio, se presenta una propuesta de
metodologia relacional causal.

Segun Godoy (2019) menciona gue las investigaciones relacionales
causales son aquellas que buscan medir la asociatividad o la
influencia de la variable que se supone est4 generando un cambio
en la otra variable, por tal razdon metodolégicamente
fundamentamos la preponderancia de utilizar este tipo de
metodologia de estudio, es pertinente para entender la asociacion
gue existe entre el clima de los colaboradores de la Caja Piura 'y su

compromiso o entrega dentro del labor realizado.

-Social

Esta investigacion tendrd un impacto positivo para los clientes de la
CMAC PIURA SAC., ya que, proporcionara las herramientas y
técnicas necesarias para brindar un mejor servicio y mantener
estable el clima laboral, dando asi una mayor relacion de bienestar
y atencion, asimismo ésta eficiencia que tendran los trabajadores,
otorgara que la poblacion tenga un mejor conocimiento y
responsabilidad, sintiéndose identificados y asi motivar la
pertenencia financiera, para progresar la calidad de los trabajadores
y su desarrollo personal. De esta manera aportar el beneficio

general del sector.
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Identificar la influencia del clima laboral en el compromiso de los
colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

Identificar la influencia del clima laboral con la dimension compromiso
afectivo, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura
2021.

Identificar la influencia del clima laboral con la dimension compromiso de
continuidad, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura
2021.

Reconocer la influencia del clima laboral con la dimension compromiso
normativo, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura
2021.

18



[I. MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes

2.1.1.A nivel internacional

Cortés-Garcia (2020). Revista de Salud y Administracién, en su articulo
“Analisis del clima organizacional en una institucion del sector bancario
de Tuxtepec, Oaxaca”. La finalidad del trabajo realizado fue estudiar la
sensacion del ambiente laboral en el interior de una organizacion del
sector econdémicocon la finalidad de originar propuestas y una oferta de
desarrollo para mejorar. Para ello se efectué una metodologia descriptiva
a la que se le aplicé una herramienta con la oportunidad de medir segun
el modelo establecido por Litwin y Stringer, aparte de ello se utilizé un
examen de puestos laborales en consecuencia de factores satisfactorios,
aplicadas a 44 trabajadores que formaban parte de las 3 empresas
establecidas enel lugar y de las distintas partes en la organizacion. Los
datos resultantes,determinaron que un sesenta y dos por ciento(62%) , de
los trabajadorestienen una recepcion optima acerca de la conexion con
la persona a cargo, el ochenta y siete por ciento(87%) , reciben un
sentimiento de comodidad trabajando en la empresa; el treinta y cinco
por ciento(35%),estan conformes con las remuneraciones que le son
otorgadas; el 22% con las relaciones entre colaboradores; el 43% esta
conforme con el lugarde trabajo, y el 87.5% sienten que su trabajo dentro
de la empresa es muyvalioso. Asi mismo se llegé a la conclusion de
acuerdo a los puntos de vista de los trabajadores especificamente entre
los vinculos organizacionales y la complacencia de lugar de trabajo, que
el clima laboral se considera inmejorable para realizar sus labores.
(Pag.20)

Junejo (2020). Revista internacional de aprendizaje experiencial y
estudios de casos, en su articulo “Determinants of working environment
and their Influence on job satisfaction: evidence from banking sector”.

El propdsito central en el estudio fue explorar el predominio del entorno
laboral en la satisfaccidon con el trabajo. Para ello se realiz6 un analisis
metodologico que se baso ampliamente en la fuente de datos
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principales, un cuestionario cerrado utilizando la escala de Likert,
efectuando el analisis a 230 banqueros contratados en bancos
comerciales de Karachi, Pakistan. Los resultados de 200 encuestas
devueltas reflejan que se obtuvo una respuesta del 86.9% vy finalmente
evidencian que los banqueros se encuentran satisfechos con el ambiente
de trabajo que tienen en sus respectivos bancos. Lo que los llevo a la
conclusibn de que los trabajadores cuentan con una buena
infraestructura, con un buen ambiente laboral y roles de supervision
establecidos, asi como también, se rescata que el género de la persona
no afecta en el desarrollo de las actividades y mucho menos en la

satisfaccion laboral. (Pag.108)

Asimismo en el lado internacional, segun Kesari (2016) Revista
internacional Journal of Human Resource Management en su articulo
“Workplace spirituality and organisational commitment: role of emotional
intelligence among Indian banking professionals” El propésito de la
exploracién es reconocer una relacién entre las dimensiones de lo
espiritual en el lugar de trabajo y la organizacion para establecer un
compromiso laboral eficiente y en la cual el trabajador se sienta
identificado con la empresa. Para ello se implementé las siguientes
hipotesis de la investigacion: La espiritualidaden el lugar de trabajo
influiria positivamente en el empefio laboral y el desarrollo de emociones,
moderaria positivamente el vinculo de la espiritualidad laboral con el
desempeio empresarial.

Estas hipotesis fueron realizadas a través de una encuesta a una
poblacién de 208 trabajadores se devolvieron 169 encuestas en la cualse
desarrollo el modelo del formulario de Likert, donde los resultados
obtenidos se evidenciaron que trabajaban como empleados y ejecutivos
en sus organizaciones actuales a tiempo completo y que no tenian esa
actitud de ser parte de la empresa sino qué trabajaban por una necesidad.
El encuestado de la muestra consta de un 32,5% de mujeresejecutivas.
29,6% del total los encuestados han trabajado durante mas de 5 afios en
sus establecimientos actuales. La edad media de los participantes tenia

32,7 afios y el 68,6% de ellos tenia estudios
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profesionales de posgrado .Asi mismo se lleg6 a la conclusion de que la
espiritualidad en el lugar de trabajo ocupa una gran parte dominante en
el campo de la psicologia positiva e indirectamente en el comportamiento
organizacional, en donde los profesionales ejecutivos de las industrias
bancarias indias experimentan un estilo de trabajo eficiente y por ello se
ha propuesto estudiar el efecto de la interaccion de la inteligencia
emocional entre la espiritualidad en el lugar de trabajo y el compromiso

de los empleados en las entidades bancarias. (Pag. 15)

Continuando con los articulos internacionales, segun Davila (2018).
Colegio de Administracion y Negocios, Universidad de Concepcion
(Campus Chillan) en su articulo “Labor practices and organizational
commitment”. Tuvo como objetivo identificarsi las practicas y politicas
implementadas por las organizaciones, tienenrelacion con el porcentaje
de compromiso empresarial que manifiesta elcolaborador, mediante la
medicién por las herramientas propuestas por Meyer y Allen en el afio
1991. Para la cual se ejecutdé una metodologia sustancial realizando un
modelo de ochenta y nueve (89) colaboradores provenientes de 07
empresas del territorio de Nuble que fue planteada por Obeidat &
Abdallah . Los resultados probaron que la mayor parte delos 6ptimos
ensayos analizados, tienen un vinculo efectivo y estable conel deber con
la institucion, resaltando de esta forma la relacion efectiva entre el deber
y por lo tanto uno de los puntos de cada “Buena Practica Laboral”
estudiada: aprovechamiento y recompensas, seguridad y salud,Pautas
de Recursos Humanos, Reforzamientos, Desarrollo laboral, y Acuerdo
Laboral. Asi mismo se lleg6 al resultado de que larelacion entrelos niveles
de convenio empresarial de los trabajadores con las practicaslaborales
encontrdndose asi claridad de las funciones y responsabilidades
asignadas, el desarrollo de actividades sociales, recreativas y de
formacion laboral con compromiso organizacional y ademas Estos
resultados se reafirman en Ehrhardt se establecié una conexion cercana
con la percepcion formacion y acuerdo institucional. Para las

organizaciones, es primordial, pues, al contar con trabajadores
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comprometidos, no solo se mejora el desempefio laboral, sino también
asegura la permanencia, fidelidad e identificacion de sus recursos
humanos con la empresa. Esto puede resultar en una disminucion
significativa en la rotacion, el ausentismo, la insatisfaccion y niveles de

desmotivacion en los trabajadores. (Pag. 4)

2.1.2.A nivel nacional

Baldoceda (2017). Revista Muro de la Investigacién, en su articulo “Clima
y compromiso organizacional en la gerencia de operaciones tecnologicas
y aplicaciones en una institucion bancaria”. El propésito principal del
estudio es identificar el vinculo entreel ambiente laboral y el acuerdo de
la gerencia de la parte operativa, tecnoldgica y aplicativa en una entidad
financiera del pais. Para lo cual se ejecutd una metodologia descriptiva y
correlacional, realizada a 105 colaboradores, manejando las
herramientas: la escala ambiente laboral edco y la escala del acuerdo
institucional de Meyer y Allen. Los efectos que se consiguieron
concluyeron que hay un prominente nivel de vinculoentre el sentido de
inclusion y el deber empresarial; un nivel estable conel deber laboral de
las extensiones de veracidad y sentido en el manejo,situaciones, valores
en conjunto y facilidad de recursos; y un nivel inestable de vinculo entre
el deber empresarial de la manera de manejarla organizacion y la
seguridad. Lo que le llev6 a la conclusibn de que hace falta una
comunicacion visible entre la relacion de las personas y su compromiso
conlaempresa (hoigual a0.14, pigual a0.14), sin embargo,si se identifica
un vinculo positivo entre el ambiente organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la administracién operativa y aplicativa en
una empresa financiera del pais.(rho es igual a 0.525, p esigual a 0.000).
(Pag.62)
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Paucar (2017). En su tesis “El compromiso organizacional y su relacion
con el desempefo laboral: estudio contextualizado a Financiera
Confianza S.A.A. agencia — Pichanaqui — 2014”. Tuvo como proposito
general establecer la relacién entre elcompromiso organizacional con el
desempenio laboral de los colaboradores en Financiera Confianza S.A.A.
Para obtener un analisis mas preciso, busco determinar la relacién
existente entre el compromiso afectivo, compromiso de continuidad y

compromiso normativo con el desempefio laboral.

Para ello se trabaj6 un estudio de ambito aplicativo, con nivel
correlacional, disefio no experimental-transversal, utilizando una muestra
de diecisiete (17) colaboradores de la organizacién. Utilizando un
cuestionario con una validez del 0.816 y 0.858 de confiablidad. Los
resultados obtenidos muestran que el compromiso empresarial no esta
relacionado con el desempefio empresarial, el mismo resultado obtuvo
con respecto a las dimensiones: compromiso afectivo, de continuidad y
normativo, con un resultado de un nivel de significancia mayor a 0.05. En
conclusién una de las razones que puede fundamentar este resultado es
gue los colaboradores del sector estdn mas centrados en la motivacion
extrinseca (bonificaciones, comision, regalos, etc.) para aumentar su
desempefio, que en un compromiso real con la organizacion, esto puede
ser mostrado mediante la rotacion del personal en este sector, pues
cambian con facilidad de empresa financiera si éste le ofrece mejores

beneficios o una mejor estabilidad y desarrollo profesional.

Pacheco (2020). En su articulo “Responsabilidad social y compromiso
laboral en los colaboradores de los programas sociales de Lima, Peru”.
Tuvo como propésito general saber la correlacion que hay con el

desempefio en la zona Lima.

Para ello se realizé una metodologia descriptiva, estadistica y deductiva;

asi como también se eligi6 un método basado en la no experiencia
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transversal, puesto que es necesario recolectar informacion en una sola
oportunidad; la exhibe se confirmd por 230 trabajadores de los planes
sociales de la zona Lima en el tiempo 2019, de manera especifica el
plantel entre directivos, administrativos y ayudantes. Los resultados
obtenidos por los autores contrastan que el 59.57% creen que el nivel de
rendimiento es bueno, luego el 26.09% estan de acuerdo que el
rendimiento es muy bueno y sélo el 14.35% respondieron que en nivel es
medio. Aquello envi6 a los investigadores a la determinacion de que se
ha identificado con una magnitud de significancia del cinco por ciento
(5%) que muestra una correlacion UGnica y muy importante con la
responsabilidad social y el compromiso o rendimiento laboral en los
trabajadores. (Pag.284)

Por otro lado, en el tema nacional, segun Gonzales (2021). Universidad
Peruanade Ciencias Aplicadas en proyecto de estudio “Compromiso
organizacional en los colaboradores de las instituciones financieras en la
region Junin”. Tuvo como proposito detallar el rango de deber
empresarial en los ayudantes de las instituciones bancarias en la zona
de Junin. Aquella explicacion se demostré el enfoque que se podia
contar, de tipo basico rango que se podia describir y con un método

transeccional descriptivo.

Para lo cual se establecié la identificacion, asi como la metodologia
l6gico-deductivo y analisis-sintético realizando la herramienta de
desempeiio laboral, de Smith y Meyer, conformado por veintiln
caracteres y por medio de este analisis conformado por 210
colaboradores, se pudo llegar a los resultados que el rango de
compromiso institucional es de caracter promedio, el rango de
desempefio afectivo es mayor, el rango de desempefio segun las normas

es promedio y el rango de desempefio de continuidad es promedio.

Por tal motivo se desarrollé la conclusion de que el rango de desempefio
laboral dentro de las entidades financieras de la region de Junin es de
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escala de Likert; y, por ende, el compromiso afectivo presenta un nivel
elevado con 46,7% , el rango de desempefio es moderado y el rango de

desempefio continuo es moderado.

De igual modo, el primordial aporte del estudio radica en detallar y
caracterizar los escenarios de deber de los ayudantes en instituciones
financieras; una informacién que resulta altamente valiosa con el
propésito de que los administradores y gerentes puedan desarrollar
espacios de capacitacion y reflexion para el mejor desempefio y

compromiso laboral de sus empleados (Pag. 30)

Cornejo (2019).Revista Gaceta Cientifica en su articulo “Felicidad y
compromiso organizacional en millennials de una entidad financiera de
Lima Metropolitana”. Esta exploracion tiene como propésito detallar la
alegriay deber institucional de jévenes de una empresa bancaria en
Lima. La metodologia aplicada de la investigacion es correlacional y
descriptiva , de interfaz no en fase de prueba transversal.

Para eso se implementaron 2 herramientas de cuantificacién, siendo el
inicial, los niveles de optimismo de Lima (Alarcon, 2006) y el consecuente
los niveles de deber empresarial de Meyer (1993). Por medio deeste
estudio, se estimé a noventa y cuatro (94) ayudantes, los participantes
fueron 41 personas del sexo femenino y 53 del sexomasculino. En donde
se ha podido ver que su constante labor en la empresa, 29 poseian un
periodo menor de 1 afio ,29 personas entre un afo y tres afios y 36
personas con afios mayores a los cuatro. Dependede la categoria que
ocupan, 13 eran directivos, 49 expertos y 31 conformaban cargos

basicos .

Los datos concluyentes que se consiguieron en los examenes NuUMericos
apuntan una adecuacion fortalecida con los constructos de

optimismo(0.80), de esta forma como adecuaciones fortalecidas entre
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las extensiones de deber afectuoso(0.87) y deber continuo (0.76) con
optimismo. Se descubrié una adecuacion promedio con la extension de
cumplir las normas y el optimismo (0.28). En relacion a las adecuaciones
de optimismo, se encontr6 una extension poderosa con deber
empresarial y optimismo de vida (0.80), y deber empresarial y ver la vida
con agrado (0.76).

Ademas, se establecié una adecuacioén estable y fortificada con deber
empresarial y ejecuciéon propia (0.69) y una adecuacion estable con
deber empresarial y el sentido optimista de la vida (0.33).Asi mismo se
pudo llegar a la conclusién que los apartados estudiados de desempefio
laboral y optimismo en la entidad bancaria en Lima, los resultados que
alcanzaron las metodologias fueron exitosas, demostrando que esta
relacion se refleja a la satisfaccién que tienen los trabajadores y por tal
motivo logran sus metas propuestas en la entidad financiera. (Pag. 70)

Segun Cabrera (2020). Conjunto de revistas académicas de
Latinoamérica, Portugal y Espafia en su articulo “Estrategia de
administracion del talento humano para hacer mejor el compromiso
laboral en una entidad bancaria”. En esta exploracion tuvo como
proposito a realizar una planificaciéon de administracion del talento de las
personas que apoye a llevar a cabo, iniciar y superar capacidades,
comportamientos 'y entendimientos que faciliten arreglar un
inconveniente sobre exploracion en la entidad financiera CMAC CAJA
PIURA SAC.

Para aquella exploracién se aplicé un disefio descriptivo-propositivo que
busque detallar las propiedades de la administracién del talento de los
colaboradores y como establecerla de manera correcta para solucionar
la inconveniente asignatura de la exploracion.

Para lo cual se aplicé una metodologia por medio de un cuestionario a la
exhibe conformada por 36 personas; para el desarrollo se trabajo con el
software Spss y se consiguié validar por medio de Alfa de Cronbach a

razon de 0,862; identificAndose como consecuencia en los graficos
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numéricos la carencia de ocasiones de desarrollo, reforzamiento e
ignorancia de los proyectos de planificacion; por otro lado la carencia de
buena relacion con superficies, etc. Dando inicio de esto se crea en un
plan que se compone de 4 fases que exploran administrar el ingenio
desde la integracion del trabajador a la compafia, ofrecer
reabastecimiento y rastreo, buscando asi arreglar el inconveniente en el
desarrollo laboral.

De igual modo, se llegd a la conclusion que facilita comprender cémo
realizar un plan de administracion del talento humano va a ayudar a
hacer mejor el compromiso de los ayudantes de CMAC Piura S.A.C
desarrollando nuevos acuerdos de ambiente de trabajo y tecnologia.
(Pag. 9)

2.1.3.A nivel local
Gonzales (2019). En su proyecto de tesis “Analisis del clima
organizacional en la agencia Piura de CrediScotia, Piura, Peru, 2019”. El
proposito primordial de la exploracion fue investigar la manera en la cual
los trabajadores identifican el tiempo empresarial de la entidadPiura Credi
Scotia. Para eso se llevo a cabo una metodologia cuantitativano en fase
de prueba, ya que se desconoce el control de la variable y mucho menos
la muestra en investigacion; se desarrollo la herramienta de identificacion
de informacion a los veinticuatro trabajadores de la entidad, los cuales
llenan diferentes cargos. Los resultados que se consiguieron por el
creador contrastan que el tiempo organizacional muestra una puntuacion
de 3.38, que la agrupa como positiva, lasextensiones calificadas de forma
positiva fueron composicién, compromiso, propésito dificil de cumplir,
modelos, conocimientos, identidad y desigualdades; y la extension

calificada como promedio fue recompensa.

Lo que llevo al autor a la conclusién de que el clima se establece como
positivo, ya que 8 de las 9 extensiones desarrolladas presentan esta

dimension, en tanto que la extension retribucion fue valorizada como
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promedio; por otro lado los puntos positivos detallan que los amos tienen
interés en que las normas, los procedimientos y los métodos se cumplan,
generando un mejor ambiente y por lo tanto una productividad positiva.
(Pag.72)

En el &mbito local, segun Chorres (2019). Universidad Nacional de Piura
en sus tesis “Satisfaccion laboral en Compartamos Financiera, agencia
Sullana, 2017”. El siguiente trabajo de investigacion de tesis se tuvo
como plan principal, identificar el rango de satisfaccion empresarialde los
colaboradores de Compartamos Financiera en la ciudad de Sullana 2017.
Para ello se realiz6 la metodologia con un punto de vista cuantificado
siendo el método no experimental y el rango descriptivo, por medio de un
andlisis aplicado y transversal, efectuado a 40 trabajadores siendo 10con
contrato indefinido y 30 con contrato temporal. Los resultados obtenidos
evidencian que en el método inductivo existe 4 etapas primordiales: la
identificacion de las situaciones para ser registradas; clasificar y estudiar
los casos; la seleccion inductiva que da inicio de los hechos vy facilita
concluir a una ampliaciéon; y a un contraste). Se determiné que
estadisticamente por el indicador de Cronbach, tuvo un alcance de
0.914%, realizando un resultado de excelencia, por lo tanto la encuesta
tiene un valor alto de confiabilidad. Asimismo, se llegé a la conclusién
gue se ha implementado un rango de satisfaccion empresarial en el clima
de labor y comunicacion entre los colaboradores de la empresa
Compartamos Financiera en la ciudad de Sullana 2017, identificando el
rango de mayor satisfaccion empresarial, mostrandose un rango de

satisfaccion en el estimulo y recompensa de los colaboradores (Pag. 40)
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Continuando con el &mbito local, segin Méndez (2019). Universidad de
Piura trabajo de investigacion “Definiciéon e implementacion de acciones
para la mejora del clima laboral en una entidad financiera”. Este trabajo
de exploraciéon tuvo como propoésito la evaluacion del confort de los
trabajadores que tienen dentro la organizacién en estudio. Por lo tanto,
se realizé una investigacion, seleccionando a un grupo de 8 agencias
bancarias que pertenecen a la “zona sur” que trabajan en todo el pais y
donde se implementan una sucesion de acciones de optimizacion para el
tiempo laboral. Se escogiécomo semejanza la utilidad de calcular la
encuesta de ayudantes “Trust Index” de consultoria Great Place To Work.
El resultado identificado en el célculo del ambiente empresarial en el afio
2017 fue de ochenta y cincopuntos de 100 puntos, representando un
aumento de doce puntos en relacion a lo estimado del afio previo 2016.
De igual modo, se llegé a la conclusion que la utilizacion de acciones en
la metodologia de la utilidad de la encuesta, fueron llevadas a cabo desde
la apreciacion de los motivos que influenciaron en un célculo primordial,
tuvo un encontronazo optimista en el tiempo profesional de la institucion.
(Pag. 7).
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2.2. Marco tedrico

2.2.1. Clima Laboral

2.2.1.1.Definicion

Segun Fiallo (2015, citado por Méndez et al., 2016) indica que el clima
organizacional es un ambiente que las personas interactiuan entre los
propios colaboradores, clientes y jefes, desarrollando su actividad
laboral y profesional diariamente, donde estaligado fundamentalmente
por el grado de motivacion y satisfaccion de las necesidades
emocionales, psicologicas, sociales, personales y el logro de sus

objetivos dentro de sus funciones en la organizacion.

Segun Coll (2021) expresa que el tiempo profesional es el conducto
ambito, tanto corporal como humano, en el cual se lleva a cabo una
cierta tarea o empleo. El tiempo empresarial tiene dentro dando inicio a
la forma de tener relaciones de los trabajadores hasta elagrado todos
los involucrados en la empresa. De esto viene que se tenga presente
como este influye en el agrado y entonces en la eficacia.Se relaciona con
el “saber hacer” del ejecutivo, con los habitos de la gente, con su forma
de laborar y de tener relaciones, la comunicacion con la compaiiia, con

la infraestructura que se usan y con la actividad de los colaboradores
(p.18).

Por otro lado, es de destacar como el tiempo empresarial es una
asignacion de enorme consideracion en esta jornada para muchas
compafias, aquellas que van detras de una continua excelencia del
ambito de su composicion, con ello buscan obtener un aumento en la
eficacia, sin perder de vista el capital humano, ésea, con la total

seguridad hacia él.
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2.2.1.2. Tipos de clima laboral
Ramos (2016), expresa que hay 2 puntos de clima empresarial, todos
repartidos en dos enormes estructuras. El inicial es el tiempo de rango
autoritario, el cual se identifica como un clima cerrado, preciso por ser de
composicion fuerte. Este se reparte en 2 amplios sistemas:

- El Sistema de Autoritarismo Explorador

Se caracteriza por el liderazgo, direccidén o gestidon insegura de sus
empleados, la percepcién en este ambiente es de miedo, y la
interaccion que se brinda entre asistentes y gerentes es ineficaz.

- El Sistema de Autoritarismo Paternalista

Se caracteriza por una sensacion de seguridad en la relacion entre
asistentes y subordinados directos, en este entorno, las
recompensas Yy los castigos se tratan como motivos, y los
supervisores de varios departamentos gestionan el mecanismo de
control.

El segundo es el tiempo participativo, comparado con este tipo de
clima, se puede encontrar que se adapta al clima abierto
caracterizado por la plasticidad. Esto también se divide en dos
sistemas principales:

- Sistema Consultivo

Esto resalta la seguridad que existe entre gerentes y asistentes.
Este ambiente se define por la vitalidad y la gestion util en funcion
de los objetivos a alcanzar.

- Sistema Participacién en Grupo

Principalmente se reconoce porque los gerentes tienen total
confidencialidad en sus asistentes. El desempeifio de esta estructura
es el trabajo que se ha identificado como el medio méas importante
para lograr metas a través del compromiso estratégico (Ramos,
2016, p.24).

Por otro lado, segun Guzman (2021) expresa que se conocen 4

fases de ambiente empresarial de maneras generalizadas divididas en:



- Clima laboral autoritario

Las compaiiias con esta clase de clima laboral se fundamentan en
un vinculo jerarguico que no es flexible. Los dirigentes o ejecutivos
no tienen fe en la labor de sus ayudantes y la correlacién en la
compafia es minima o casi escasa.

A menudo es un entorno donde se lleva a cabo lo que dicen y no
hay ejemplos de imaginacion, extensidn, perspectiva, un avance
laboral o profesional.

- Clima laboral Paternalista

Se habla de un entorno seguro en estas empresas mas reguladas.
Existe una relacion formal entre los oficiales superiores y otros
tenientes, pero a menudo es superficial. La seguridad y la relacion
entre ellos es muy minuciosa. Falta de comunicacién, informacion
y atencion a las solicitudes o criticas de los trabajadores. Las
elecciones suelen estar a cargo de altos funcionarios y asistentes
gue no se sienten muy conectados con la institucion.

- Clima laboral Consultivo

En este tipo de ambiente de trabajo, la gerencia disfruta de la
seguridad de sus asistentes y tiene una gran consideraciéon por su
trabajo y avance profesional y piensa criticamente sobre cuestiones
de necesidad. Ademas del hecho de que las elecciones las llevan
a cabo altos funcionarios, las elecciones se basan en las opiniones
y comentarios de los asistentes.

- Clima laboral Participativo

Este tipo de clima est4 garantizado en aquellas empresas que no
tienen una jerarquia vertical, pero si tienen una jerarquia horizontal.
La direccion disfruta de un gran secreto con sus asistentes y la
opinion de los trabajadores es fundamental para las elecciones. De
hecho, las decisiones se toman a menudo en grupos y estan
orientadas hacia el bien mayor de la empresa y el avance

profesional de los ayudantes (Guzman, 2021, p.32).
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2.2.1.3. Componentes del clima organizacional

Segun Wilches (2018) apunta que el criterio del entorno organizacional se
ocupa de lidiar con un conjunto de factores que, como grupo, brindan una
vision general de la organizacion, Como concepto multidimensional que
incluye el entorno interno de la empresa, se consideran constantemente

factores y determinantes, es decir:
- Ambiente fisico

Compuesto por el espacio fisico, instalaciones, equipamiento, color
de la pared, temperatura y nivel de contaminacién, etc.

- Particularidades estructurales

Comprende el volumen de la institucién, su composicion precisa, el
tipo de ejecucion, etc.

- Ambiente social

En el cual se utilizan presentes puntos como el trabajo en equipo,
desigualdades entre la gente o entre estructuras, la conversacion y
otros. No volvera a ser igual un sistema autoritario donde los
trabajadores de base o, inclusive, los mandos intermedios no
tengan ningun tipo de participacion en las elecciones de la
compafiia que una circunstancia mas abierta donde, manteniendo
la autoridad de la direccion, se permita a los trabajadores formar
parte en la compafia.

- Caracteristicas personales

Los trabajadores y su actitud, sus habilidades, raz6n como parte de
la compafiia, expectativas, la manera de razonar y sentir de cada
uno, habitos en el trabajo, permanencia en la compafiia, respeto a
las 6rdenes y normas, proposiciones de novedades o creaciones,
etc.
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- Comportamiento organizacional

Los trabajadores y su actitud, sus habilidades, razén como parte de
la compafiia, expectativas, la manera de razonar y sentir de cada
uno, habitos en el trabajo, permanencia en la compainiia, respeto a
las 6rdenes y normas, proposiciones de novedades o creaciones,
etc (Wilches, 2018, p.18).

Por otro lado, Sanchez (2015) sefiala que el ambiente empresarial
u institucional es un extrafilo complejo, multifacético y con distintas
dimensiones que muestra las consecuentes variables o
componentes:

- Disefio y estructura organizacional

El volumen de la institucion en conjunto con su estructura y la
proporcién de escenarios categoricos; los cargos laborales, su
variacion, ayuda y determinacion de las funcionalidades vy
actividades; la responsabilidad, descentralizacion y enfoque de la
jefatura y el desarrollo de las elecciones.

- El'medio ambiente y el entorno en comun

Las incidencias percibidas por los trabajadores, de forma directa o
indirecta, son habituales en los procedimientos laborales que
constituyen un activo importante, dada su diversidad en relacién
con otras organizaciones en conjunto.

- Los recursos humanos y su gestion

Estan estrechamente relacionados con los distintos procesos
organizativos percibidos y especificos del tiempo del que
disponemos; su continuidad, significado y significacion, y si es
simétrica 0 complementaria; controversias surgidas, su gestion y
resolucién; La posicién relativa de los puestos de trabajo y la

consiguiente adopcion de sistemas salariales e incentivos.
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- La situacion psicolégica de los colaboradores

El grupo u organizacion en su conjunto, y otras caracteristicas como
valores, estandares y respuestas, que se perciben
perceptivamente, caracterizan el tiempo de la organizacion.

- Los microclimas

En oportunidades puede presentarse con una caracteristica
particular de una unidad, relacionada con una organizacion, o
incluso con un departamento o division, y esto se conoce como
microclima, es decir, lo que hacen los empleados. La dinamica en
una unidad perceptual puede diferir de otras en diferentes areas de
la misma organizacién. Por tanto, el tiempo se puede expresar o
definir a niveles: grupo, departamento o departamento, dentro de

las entidades, en toda la organizacion (Sanchez, 2015, p.22).
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2.2.1.4. Dimensiones del clima laboral

El tamafio es uno de los determinantes del comportamiento, aparece a
través de interaccion conjunta y refleja la civilizacion, las tradiciones ylos
procedimientos de trabajo de la organizacion, es decir, el tiempo de

trabajo.

Estas extensiones segun Guillen (2016) aceptan un examen de las
instituciones y su manera de jugar dentro de ellas. Existe una variedad de
opciones al elegir estudiar el ambiente laboral.
Las 4 dimensiones importantes son: motivacion, liderazgo, reciprocidad y
participacion. Al mismo tiempo estas extensiones se distribuyen en 4
blogues o fases de cada una:
- Liderazgo
La anticipacion la hace un sujeto en las acciones de los demas con
el fin de perseguir de manera eficiente y efectiva metas
predeterminadas a través de la capacidad de dirigiry seducir. En
este apéndice, se exploran las categorias: liderazgo, promocion de
la excelencia, fomento del trabajo en equipo y satisfaccion del
conflicto.
- Motivacion
El conjunto de respuestas y reacciones humanas naturales y tipicas,
que es central para el desarrollo organizacional delos trabajadores,
es el instrumento de todo desarrollo personal y visible. Esta
ilustrado por los tres modos de expresion: preguntas sobre el
trabajo, razones del éxito, pertenencia y poder. Aqui se agrupan las
categorias: realizacién personal, reconocimiento de aportaciones,

compromiso y adaptacion a las condiciones laborales.
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- Reciprocidad
Acorde con Guillén (2016), esta seccion analiza las siguientes
categorias: solicitud de empleo, bloqueo de activos, salario y

bonificaciones e igualdad organizacional.
- Participacion

Los elementos a evaluar son: compromisos de competencia, vinculo
de intereses, intercambio de informacion Yy participacion en la
mejora. Lo realmente importante de esta fase esque permite una
mirada muy liviana y honesta a las percepciones yemociones que
los gerentes tienen o relacionan con ciertas estructuras y términos

en la institucion (Guillen, 2016, p.28).

Por otro lado, segin Ramos (2018) expresa que existen 4
dimensiones, las cuales son:

- Autonomia individual

Esta extensién tiene dentro el compromiso, la independencia de los
individuos, 6sea, la oportunidad la cual se le proporciona al
contratista de ser su mandamas y guardar algo de poder de
eleccion.

- Grado de estructura que sobrepone el puesto

Esta extensibn mide cdémo se comunican los objetivos vy
procedimientos comerciales a los empleados en su jerarquia.

- Tipo de recompensa

Esta extension esta respaldada por dinero o puntos de bonificacion
gue la empresa proporciona a sus empleados.

- Consideracion, agradecimiento y apoyo

Esta extension esta respaldada por lo que el empleado recibe de
sus superiores. Finalmente, de acuerdo con Litwin (2016),
enfatizaron que hay nueve aspectos que influyen en la formacion
del entorno regulatorio. Estas son:

- Estructura

Esta extension incluye todo lo relacionado con las reglas, métodos

y escenarios jerarquicos dentro de la organizacion. La composicion
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de la empresa puede limitar la percepcion de los asistentes sobre

su lugar de trabajo.
- Responsabilidad

Ademés, popular como empowerment, esta extension hace
referencia al grado de soberania otorgado a los trabajadores para
el desempeio de sus funciones. En este sentido, es necesario
evaluar el tipo de seguimiento que se realiza y los principales
elementos de la actividad que son importantes para lograr
resultados.

- Recompensa

Se basa en la percepcion de que los ayudantes son recompensados
por sus esfuerzos. No solo es un sustituto de un salario justo, sino
también incentivos adicionales (no siempre monetarios) para
motivar a los trabajadores a un mejor desarrollo.

- Desafio

Este aspecto se relaciona con el control de los trabajadores sobre
el desarrollo de la produccién, bienes o servicios y los riesgos que
se suponen para lograr los objetivos planteados. Este es un aspecto
muy importante en la medida en que contribuye a un entorno
competitivo saludable.

- Relaciones

El respeto, la cooperacion y el buen trato son los puntos principales
de esta ampliaciobn ya que inciden en la eficiencia y crean un
ambiente de trabajo agradable.

- Cooperacion

Aunque almacena semejanzas con la extension previo, La
colaboracion se centra principalmente en el apoyo oportuno y en
tener una sensacion completa que contribuya al logro de las metas
del grupo.

- Estandares

Tiene relacién a la percepcion de los colaboradores sobre los
estandares establecidos por la empresa en torno a escenarios de
desempefio. En comparacién con los requisitos razonables y

consistentes, los cuidadores reconoceran que hay equidad.
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- Conflictos

La forma en que los superiores lidian con los inconvenientes y los
desajustes afecta la visibn general de los empleados sobre la
gestion de conflictos dentro de la empresa.

- ldentidad

Esta mas reciente extension aumenta el sentimiento de pertenencia
a la organizacion. Este aspecto muestra cuan comprometidos estan
los empleados con los objetivos de la empresa y cuan orgullosos
estan de ser parte de ella (Ramos, 2018, p.34).
Por ultimo segun Calloapaza (2021) expresa que existen 3 dimensiones
con sus respectivos indicadores, los cuales son:
- Adaptacion
Para Colloapaza, es una definicibn queesta explicada como: “la
causa y el efecto de poder implementar o facilitar, un verbo que
identifica a la regulacién o identificacion de algo respecto a otra
accion” (2021, p.17).

- Indicadores de adaptacion:

- Accion

Expresa que la accion se refiere a dejar de representar un trabajo
pasivo para convertirse en realizar algo o bien a la respuesta de
esa actividad. Se trata por otro lado del efecto que influye sobre una
cosa en especifico.

- Efecto

Para Colloapaza, la definicion de efecto es aquello que: “se
determina como un resultado, consecuencia o el fin de unaaccion,
es por ello por lo que deriva el principio mas utilizado de causa y
efecto de la investigacion y de los pensamientos” (2021, p.18).

- Flexible

Para Colloapaza, sefiala que el término flexible es: “un objeto o
una persona que tiene la capacidad de partirse. Por otro lado se
aplica a una persona o a algo que no se adapta a normas fuertes y

gue puede adaptarse de acuerdo a las situaciones” (2021, p.18).



- Ajuste

Expresa Colloapaza que se conoce como: “ajuste a los pasosy el
resultado de ajustar. El cual se refiere a alcanzar algo y acomodarlo
a otra cosa o a obtener que no existan diferencias o mal entendidos
entre dos o mas involucrados” (2021, p.19).

- Satisfacer necesidades

Segun Colloapaza, para poder satisfacer necesidades: “es
necesario conocer cudl es el deseo que buscan los clientes por una

marca o un producto” (2021, p.19).

- Indicadores de satisfaccion de necesidades

- Comportamiento

Identifica que el comportamiento es la forma en la cual acciona o se
porta una persona en la vida o en cualquier otraocasion social. Para
Colloapaza, esto quiere decir que: “el comportamiento es la manera
de llevar a cabo de las acciones que realizan los individuos u
instituciones frente a los distintos estimulos que reciben y los
vinculos que existen con el ambiente donde se desarrollan” (2021,
p.20).

- Estrategia

Sefiala que sirve para mencionar al plan perfectopara llevar a cabo
un asunto y para identificar al conjunto de normasque aseguran un
resultado positivo en todo momento. Esto quiere decir que: “una
estrategia son los pasos seleccionados, mediante los cuales se
prevé llegar a un determinado estado futuro” (Colloapaza, 2021,
p.20).

- Clientes

Identifica que: “es la manera de describir a una persona que obtiene
un beneficio de los servicios entregados por una entidad o adquiere
los servicios de lamisma, mediante distintosinstrumentos de trueque
de bienes libres en la sociedad” (Colloapaza, 2021, p.21).

- Objetivo

Identifica que el término objetivo, es el final de una accién u
operacion que se lleva a cabo. “Es la conclusién o suma de una
serie de etapas y metas. Los objetivos influyen
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en la busqueda de las metas para poder establecer un desarrollo y
éxito” (Colloapaza, 2021, p.21).

- Servicios

Expresa que un servicio es: “lo que se entrega en un mercado con
la busqueda de satisfacer una necesidad o un pedido por parte del
consumidor” (Colloapaza, 2021, p.21).

Los servicios, son importantes llevarlos a cabo de una manera
precisa para que los clientes o consumidores puedan llegar a estar
contentos con lo otorgado.

- Equilibrio emocional

Expresa que es: “la capacidad que se obtiene de aceptar y sostener
una posicion corporal contra la ley de la gravedad, de tal manera

encontrar la estabilidad” (Colloapaza, 2021, p.22).

- Indicadores del equilibrio emocional :

- Ambiente

Sefiala que es aquel lugar donde se lleva a cabouna accion, se
genera situaciones o acontecimientos. El ambiente, se refiere al
espacio o escenario que los individuos ocupan.

- Emociones

Identifica que como un estado dificil del organismo que se describe
por un grupo de resultados psicofisiolégicos cognitivos y de
conductas.

Las emociones se dirigen de muchas formas, en el caso de las
empresas, estas deberan ser expresadas mediante la atencién y el
servicio, ya que el cliente sera quien realice una evaluacion final.

- Actitud

Sefiala que la actitud es un proceso que lleva aun comportamiento
en especifico. Las actitudes son la manera en la que un individuo
se comporta , de forma positiva onegativa. Es la manera en como
se responde a un estimulo, con una reaccién positiva (Colloapaza,
2021, p. 23).
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2.2.2. Compromiso Laboral

2.2.2.1. Definicion
Segun Mesa et al, (2017) define al compromiso laboral como la creencia
y manera de aceptar los valores y las metas de la empresa, la
disposicion a proceder mediante un esfuerzo significativo de la empresa

y el deseo de pertenecer a la empresa.

Segun Coll et al, (2020) expresa que el compromiso laboral se refiere al
compromiso que tiene un trabajador con una empresa de la que es
participe. Es decir, la semejanza que presenta un trabajador con su

organizacion, asi como con los objetivos.

Nafia (2017, citando a Chiavenato, 2009) lo define como una obligacion
contraida de un grupo de personas que interacttan en las
organizaciones como un estado que se identifican con ella y asimismo

esa misma influencia mantener la pertenencia a laorganizacion.

2.2.2.2. Modelos
Segun Alles (2017, citando a Davis, 1967). Existen cuatro modelos de
comportamiento organizacional, que muestra una evolucion absoluta,
pero, a pesar del tiempo, se siguen utilizando en la actualidad.
- Modelo autocratico:
Puede emplear posiciones de mando habitualmente en donde el
control y el poder sean suficientemente fuertes para indicar a los
empleados qué hacer, haciendo por lo general que los empleados
cumplan érdenes. Por lo general, la orientacion predominante es la

autoridad, en la cual, los trabajadores de cada organizacion solo
esperan que se les permita satisfacer sus necesidades basicas, a
nivel individual y colectivo.

Si bien este método puede no parecer favorable, tiene una
perspectiva aceptable, ya que, puede ofrecerse con matices siendo
utilizado eventualmente. En donde la eleccién de un método en
particular depende segun la filosofia, visién, mision, valores y metas

gue la organizacion esté dispuesta a utilizar.
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- Modelo de custodia:

Estipula que la seguridad del empleado en conjunto con la
organizacion en este modelo sea un paso adelante respecto al
modelo autocrético.

Se basa practicamente en cuan los directivos se percatan qué, bajo
el sistema autocrético, los trabajadores generalmente aceptaban las
ordenes impuestas, pero, tenian un mal concepto de ellos (jefes)y por
tal motivo, se sentian inseguros dentro del trabajo y del sistema que
se estaba manejando internamente en la organizacién. Para
satisfacer esas necesidades en los empleados en cuanto a la
seguridad, se esté dispuesto a implementar distintos programas de
bienestar dénde en la actualidad se le conoce como prestaciones
en beneficio a la seguridad en los empleados.

Aunque en los aspectos de salarios y remuneraciones son altos, en
los modelos de custodia no generan en los individuos un
desempefio mas eficaz y eficiente, por consiguiente, brindan una
mayor ventaja en garantia y estabilidad entre los empleados, pero,
de igual forma no se sienten realizados o motivados.

- Modelo de apoyo:

A través de las investigaciones, se da a la conclusion en cémo “una
organizacion es un sistema social cuyo elemento mas importante
es el trabajador”, por tal motivo se le reconoce que debe existir un
ambiente interconectado en las areaslaborales que contribuya no
s6lo como un lugar de funciones, sino,que haya ese ambiente de
interaccion y ensefianza.

Asimismo, el someterse principalmente al liderazgo, ofrece un

entorno en que se apoyan mutuamente para desarrollarse en la
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organizacion y asi satisfacer otras necesidades externas que los
empleados, como la asociaciéon y estimaciéon, que el sistema no
podria determinar.

- Modelo colegiado:

El término “colegiado” hace referencia a un grupo de personas con
un propdsito especifico, donde, se manifiesta el concepto de trabajo
en equipo.

El manejo del modelo hace referencia a condiciones de trabajo no
programado, por ejemplo, medios intelectuales y a circunstancias
que permitan un vasto margen de cambios en las tareas que se han
desarrollado durante sus funciones.

El modelo de colegiado depende en su mayoria de la generacion de
una sensacion de compafierismo e interaccion entre los empleados
y sus supervisores, en la cual, esta orientacion de la direccion se
encamina hacia el trabajo en equipo. Y, por consiguiente, los
asalariados ante esta posicion, su respuesta es otorgar
responsabilidad, compromiso y necesidad o no ser reprendidos e
indirectamente los trabajadores se muestran “obligados” a cumplir
con todas las funciones adecuandose alcompromiso de la mision y

vision de la empresa (Alves, 2017, p.44).

2.2.2.3. Elementos
Segun Martinez (2016) existen 3 elementos claves para el
compromiso laboral en una empresa:
- Compromiso afectivo
Efectian vinculos emocionales que los empleados instituyen con la
organizacion. Los operarios al ver positivamente este compromiso
estan orgullosos de ser parte de la organizacion y hacen todo lo
posible para que la organizacion sea la mejor y siga manteniéndose

en el mercado laboral.



- Compromiso de continuacion

Hace referencia a los lazos que son establecidos producto del
resultado del apego de caracter material. El asalariado esta
relacionado con la empresa, puesto que, no solo ha dedicado el
tiempo, esfuerzo, y/o dinero en la organizacién, sino, esa
experiencia de trabajo en equipo con sus compafieros que dejarla

seria perderlo todo.
- Compromiso normativo

Esta dimension hace referencia al sentimiento unipersonal de
obligacion de permanecer en la empresa haciéndolo especial, con
origen en los valores impuestos desde la infancia en su crecimiento
o incluso en las primeros trabajaos realizados.

Estos dos ultimos elementos, de acuerdo con Brunet (2016), se
sitian en los procesos organizacionales; no obstante, suele
reconocer las estructuras organizacionales a través de la
importancia en la percepcion en los empleados, por ello, suele
conceder un caracter complejo con multiples variables por
investigar.

En resumen, es el conjunto de captaciones que por lo general los
individuos tienen de su ambiente y esta reflejado en el intercambio
de las caracteristicas personales en conjunto con la organizacion.
Al ser una funcion institucional que se crea, se puede intervenir
sobre él. No sélo se ve como una nocién o manifestacion cuyo
conocimiento nos ayudard a entender de una manera mas
especializada el funcionamiento de las organizaciones, sino un
concepto de intervencion permitiendo asi el perfeccionamiento de

los resultados organizacionales
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2.2.2.4. Tipos
Segun Coronado, et al (2020). En lo que puede influir en la creacién del
compromiso organizacional, se denotan los siguientes tipos:
- Formacién y desarrollo
Se puede precisar que las habilidades en el conocimiento y el
manejo emocional han permitido que la generacion actual del
compromiso interactue con la organizacion; “no hay compromiso

organizacional, sin formacién y desarrollo.

Segun Coronado (2020) experimentd una existencia de un efecto
positivo del mentoring en el compromiso organizacional. Empero, a
mayor formacion puede haber un minimo compromiso, esto es
debido a las sin fin de oportunidades que se pueden desarrollar hacia
sujetos mas experimentados, por consiguiente, se reduce el
compromiso de continuidad entre ellos. Por otro lado, la
capacitacion paraproceder (conocimiento teorico-practico) es un
predictor importantedel compromiso, contribuyendo a la idea que
esta accion seafavorecida por los lideres y/o jefes.

- Satisfaccion laboral

Este interés en la satisfaccion laboral debido a la supuesta relacion
con la productividad laboral y el impacto que tiene en la rotacién va
de acuerdo con la teoria del bienestar hacia los trabajadores donde
se puede argumentar que este beneficio para jefes y trabajadores
es reciproco, dependiendo de la relacion positiva, especialmente el
afectivo, dando asi un rol muy importante en el desarrollo del
compromiso organizacion y con el puesto que el operador
desempeiia (Mafas, 2016)

- Satisfaccion por la vida

Se conceptualiza como la “evaluacion global de la persona sobre
suvida”, y de acuerdo a ellos, esta satisfaccion se encuentra como
el bienestar y felicidad de una persona con su desemperfio en el
espacio donde se realice, teniendo asi dos enfoques, el primero

esta relacionada con las emociones positivas, y el segundo con el



crecimiento del potencial humano. Es asi que encaja perfectamente
con el compromiso laboral, especialmente con el afectivo, puesto
que, genera dentro del ambiente laboral un nivel de compromiso
gue tiene con su empresa y su productividad, ya que, la satisfaccion
por la vida como el engagement, son actitudes que requieren un
estado psicologico positivo, el cual provoca una actitud, que se
interpreta en compromiso organizacional

- Bienestar psicoldgico

Se define como un estado emocional efectivo relacionando a una
persona con su ambiente laboral, atribuyendo que su caracter,
actuar y placer sean compatibles con su entorno, para asi brindar
un bienestar psicolégico que puede representar diversos beneficios
dentro de la organizacion y para el operador, generando asi un
bienestar de salud positiva en el compromiso afectivo, sugiriendo
gue la interrelacién es bidireccional; el compromiso normativo es un
predictor significativo de un bienestar psicolégico entre sus
empleados (Davila, 2021,p.27).

- Liderazgo

Se manifiesta como el proceso a través del cual una persona influye
en un grupo de individuos para alcanzar objetivos y metas en
comun.

Por tal motivo el liderazgo se refleja en las acciones y las conductas
gue tomen dentro del ambiente laboral, de esta manera se dispone
hacia un compromiso, en donde los lideres establecen estandares
precisos y concisos en valores.

Por consiguiente, los empleados que perciban apoyo por parte de
sus jefes y/o lideres emana en ellos un incremento positivo en su
productividad y su confianza en el compromiso normativo (Espinoza
,2018, p.17).

- Confianza

Es entendida como el compromiso, que demuestren actitudes de
espiritu de compafia, madurez emocional y optimismo, a través de

la seguridad que en la organizacidbn demuestre, y eso se ve

reflejado en su responsabilidad y preocupacién por él y como
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influye esa confianza en sus comparieros y su jefe; esta variable
genera un plus positivo sin necesidad de obtener una utilidad o
beneficio, desarrollado bajo la decisién de acceso abierto hacia el
trabajo en equipo impactando positivamente en el grado de
satisfaccion y compromiso organizacional, influyendo hacia el
compromiso normativo, pues, produce un sentimiento de
responsabilidad dentro de la organizacion. (Grueso, 2017)

- Promocion de personal

Las empresas requieren este tipo de sistema para trazar trayectorias
positivas que los empleados realizan, de acuerdo al culmino de sus
objetivos a mediano y largo plazo, no obstante, no se pueden
evidenciar relaciones significativas entre el compromiso y dichas
practicas; pero la sensacion de justicia y satisfaccion de
necesidades de los empleados, realiza un crecimiento oOptimo
dentro de la organizacion, en el cual se incrementa cuando los
empleados reciben mejores ingresos 0 acceden a ascensos

laborales .

Por consiguiente, las practicas de promocion constituyen al
compromiso organizacional, un tipo decambio que experimenta el
empleado, pero, se requieren de otras variables que actien como
mediadoras para producir el efecto deseado, tales como politicas
derecompensa y reconocimiento a los empleados y en donde el
empleado adquiere mayor responsabilidad y mayor jerarquia en la
organizacion .

- Cultura organizacional

Suele definirse como un grupo de principios fundamentales con
reglas, conductas, cualidades, que permite las gestiones
pertinentes para que las empresas desarrollen sus metas y puedan
alcanzar sus objetivos; la forma de entender, interpretar y se
puedan realizar estas declaraciones formales de la organizacion es
a través de los empleados que acepten y adquieran las metas y

valores adoptando las actitudes y conductas que la organizacion

mantiene a lo largo de su mision y vision, por consiguiente, se
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cuenta con empleados comprometidos en la que una cultura que
apoya y concilia las necesidades del empleado, genera una gran
responsabilidad y permanencia en su puesto de trabajo. Asimismo,
el comportamiento de los operarios puede adaptarse a lo
establecido con el grado de compromiso que €éstos mantengan
(Randall, 2020).

Los valores por consiguiente se pueden malinterpretar como
secundarios en la creacién del compromiso organizacional, y esto
es porque los individuos consideran con poca prioridad, pero, no es
asi, los valores organizacionales pueden significar un compromiso
afectivo y normativo, que inclusive puede representar en mayor
proporcion; las empresas pueden ser capaces de mostrar valores
que sus empleados acepten y adopten, otorgando mayores niveles
de compromiso.

- Clima organizacional

Es fundamental como indicador para la organizacion, puesto que,
una percepcion positiva del clima organizacional incentiva la
motivacion y por consiguiente es un factor muy relevante dentro de
ella .Se puede mostrar una interrelacién de dependencia con el
Compromiso Organizacional, estipulando que es un agente
facilitador .Un clima laboral apropiado otorga una reaccion afectiva
en el empleado que lo lleva a corresponder hacia el deber. (Toro,
2017).

- Oportunismo

Da a referencia como una falta de acuerdos entre los trabajadores
con sus jefes, ya sean implicitos o explicitos, pudiendo traducirse
en engafnos o distorsiones de la realidad o bien el ocultar
informacion y que sea equiparado a un problema de riesgo moral,
porque, cuando el trabajador mas oportunista es, ya no hay un
vinculo con la organizacién y por ende incide negativamente en el
compromiso normativo convirtiéendose en un antecedente del
compromiso afectivo, e indirectamente del normativo (Gutiérrez,
2016).
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- Dependencia

Se manifiesta como el comportamiento del empleado percibe de la
necesidad de seguir conectado a una relacién laboral con el objetivo
de cumplir sus propios objetivos y metas. Este sentimiento de
sometimiento impone al empleado a cumplir con su trabajo
responsablemente, generando compromiso normativo, y convertirse
en los mas permanente posible (Gutiérrez, 2016).

- Empoderamiento

Desarrolla un poder a las personas para que, dentro de sus
funciones y capacidades, puedan tomar las correctas decisiones
gue a su criterio mas le convenga para la empresa y clientes, por
consiguiente, se propicia la autonomia, compartir la informacién y
otorgar un control sobre las funciones asignadas. Es
empoderamiento, un predictor real del compromiso organizacional,
en la cual la empresa que desarrolla la autosuficiencia en
conocimientos, capacidades y habilidades, esta culminando el
crecimiento del compromiso organizacional en general, con mayor
impacto en el afectivo, al aumentar esa confianza, responsabilidad,

y autoridad de los operarios (Rios ,2018)

2.2.25. Teorias
Segun Rios (2018), existen varias teorias con respecto al
compromiso laboral, que son las siguientes:
- Teoria psicologica del compromiso laboral
Segun Rios (2018, citando a Caamafio, 2008), a través de la
definicion de compromiso laboral se puede identificar y detallar tres
enfoques que muestran en comun, puesto que, el compromiso es
un estado psicolégico donde se ve enfocado la relacion del
asalariado con la empresa y que tiene consecuencias para que éste
decida si continla o interrumpe la permanencia en dicha
organizacion. Pueden presentarse en: compromiso que se infiere

como una conexion afectiva que su finalidad llega a la organizacion.
(p- 2).



Por otro lado, otro enfoque para Rios es considerar la identidad del
trabajador versus el compromiso laboral que tienen hacia la
organizacion. Se basa a través de la identificacion laboral donde es:
“Un tipo de identificacion social en donde el empleado internaliza
los atributos de la organizacion, en conjunto con las metas y logros
propios, percibiendo la identificacibn como perteneciente o que
opera con ella” (2018, p. 3).

- Teorias del comportamiento.

Segun Rios (2018, citando a Adeyinka, 2010) significa en
determinar los materiales precisos para ver si el empleador se
comprometa con el grupo, en lugar de limitarse a ser un miembro o
simpatizante sin necesidad de vincular y dar su participacién activa
dentro de y para el grupo. Asimismo, todos se enfoca en el rol de la
libertad, la falta de especializacion excesiva e interesante y la labor
gratificante, empero, es una de la teoria poco aplicable a la realidad
del personal.

- Teoria de laidentidad social.

Segun Rios (2018, citando a Adeyinka, 2010) menciona quea traves
de la identidad social se puede manifestar un punto de vistasimple
basandose que todos los seres humanos quieren ampliar su
autoestima al sentirse enlazados a una organizacién o grupo
especifico con un propdsito en comun. Esto no niega los enfoques
conductuales, por el contrario, ambiciona colocarse detras de los
ingredientes especificos para este tipo de compromiso. (p.11).

Esta teoria afirma ser un concepto positivo, creado para tener
asociaciones positivas de un grupo que esta conectado a tu propia
persona y/o enfoque en comun. Un ejemplo seria el de una persona
ya sea hombre o mujer que trabaja para una organizacion de
servicio social o comunitario.

- Teoria del auto categorizacion.

Al respecto, segun Rios (2018, citando a Adeyinka, 2010) menciona
gue estos enfoques de auto categorizacion sostienen queel yo se
construye a través de estas conexiones de similitudes
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en la organizacién y que las personas pueden verse de igual modo
en niveles diferentes. Puede mostrarte como un individuo, pero
esto, en parte, esta relacionado con los grupos sociales a los que
perteneces. (p.11).

Por consiguiente, el trabajador se convierte en un "individuo
subordinado" o una persona cuya identidad se esta relacionado en
parte de estas conexiones sociales tales como el trabajo en un lugar

determinado o que viven en un area determinada.

2.2.2.6. Dimensiones
Meyer que es citado por (Arias, 2018) dan a conocer a través de un
manifiesto una conceptualizacion del compromiso organizacional
fraccionado en tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo;
asimismo la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la
necesidad o el deber de permanecer dentro de sus labores en la
organizacion.

- Dimensién afectiva

Segun Rios (2018, citando a Gomez et al., 2013). En donde es una

relacion emocional que los trabajadores forjan con la organizacion,

ya que, se ve reflejado en el apego emocional y sentimental al

distinguir la satisfaccion de necesidades (especialmente las

psicolégicas) y expectativas, disfrutando de esaestancia dentro de

la organizacion (p.4).

Ademas, segun Nava (2021 ,citando a Juaneda et al, 2018)definen

este tipo como "la fuerza de la identificacion de un individuocon una

organizacion en particular y de su participacion en la misma, y esta

es caracterizado por tres factores:

> Fuerte conviccién y aceptacion de los objetivos y valores de la
organizacion.

> Disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de
la organizacion.

> Fuerte deseo de permanencia como miembro de la
organizacion.
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Asimismo, Pefia, (2016) mencionan que através del compromiso
afectivo se puede presentar una conexion hacia la organizacién, ya
gue, se identifica al trabajador con respecto a la participacion esas
actividades con emociones compartidas.

- Dimension de continuidad

Segun Rios (2018, citando a GOmez et al, 2013). Sefala queel
empleado tiene en cuenta los aspectos de los costos (financieros,
fisicos, psicoldgicos), y en donde el tiempo, dinero invertido y
esfuerzo fueran las principales razones con la cual se vincula
principalmente con la institucion, y las pocas oportunidades de
encontrar un empleo que brinde mayores costos; si decidiera

desistir dentro de la organizacion.

Segun Rios (2018, citando a Arias, 2011) sefiala que con respecto
al compromiso continuidad, existe un diferente modelo depersonas
gque mantengan temor al cambio, pues teme un desbalance en los
niveles de los costos de vida en su estado de confort, por otro lado,
la perplejidad de las pocas oportunidades deencontrar otro empleo
en otras organizaciones, si decidiera dimitir a la organizacion, le
afianzan a la idea de seguir laborando.

Por tal motivo, suele aumentarse en las épocas de crisis 0 recesion
econOmica en donde los trabajadores continllan permaneciendo en
sus puestos laborales a pesar de que los beneficios que obtiene al
estar dentro de la organizacion sean pocos o nulos y cémo hay una
falta de oportunidades laborales en otras empresas, continlan en

ellos.

Segun Fuentes (2018, citando Rivera, 2010), muestraque el
compromiso de continuidad es el mayor interés de contarcon los
beneficios que la organizacion otorga al realizar satisfactoriamente

los objetivos impuestos, es pon ende que, al

analizar todas las oportunidades para seguir laborando en su
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desempeio laboral, los trabajadores lo piensan muy bien si
deliberan obtener otro puesto de trabajo 0 mantenerse en el mismo,
viendo el riesgo de empezar de nuevo.

- Dimensién normativa

Esta dimension segun Rios (2018, citando a Gomez et al., 2013).
Sefiala asimismo como “es aquel compromiso que encuentrala
creencia en la lealtad laboral a la organizacion, en un sentido moral,
de alguna manera como pago, quiza por recibir ciertasprestaciones,

se crea un sentido de reciprocidad con la organizacion” (p.6).

Segun Arias (2016), manifiesta como un compromiso es la lealtad
dentro de la organizacién, que, de alguna manera, es la forma de
pago del trabajador hacia la organizacién. Ademas, al relacionarse
con la teoria de la reciprocidad se llega a establecer "quien recibe
algun beneficio adquiere el precepto moral interno de retribuir al
donante".(p. 13).

Por otro lado, segun Fuentes (2018, citando a Barraza, 2008) tienen
un diferente concepto del compromiso normativo, asegurando que
se encuentra una interrelacién entre elcompromiso normativo con
el compromiso afectivo donde el trabajador vincula una sensacion
de carifio, tiempo de permanenciay decision de continuar en ella,
asimismo, pueden percibir un gradode responsabilidad de continuar

siendo eficaz y eficiente en la mision y vision de la empresa.
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2.3. Marco conceptual

- Compromiso Organizacional:

Segun Martinez et al (2016) define el compromiso organizacional
como el grado de pertenencia e identidad que una persona tiene
con la organizacion. La relacién entre empleador y empleado es
fundamental para que todo marche correctamente, por lo que una
de las actividades fundamentales de la organizacion es el manejo
del compromiso.

- Clima laboral

Segun Gémez et al (2022) expresa que un 6éptimo clima laboral
genera que los trabajadores tengan ganas de trabajar y asistir a su
centro de trabajo, aun cuando el trabajo en casa sea una opcién en
sus organizaciones. Cuando las condiciones de la empresa
proporcionan las ganas necesarias para mantener al grupo de
trabajo en altos rangos de productividad, se puede hablar de un
clima laboral en 6ptimas condiciones.

- Entidad Financiera

Segun Soto et al (2022) sefala que las entidades financieras son
aguellas organizaciones que obtienen recursos del publico y cuya
especialidad radica en facilitar las ubicaciones de primeras
emisiones de valor, operar con valor mobiliario y dar asesoria de
caracter bancario.

- Satisfaccion Laboral

Para Garcia et al (2021) expresa que la sociedad expone una
preocupacion en aumento por la calidad de vida profesional, y sobre
todo es la satisfaccion laboral la que forma parte principal. Por lo
tanto la satisfaccion laboral es un conjunto de sentimientos
positivos y negativos mediante los cuales los trabajadores sienten
su trabajo. La motivacion y participacién de los colaboradores, un
clima de trabajo estable, condiciones de seguridad, buen trato entre
todos, sentir pertenencia, se encuentran entre las obligaciones a

satisfacer para que el trabajador se encuentre satisfecho.
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2.4. Hipotesis

H1: La influencia del clima laboral en el compromiso de los colaboradores

del &rea administrativa de la CMAC PIURA S.A.C. 2021 es significativa.

HO: La influencia del clima laboral en el compromiso de los colaboradores
del &rea administrativa de la CMAC PIURA S.A.C. 2021 es poco significativa.
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2.5. Variables

2.5.1.0peracionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacién de variables

Definicion

Definicion

CLIMA LABORAL

Coll Morales (2021)
expresa que el
entorno laboral es el
entorno, tanto fisico
como humano, en el
gue se desarrolla una
determinada actividad

o trabajo.

Esta variable sera
medida a través del
instrumento:
Cuestionario, donde
se realizara un
informe detallado con
distintas interrogantes
estructuradas al
personal del area
administrativa de la

Caja Piura.

Adaptacion

Satisfacer

necesidades

Comportamiento

Accion

Efecto

Flexible  Cuestionario

Ajuste

Servicios

Ordinal
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Equilibrio Ambiente
emocional Emociones
Actitud
COMPROMISO  Segun Cristina Nafia Esta variable sera Compromiso Organizacion
LABORAL (2017, citando a medida a través de afectivo personal
Chiavenato (2009, p. una encuesta segun Sentido de

6) lo define como el
estudio de los grupos
y las personas que
participan en
empresas. Es
responsable de la
influencia de todos
los grupos en los
negocios y del poder

de las organizaciones
sobre ellos.

la escala de medicion
de Likert, en la cual se
realizara un
cuestionario en el cual
se manifestara el
comportamiento  de
los trabajadores en el
trabajo y fuera de la
institucién.

Compromiso de

continuidad

pertenencia
Valor sentimental

Afecto

organizacional

Conviccion y

aceptacion

- ., Encuesta
Identificacién con la

organizacion

Continuidad

Vinculo material

Facilidad laboral

Beneficios laborales

Necesidad laboral
mitidtad

Likert
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FUENTE: Elaboracion propia de los autores.

Compromiso
normativo

Obligacién moral

Etica organizacional

Culpa por dejar la
organizacion

Obligacién laboral

Lealtad laboral

Responsabilidad
laboral
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3.1. Material

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

ll. MATERIAL Y METODOS

Poblacion

La poblacion serd conformada por todos los empleados
administrativos que en la actualidad permanecen laborando en la
oficina de la Caja Piura sede Mercado, la cual es igual a 41personas
entre los trabajadores administrativos, de operaciones, desector de
créditos, sector judicial, locacidbn de servicios (terceros) vy
supervision, organizados en 4 coordinaciones: sincronizacion de
giros y pagos; sincronizacion de conciliacion bancaria e ingresos;
sincronizacion tributaria y custodia de garantias y la sincronizacion

de rastreo de Medidas correctivas y administracion administrativa.

AGENCIA MERCADO HABITANTES
Operadores 09
Area de Créditos 23
Area Administrativa 06
Area Legal 01
Practicantes 02
TOTAL 41

Marco muestral

Existia un total de 41 trabajadores, de los cuales se realizé un
recorte de personal, finalmente quedando 32 colaboradores del

area administrativa de la empresa Caja Piura de la sede Mercado.

Unidad de analisis

La unidad de analisis para este estudio de investigacion tiene como
referencia a cada uno de los trabajadores del area administrativa
de la entidad bancaria CMAC PIURA S.A.C. Agencia Mercado —

Piura.
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3.1.4. Muestra

La determinacién del tamafio de la muestra corresponde a un total
de 41 colaboradores. Los resultados solo son validos para este
grupo de personas en este contexto en la CMAC PIURA S.A.C.
sede Mercado de Piura, Piura.

e Poblacion muestral: 41 colaboradores.

e Muestra: 32 colaboradores.
3.2. Métodos

3.2.1. Disefio de contrastacion

- De acuerdo al fin que persigue
Segun Escudero y Cortez (2017, citando a Caballero (2014, p.39),
la investigacion aplicada o practica se caracteriza por el desarrollo
de un conocimiento técnico que tenga una aplicacion inmediata
para solucionar una situacion inmediata y en donde se analiza la
realidad social y aplica sus descubrimientos en la mejora de
estrategias y actuaciones concretas de las ciencias, asi como en las
tecnoldgicas para el desarrollo y mejoramiento de éstas, lo que,
ademas, permite la innovacion.
Por la raz6n antes mencionada la presente investigacion es
aplicada, ya que tiene el objetivo fundamental de brindar soluciones
con la ayuda de los conocimientos tedricos complementario a las
dificultades o conflictos que se podrian suscitar en la empresa Caja
Piura.

- De acuerdo al alcance de la investigacion
La correlacion explica la relacion entre dos o mas variables Lo cual
son también definiciones, aunque no de factores Unicos sino mas
bien de su manera de interactuar. (Ortiz, 2016).
Por consiguiente el presente estudio es correlacional, porque a lo
largo de la investigacion se busca identificar la influencia que existe

entre las variables clima laboral y compromiso laboral.



Segun la temporalidad

Segun Ayala (2021) expresa que la investigacion transversal es un
es un estudio descriptivo y observacional que apoya a determinar la
prevalencia de una variable en una muestra de poblacién y tiempos
definidos. Por lo tanto el presente estudio es transversal, ya que el
margen de tiempo en el cual seran evaluadas las variables de
investigacion sera un solo momento y en esta ocasion es el afio
2021 , cuya representacion se encuentra en el titulo de la

investigacion.

- Segun las fuentes de investigacion

Para, Gonzéalez (2020) sefiala que la investigacion primaria es
original porque no han sido evaluadas o interpretadas por personas
ajenas al autor original. Asi mismo, pueden ser producto de una
actividad creativa o una investigacion.

Por lo tanto el presente estudio es primario, ya que sera la primera
vez que se mostrara la influencia que existe por parte del clima
laboral en el compromiso laboral del area administrativa de la

empresa Caja Piura.

- Segun el enfoque de investigacion

Para, Rus (2020) expresa que la investigacion cuantitativa se
caracteriza porque los datos son medibles y cuantificables. Permite
desarrollar un analisis descriptivo e inferenciales. Utilizan los
contrastes de hipotesis para generalizar a partir de la muestra a la
poblacién.

Por las razones mencionadas, el presente estudio es cuantitativo,
ya que luego de la recoleccién de informacion a partir de los
cuestionarios, sera propicio realizar una cuantificacion de cada uno
de ellos para analizar si los resultados fueron favorables o

desfavorables.

- Segun el disefio de investigacion

Segun Kerlinger (2018) la investigacion no experimentalconsiste
en realizar una busqueda empirica y organizada en la quelos
investigadores no cuentan con un control de las variables

independientes por lo cual se realizan inferencias en base a la

62



relacibn que existen entre las variables independiente como
dependiente. (p.504)

Con respecto a lo antes mencionado esta investigacion se
considera no experimental, ya que se observara y analizara a las
variables, pero sin realizar algun tipo de cambio o manipulacion

sobre las mismas.

Se utilizé el disefio correlacional cuyo esquema es el siguiente:

0o1

02
Donde:

M= Muestra de 32 trabajadores de la empresa Caja
Piura,2022

O1= Observacion de la variable clima laboral

0O2= Observacion de la variable compromiso laboral
r = Relacién de las variables clima laboral y compromiso

laboral

3.2.2. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica
Segun, Westreicher (2020) define a la encuesta como una
herramienta para reconocer las caracteristicas de un grupo de
personas. Puede tratarse de variables econdmicas, como el nivel

de ingresos, o de otro tipo , como las preferencias politicas.
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En el presente estudio se llevard a cabo como técnica a la encuesta
debid a que permitir4 obtener informacion necesaria para generar
un analisis de la influencia de las variables en estudio.

- Instrumento

Segun, Hurtado et al. (2020) un cuestionario es una serie de
preguntas relativas a una tematica, para obtener informacion,
realizada de forma escrita para realizar una recopilacion de un
encuestado. Se utiliza con fines de investigacion que pueden ser
tanto cualitativas o cuantitativas, de acuerdo al desarrollo de la
investigacion y de sus variables. (p.469)

Como instrumento para la presente investigacion se utilizara dos
cuestionarios, uno para la variable clima laboral y otro para la
variable compromiso laboral, las cuales estan conformadas por 3
dimensiones por variable y 30 items en total donde se empleara la
técnica de Likert con las siguientes valoraciones: Siempre (5) ,Casi
siempre (4) , Aveces (3), Casi nunca (2), Nunca (1) y en el segundo
cuestionario: Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Ni en
desacuerdo, ni en acuerdo (3), En desacuerdo (2) , Totalmente en

desacuerdo (1) .

- Validez
Los instrumentos de recoleccion de datos utilizados fueron 2 , los
cuales el primero ha sido validado anteriormente en el trabajo de
investigacién de Tamayo Wong, Nury Patricia Romero Pesantes y
Christian Walter, titulado “el clima laboral y el desempefio de los
colaboradores de la Superintendencia de Mercado de Valores,
Miraflores enero - agosto 2018”. Citado en el siguiente link de

recuperacion https://repositorio.une.edu.pe/handle/UNE/3695 vy el

altimo fue validado anteriormente en el trabajo de investigacion de
Fuentes Torres, Katherine Julia, titulado “"compromiso

organizacional y desempefio laboral en los trabajadores de la


https://repositorio.une.edu.pe/handle/UNE/3695

unidad de gestion educativa local 01 — San Juan de Miraflores,
2018”. Citado en el siguiente link de recuperacion
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/19480.

- Confiabilidad

La fiabilidad del instrumento se realizé mediante el coeficiente de
Alfa de Cronbach, para lo cual Oviedo y Campo (2005, citado en
Gonzalez & Pazmifio, 2015) expresan que si al momento de calcular
el nivel de confiabilidad, se obtiene un valor que estime entre los
parametros de 0.7 y 0.9, esto da como resultado que el nivel de
confiabilidad que poseen los instrumentos a utilizar es aprobatorio
o alto.

El primer cuestionario tipo Likert de la variable clima laboral ha
pasado por una fiabilidad del Alfa de Cronbach con un puntaje de
0,751 y el segundo cuestionario tipo Likert de la variable
compromiso laboral ha pasado por una fiabilidad del Alfa de
Cronbach con un puntaje de 0,733. Por lo tanto se puede establecer
gue ambos instrumentos poseen un alto nivel de confiabilidad y se

encuentran aptos para el estudio aplicado.

L Estadisticas de
Estadisticas

. fiabilidad
de fiabilidad
Alfa de N de Alfa de N de
Cronbach elementos Cronbach elementos
7 18
A 12
51 33

3.3.3.Procesamiento y analisis de datos
Para la investigacion, elegimos utilizar un enfoque de investigacion

cuantitativo; motivo por el cual , después de haber realizado una
recoleccion de la informacion necesaria y relacionada con el tema de
estudio , procederemos a procesar dicha informacién a través del
software SPSS Statistics.


https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/19480
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/19480

IV. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

Objetivo General
Identificar la influencia del clima laboral en el compromiso de los colaboradores del

area administrativa de la Caja Piura 2021.

Tabla 2
Relacion entre el clima laboral y el compromiso de los colaboradores del

area administrativa de la Caja Piura 2021.

Clima Compromiso
laboral laboral
Clima laboral Correlacion de 1 ATT
Pearson
Sig. (bilateral) ,006
N 32 32
Compromiso Correlacion de ATT 1
laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,006
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: De la tabla 1, se evidencia que existe relacion directa significativa
(Sig.<0.05), de nivel moderado, entre el clima laboral y el compromiso de los
colaboradores del area administrativa de la Caja Piura, encontrdndose un

coeficiente de Pearson de 0.477.
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Tabla 3

Influencia del clima laboral en el compromiso de los colaboradores del area

administrativa de la Caja Piura 2021.

Coeficient
es
Coeficientes no estandariz
estandarizados ados
Desv.
Modelo B Error Beta t Sig.
1 (Constant 20,319 12,903 1,575 ,126
e)
Clima , 796 ,268 AT7 2,975 ,006
laboral

a. Variable dependiente: Compromiso laboral

Nota: De la tabla 2, se evidencia mediante el analisis de regresion lineal que la
variable clima laboral influye significativamente (t=2.975, Sig.<0.05), en el

compromiso de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2021.
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Figura 1.

Diagrama de dispersion del clima laboral y el compromiso de los

colaboradores del area administrativa de la Caja Piura.
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De la figura 1, se aprecia que, al mejorar el clima laboral, mejora el compromiso

de los colaboradores, y segun el coeficiente de determinacion R?, se aprecia que

el clima laboral influye 22.8% en el compromiso.
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Objetivos Especificos

Objetivo Especifico 1
Identificar la influencia del clima laboral con la dimensién compromiso afectivo,

de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2021.

Tabla 4
Relacion entre el clima laboral con la dimensidon compromiso afectivo, de

los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2021.

Clima laboral Afectivo

Climalaboral  Correlacion de Pearson 1 424"
Sig. (bilateral) ,016
N 32 32
Afectivo Correlacion de Pearson 424" 1
Sig. (bilateral) ,016
N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: De la tabla 3, se evidencia que existe relacion directa significativa
(Sig.<0.05), de nivel moderado, entre el clima laboral y la dimension compromiso
afectivo de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura,

encontrandose un coeficiente de Pearson de 0.424.
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Tabla 5
Influencia del clima laboral con la dimension compromiso afectivo, de los

colaboradores del &rea administrativa de la Caja Piura 2021.

Coeficient
es
Coeficientes no estandariz
estandarizados ados
Desv.
Modelo B Error Beta t Sig.
1 (Constant 10,464 5,749 1,820 ,079
e)
Clima ,306 ,119 424 2,563 ,016
laboral

a. Variable dependiente: Afectivo

Nota: De la tabla 4, se evidencia mediante el analisis de regresion lineal que la
variable clima laboral influye significativamente (t=2.563, Sig.<0.05), en el
compromiso afectivo de los colaboradores del &rea administrativa de la Caja Piura
2021.
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Figura 2.
Diagrama de dispersion del clima laboral y la dimension compromiso

afectivo, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura

2021.
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De la figura 2, se aprecia que, al mejorar el clima laboral, mejora el compromiso
afectivo de los colaboradores, y segun el coeficiente de determinacion R2, se

aprecia que el clima laboral influye 18% en el compromiso.
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Objetivo Especifico 2

Identificar la influencia del clima laboral con la dimensién compromiso de

continuidad, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2021.
Tabla 6
Relacion del climalaboral y ladimensién compromiso de continuidad,
de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2022.

Climalaboral Continuidad

Climalaboral Correlacion de Pearson 1 ,148
Sig. (bilateral) ,419
N 32 32
Continuidad Correlacion de Pearson ,148 1
Sig. (bilateral) ,419
N 32 32

Nota: De la tabla 5, se evidencia que no existe relacién significativa (Sig.>0.05),
entre el clima laboral y la dimension continuidad de los colaboradores del area
administrativa de la Caja Piura, encontrdndose un coeficiente de Pearson de
0.148.
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Tabla 7

Influencia del clima laboral en la dimensién compromiso de continuidad, de

los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2021.

Coeficiente
s
Coeficientes no estandariza
estandarizados dos
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante 8,659 6,491 1,334 ,192
)
Clima ,110 ,135 ,148 ,820 ,419

laboral

a. Variable dependiente: Continuidad

Nota: De la tabla 6, se evidencia mediante el analisis de regresién lineal que la
variable clima laboral no influye significativamente (t=0.820, Sig.>0.05), en el
compromiso de continuidad de los colaboradores del &rea administrativa de la
Caja Piura 2022.
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Figura 3.

Diagrama de dispersion del clima laboral y la dimension compromiso de
continuidad, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura
2021.
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De la figura 3, se aprecia que, los datos de las variables clima laboral y el
compromiso de continuidad, se encuentran muy dispersos , por lo que no se

evidencia relacion.
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Objetivo Especifico 3
Reconocer la influencia del clima laboral en la dimension compromiso normativo,
de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2021.

Tabla 8

Relacion del clima laboral con la dimensién compromiso normativo, de los

colaboradores del &rea administrativa de la Caja Piura 2021.

Clima laboral Normativo

Climalaboral  Correlaciéon de Pearson 1 467"
Sig. (bilateral) ,007
N 32 32
Normativo Correlaciéon de Pearson 467" 1
Sig. (bilateral) ,007
N 32 32

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

Nota: De la tabla 7, se evidencia que existe relacion directa significativa
(Sig.<0.05), de nivel moderado, entre el clima laboral y la dimension compromiso
normativo de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura,

encontrandose un coeficiente de Pearson de 0.467.
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Tabla 9
Influencia del clima laboral en la dimensiéon compromiso normativo, de los
colaboradores del &rea administrativa de la Caja Piura 2021.

Coeficiente
S
Coeficientes no estandariza
estandarizados dos
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante 1,197 6,329 ,189 ,851
)
Clima ,380 ,131 467 2,895 ,007

laboral

a. Variable dependiente: Normativo

Nota: De la tabla 8, se evidencia mediante el analisis de regresion lineal que la
variable clima laboral influye significativamente (t=2.895, Sig.<0.05), en el
compromiso normativo de los colaboradores del area administrativa de la Caja
Piura 2021.
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Figura 4.
Diagrama de dispersion del clima laboral y la dimension compromiso

normativo, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura
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De lafigura 4, se aprecia que, segun el coeficiente de determinacién R2, se aprecia

gue el clima laboral influye 21.8% en las variaciones del compromiso normativo.
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Pruebade normalidad

Ho: Los datos de las variables clima laboral y compromiso laboral presentan una

distribucion normal.
Hi: Los datos de las variables clima laboral y compromiso laboral no presentan

una distribucién normal.

Tabla 10

Prueba de Normalidad del clima laboral y compromiso laboral

Shapiro - Wilk
Estadistico al Sig.
Clima laboral ,935 32 ,056
Compromiso laboral ,969 32 ,468
Afectivo ,947 32 ,120
Continuidad ,961 32 ,300
Normativo ,970 32 487

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al analizar la prueba de normalidad de Shapiro Willk (n<50), se verifica que la
variable clima laboral y compromiso laboral si siguen una distribucién normal
(Sig>0.05); indicando que, para evaluar la relacion entre las variables se

realizaran con la prueba estadistica del coeficiente de Pearson.
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4.2. Discusion de resultados

En la presente investigacion, se estableci6 como objetivo general el
determinar la influencia del clima laboral en el compromiso de los
colaboradores del area administrativa de la Caja Piura. Para lo cual, se
encontré con una prueba estadistica del coeficiente de Pearson que existe
una relacion significativa y moderada entre las variables del presente estudio,
con una influencia de 22.8% del clima laboral en el compromiso de los
colaboradores, en base al R cuadrado = 0.228 obtenido en la prueba de
coeficiente de determinacion. Estos resultados presentan conformidad, con
el articulo cientifico de Mumtaz Ali Junejo, Muhammad Ashraf, Saifullah
Shaikh & Mansoor Ahmed Junej (2020), titulado “Determinants of working
environment and their influence on job satisfaction: evidence from banking
sector”; puesto que, se evidencié una influencia del 86.9 % en el predominio
del clima laboral en la satisfaccion con el trabajo. Esto de igual forma lo
comprueba, Marco Aurelio Baldoceda Porras (2017) en su articulo de
investigacion titulado “Clima y compromiso organizacional en la gerencia de
operaciones tecnoldgicas y aplicaciones en una institucion bancaria”, donde
concluyd que se identifica un vinculo positivo entre el ambiente
organizacional y el desempeiio laboral de los colaboradores de la
administracion operativa y aplicativa con una relacion de nivel moderada
(0,525). Asimismo, dentro de la contextualizacién teérica, Fiallo (2016) define
qgue el clima organizacional es un ambiente que las personas interactian
entre los propios colaboradores, clientes y jefes, desarrollando su actividad
laboral y profesional diariamente, donde esta ligado fundamentalmente por el
grado de motivacion y satisfaccion de las necesidades emocionales,
psicoldgicas, sociales, personales y el logro de sus objetivos dentro de sus
funciones en la organizacion.

Con ello, podemos concluir que el clima laboral influye de manera directa en
el rendimiento y motivacion de los colaboradores, si existe un buen ambiente
laboral , éste se vera reflejado en el aumento de productividad y contara con

trabajadores eficientes y felices.
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Con respecto al objetivo especifico 1 del presente estudio, planteado como
identificar la influencia del clima laboral con la dimension compromiso
afectivo, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2021;
se observé que, existe una influencia significativa y una relacion a un nivel
moderado, entre el clima laboral y el compromiso afectivo de los
colaboradores de la Caja Piura, con un coeficiente de Pearson de
0.42.Consecuentemente, se encontré que el clima laboral influye en dicha
dimensién en un 18% al obtener un R cuadrado = 0.180. De igual forma,
Paredes-Pérez (2021) en su proyecto de estudio llamado “Compromiso
organizacional en los colaboradores de las instituciones financieras en la
region Junin”; hallé que de 210 encuestados tienen un nivel de compromiso
afectivo alto de 46,7% esto quiere decir que al mantener un clima laboral
estable, se mantiene el compromiso afectivo de los colaboradores. Ahora
bien, desde el ambito tedrico, Silvia Martinez (2016) afirma que los operarios
al ver positivamente este compromiso estan orgullosos de ser parte de la
organizacion y hacen todo lo posible para que la organizacion sea la mejor y
siga manteniéndose en el mercado laboral. Y eso mismo lo afirma Vilma Rios
(2018), que es una relaciébn emocional que los trabajadores forjan con la
organizacién, ya que, se ve reflejado en el apego emocional y sentimental al
distinguir la satisfaccion de necesidades (especialmente las psicolégicas) y
expectativas, disfrutando de esa estancia dentro de la organizacion. Por ello,
se puede concluir, con respecto al objetivo especifico 1, que el compromiso
afectivo de los colaboradores es producto de la satisfaccion que sienten los
trabajadores por parte de la organizacion, de la atencion a sus necesidades
y expectativas creadas desde que forma parte de la empresa, esto conlleva

a la creacion de un vinculo afectivo y un sentido de pertenencia.
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En la presente investigacion se determin6 como objetivo especifico 2
identificar la influencia del clima laboral con la dimension compromiso de
continuidad, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura
2021. Donde se evidencia que no existe relacion significativa (Sig.>0.05),
entre el clima laboral y la dimension continuidad de los colaboradores,
encontrandose un coeficiente de Pearson de 0.148. Asimismo se evidencia
mediante el andlisis de regresion lineal que la variable clima laboral no influye
significativamente (t=0.820, Sig.>0.05), en la dimensiébn compromiso de
continuidad. Indicando que, no siempre al tener un buen clima laboral, se

obtendra un compromiso de continuidad.

De igual manera, Paucar (2017) en su investigacion titulada “El compromiso
organizacional y su relacion con el desempefio laboral: estudio
contextualizado a Financiera Confianza S.A.A. agencia — Pichanaqui — 2014”
donde tuvo como propdsito general establecer la relacibn entre el
compromiso organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores
en Financiera Confianza S.A.A, utilizando una muestra de 17 colaboradores

, utilizando un cuestionario con una validez del 0.816 y 0.858 de confiabilidad,
obteniendo como resultado que el compromiso empresarial no se encuentra
relacionado significativamente con el desempefio empresarial, al igual que
sus dimensiones tales como el compromiso de continuidad con un nivel de
significancia mayor a 0.05. Ahora bien, en el d@mbito tedrico, Katherine
Fuentes (2018) muestra que el compromiso de continuidad es el mayor
interés de contar con los beneficios que la organizacion otorga al realizar
satisfactoriamente los objetivos impuestos, es pon ende que, al analizar
todas las oportunidades para seguir laborando en su desempefio laboral, los
trabajadores lo piensan muy bien si deliberan obtener otro puesto de trabajo
0 mantenerse en el mismo, viendo el riesgo de empezar de nuevo. Por ello,
se puede concluir, con respecto al objetivo especifico 2, que el compromiso
de continuidad de los colaboradores no llega a ser influenciado por el clima
laboral, esto quiere decir que los colaboradores estan mas centrados en
bonificaciones, comision, premios, es por ello que en este sector se observa
una alta rotacion del personal por otra entidad que le ofrezca al colaborador

mejores beneficios 0 una mejor estabilidad y desarrollo.
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En la presente investigacion se determin6 como objetivo especifico 3
reconocer la influencia del clima laboral con la dimension compromiso
normativo, de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura; se
observd que, existe relacion directa significativa (Sig. <0.05), de nivel
moderado, entre el clima laboral y la dimensiébn compromiso normativode los
colaboradores del area administrativa de la Caja Piura, encontrandose un
coeficiente de Pearson de 0.467. Consecuentemente, se encontré que el
clima laboral influye en dicha dimensién en un 21.8% en las variaciones del

compromiso normativo al obtener un R cuadrado = 0.218.

De tal forma, Cornejo (2019) en su proyecto de estudio llamado “Felicidad y
compromiso organizacional en millennials de una entidad financiera de Lima
Metropolitana” donde tuvo como propdsito detallar la alegria y la normativa
institucional de jovenes de una empresa bancaria en Lima, hallando como
resultados una adecuacién fortalecida con los constructos de optimismo
(0.80), de esta forma como adecuaciones fortalecidas entre las extensiones
de deber afectuoso(0.87) y deber continuo(0.76) con optimismo. Se descubrid
una adecuacion promedio con la extension de cumplir las normas y el
optimismo (0.28). Se pudo llegar a la conclusién que los apartados estudiados
de desempefio laboral y optimismoen la entidad bancaria en Lima, los
resultados que alcanzaron las metodologias fueron exitosas, demostrando
que esta relacion se refleja a la satisfaccion que tienen los trabajadores y por
tal motivo logran sus metas y normativa propuestas en la entidad financiera.
Por otro lado, en el aspecto tedrico, Dominguez (2017) expresa que es el
conjunto de captaciones que por lo general los individuos tienen de su
ambiente y esta reflejado en el intercambio de las caracteristicas personales
en conjunto con la organizacion. Al ser una funcion institucional que se crea,
se puede intervenirsobre él. Por ello, se puede concluir, con respecto al
objetivo especifico 3, que el compromiso normativo se ve reflejado de
acuerdo a la reciprocidad que reciben los trabajadores como consecuencia
de su desempeiio, recibiendo beneficios y un buen ambiente por parte de la
institucion y quienes lo componen, dando como resultado el correcto
desarrollo de las actividadesy normas asignadas desde que forman parte de
dicha entidad.
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CONCLUSIONES

- Se identificé que la influencia del clima laboral en el compromiso de los
colaboradores del area administrativa de la Caja Piura es de relacion
altamente significativa (Sig.<0.05), directa y de nivel moderado, ademas, se
encontro un coeficiente de Pearson de 0.477

- Se identificé que la influencia del clima laboral en la dimensiéon compromiso
afectivo de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura es de
relacion altamente significativa (Sig.<0.05), directa y de nivel moderado,
encontrandose un coeficiente de Pearson de 0.424. Ademas, se evidencia
mediante el analisis de regresion lineal,que la variable clima laboral influye
significativamente (t=2.563, Sig.<0.05), en la dimensién compromiso afectivo

de los colaboradores del area administrativa de dicha entidad.

- Se identificé que la influencia del clima laboral en la dimension compromiso
de continuidad de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura
no tiene relacion significativa (Sig.>0.05) y, por lo tanto, al no existir relacion,
se determina que no hay influencia, lo cual se puede evidenciar mediante el
analisis de regresion lineal que la variable clima laboral no influye
significativamente (t=0.820, Sig.>0.05), en el compromiso de continuidad de

los colaboradores.
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- Se reconocio que la influencia del clima laboral en la dimensién compromiso
normativo de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura es de
relacion altamente significativa (Sig.<0.05), directa y de nivel moderado,
encontrandose un coeficiente de Pearson de 0.467. Asimismo, se evidencia
mediante el analisisde regresion lineal, que la variable clima laboral influye
significativamente (t=2.895, Sig.<0.05), en la dimension compromiso

normativo de los colaboradores del area administrativa de dicha entidad.

- El clima laboral y su influencia en el compromiso de los colaboradores es
un tema muy reconocido y explorado por varias personas, existe variedad de
informacion, sin embargo, hay ciertos aspectos como las dimensiones que
suelen encontrarse en algunos trabajos y en muchos otros no, por lo tanto,
es complicado encontrar antecedentes que faciliten la discusion de los
objetivos que se establecen en la investigacion, también es complejo
encontrar informacién actualizada, ya que, si bien existe variedad, en muchos
casos esta fue realizada con muchos afios de antigiiedad. Asimismo, otra
dificultad es encontrar informacion relacionada con la empresa, que en esta

ocasion fue una caja financiera.
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RECOMENDACIONES

Proponer a la gerencia de la Caja Piura reconocer los logros de los
trabajadores creando un espacio fisico o un mural donde se muestre el
desempefio de los trabajadores mes a mes, para generar un cCOmpromiso en
cuanto a sus actividades y de esta manera sigan identificados y motivados a
seguir superandose dentro de la empresa para lograr tanto las metas
personales mes a mes, asi como también los objetivos que la empresa quiere

cumplir.

Desarrollar un plan de carrera, capacitar al personal constantemente,
generando la oportunidad de ascender a distintos puestos, ganar experiencia
obteniendo nuevos conocimientos, todo esto genera un compromiso afectivo,
un sentido de pertenencia en la Caja Piura, los colaboradores amaran su

trabajo.

Proponer a la gerencia la implementacién de trabajo remoto y horarios
flexibles, ya que hoy en dia los trabajadores valoran mas el tiempo que
pueden compartir junto a sus familias, desarrollarse personalmente o
teniendo méas horas de reposo, es por ello que la flexibilidad es una parte
importante que una persona valora antes de ingresar o0 mantenerse en un

trabajo.

Organizar por parte del area de recursos humanos, reuniones mensuales en
las cuales se comunique y recuerde la misién y los valores de la organizacion,
explicando de manera positiva la normatividad y politicas internas que se
debe tener, de este modo al establecer los procedimientos normativos, los
trabajadores tendran en cuenta aquello al momento de tomar decisiones que

vayan en contra de sus funciones y de la metodologia que tiene la empresa.

85



REFERENCIAS

Alles. (2017). Comportamiento Organizacional. Obtenido de
https://books.google.com.pe/books?id=X-
HADWAAQBAJ&pg=PT325&dg=caracteristicas%2Bdel%2Bcomport
amiento%?2Borganizacional&hl=es-
419&sa=X&ved=2ahUKEwilg8D2jdLzAhV4ATTABHXO8CJ4Q6AF6B
AgHEAI%23v%3Donepage&q&f=false#v=onepage&q&f=false

Arbulud. (2021). Clima laboral: el 55% de trabajadores peruanos tiene
miedo de cometer errores laborales. Obtenido de
https://gestion.pe/economia/management-empleo/clima-laboral-el-
55-de-trabajadores-peruanos-tiene-miedo-de-cometer-errores-
laborales-nndc-noticia/

Arias. (2016). El clima y la satisfaccion laboral del capital humano:
factores diferenciados en organizaciones publicas y privadas.
Obtenido de
https://www.redalyc.org/journal/818/81863414002/html/

Baldoceda. (2017). Clima y Compromiso Organizacional en la Gerencia
de Operaciones Tecnoldgicas y Aplicaciones en una institucion
bancaria, 2017. Obtenido de
https://revistas.upeu.edu.pe/index.php/r-Muro-
investigaion/article/view/767

Bonifaz. (2022). 92% de los trabajadores prefiere compartir su espacio
laboral con su equipo. Obtenido de
https://www.infobae.com/america/peru/2022/09/29/92-de-los-
trabajadores-prefiere-compartir-su-espacio-laboral-con-su-equipo/

Bree. (2021). El compromiso de los empleados, la clave de la
transformacion. Obtenido de
https://www.elespanol.com/invertia/disruptores-
innovadores/opinion/20210922/compromiso-empleados-clave-
transformacion/613818623_13.html

Cabrera. (2020). Estrategia de gestion del talento humano para mejorar el
desempeiio laboral en una entidad bancaria. Obtenido de
https://www.redalyc.org/journal/5860/586066112002/html/

Calloapaza. (2021). EL CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA MECAMINAS E.I.LR.L. EN EL
DEPARTAMENTO DE PUNO,2021. Obtenido de
https://repositorio.ujcm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12819/1308
/Ines_tesis_titulo_2021.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Chorres. (2019). SATISFACCION LABORAL EN COMPARTAMOS
FINANCIERA,. Obtenido de
https://repositorio.unp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12676/2232/
AD%20M-%20CHO-%20TAV-2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y

86



Coll. (2020). Compromiso organizacional. Obtenido de
https://economipedia.com/definiciones/compromiso-
organizacional.html

Coll. (2021). Clima laboral. Obtenido de
https://economipedia.com/definiciones/clima-laboral.html

Cornejo. (2019). Felicidad y Compromiso Organizacional en Millennials de
una Entidad Financiera de Lima. Obtenido de
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/64
8658/Cornejo_Im.pdf?sequence=3&isAllowed=y

Coronado. (2020). Compromiso Organizacional: Antecedentes y
Consecuencias. Obtenido de
https://www.redalyc.org/journal/944/94465715006/html/

Coronado. (2020). Compromiso Organizacional:Antecedentes y
Consecuencias. Obtenido de
https://www.redalyc.org/journal/944/94465715006/94465715006. pdf

Cortes-Garcia. (2020). Andlisis del Clima Organizacional en una
Institucién del Sector Bancario de Tuxtepec, Oaxaca. Obtenido de
https://cdam.unsis.edu.mx/revista/index.php/saludyadmon/article/vi
ew/%20166

Culibrk. (2018). Job Satisfaction, Organizational Commitment and Job
Involvement: The Mediating Role of Job Involvement. Obtenido de
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2018.00132/full

Davila. (2018). Labor Practices and Organizational Commitment. Obtenido
de
https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?script=sci_abstract&pid=S0718-
24492018000300145&Ing=e&nrm=iso

Davila. (2021). Clima organizacional y satisfaccion laboral en una
empresa industrial peruana. Obtenido de
https://produccioncientificaluz.org/index.php/rvg/article/view/36470

Dimon. (2019). Las grandes empresas de EEUU firmaron un compromiso:
las ganancias ya no seran su Unica prioridad. Obtenido de
https://www.infobae.com/america/eeuu/2019/08/20/las-grandes-
empresas-de-eeuu-firmaron-un-compromiso-las-ganancias-ya-no-
seran-su-unica-prioridad/

Espinoza. (2018). Medicién del clima organizacional con un enfoque de
género en la Escuela Politécnica Nacional. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/328524852_Medicion_del
_clima_organizacional_con_un_enfoque_de_genero_en_la_Escuel
a_Politecnica_Nacional

87



Fiallo. (2020). El clima laboral y la productividad en la empresa
Supercolchén S.A. Obtenido de
https://www.polodelconocimiento.com/ojs/index.php/es/article/downl
0ad/4644/11145

Freund. (2022). Estudio de Bienestar: Colaboradores en Peru piden
respaldo mental y financiero. Obtenido de
https://peru21.pe/lima/bienestar-laboral-betterfly-estudio-de-
bienestar-colaboradores-en-peru-piden-respaldo-mental-y-
financiero-noticia/

Fuentes. (2018). Compromiso organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local 01 — San
Juan de Miraflores, 2018. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/19480

Garcia. (2021). La Satisfaccion Laboral. Obtenido de
https://www.metacontratas.com/blog/la-satisfaccion-laboral/

Godoy. (2019). La investigacion causal como un subtipo de investigacion
explicativa. Obtenido de https://tesisdeceroal00.com/la-
investigacion-causal-como-un-subtipo-de-investigacion-explicativa/

Gomez. (2022). Clima laboral: definicion, importancia, factores y tipos.
Obtenido de https://blog.hubspot.es/service/que-es-clima-laboral

Gonzales. (2019). Andlisis del clima organizacional en la agencia Piura de
Crediscotia, Piura, Pert, 2019. Obtenido de
https://repositorio.unp.edu.pe/handle/UNP/2018

Gonzales. (2020). ¢ Sabes qué es el clima laboral y para qué sirve?
iPuede afectar a tu empresa! Obtenido de
https://www.occ.com.mx/blog/clima-laboral-que-es/

Gonzales. (2021). Compromiso organizacional en los colaboradores de
las instituciones financieras en la region Junin. Obtenido de
https://revistas.unheval.edu.pe/index.php/gacien/article/view/1062

Guillen. (2016). Clima organizacional en la Editorial Ciencias Médicas a
partir del analisis de dos de sus dimensiones. Obtenido de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-
34662013000200006

Gutierrez. (2016). Cultura y compromiso organizacional en la motivacion
laboral. Obtenido de
https://www.lareferencia.info/vufind/Record/PE_5aa9800b13bc4028
bda7b953a91aafa2/Description#tabnav

Guzman. (2021). Bitubi Consulting Group. Obtenido de
https://bitubi.com.mx/articles/index.php/2021/03/24/cuales-son-los-
tipos-de-clima-laboral/

88



Junejo. (2020). Determinants of Working Environment and their Influence
on Job Satisfaction: Evidence from Banking Sector. Obtenido de
https://www.researchgate.net/publication/354023576_Determinants
_of Working_Environment_and_their_Influence_on_Job_Satisfacti
on_Evidence_from_Banking_Sector

Kesari. (2016). Espiritualidad en el lugar de trabajo y compromiso
organizacional:Papel de la inteligencia emocional entre los
profesionales bancarios indios. Obtenido de
https://lwww.researchgate.net/publication/299511375 Workplace_s
pirituality_and_organisational_commitment_Role_of _emotional_inte
lligence_among_Indian_banking_professionals

Krawicki. (2022). Se confirma: ser feliz en el entorno laboral incrementa en
un 90% la productividad de los trabajadores. Obtenido de
https://www.rrhhdigital.com/secciones/salud-y-empresa/151749/Se-
confirma-ser-feliz-en-el-entorno-laboral-incrementa-en-un-90-la-
productividad-de-los-trabajadores

Martinez. (2016). El Compromiso Organizacional. Obtenido de
https://superrhheroes.sesametime.com/el-compromiso-
organizacional/

Martinez. (2016). GESTION ESTRATEGICA DEL CLIMA LABORAL.
Obtenido de
https://books.google.com.pe/books?id=2YaxCwAAQBAJ&printsec=f
ro%20ntcover&d%20g=Clima+organizacional+libros&hl=es-
%20419&sa=X&ved=2ahUKEwjKndDh5dLzAhWDIbkGHZeFAEUQ
6AF6B%20AgIEAI#v=0nepage&q=Clima%?20organizacional%20libr
os&f=false

Martinez. (2021). Confianza, reciprocidad y apoyo mutuo, condiciones
indispensables para un entorno laboral saludable, sefiala
especialista de la salud “En Conexion”. Obtenido de
https://www.iecm.mx/noticias/confianza-reciprocidad-y-apoyo-
mutuo-condiciones-indispensables-para-un-entorno-laboral-
saludable-senala-especialista-de-la-salud-en-conexion/

Martinez. (2021). Confianza, reciprocidad y apoyo mutuo, condiciones
indispensables para un entorno laboral saludable, sefala
especialista de la salud “En Conexién”. Obtenido de
https://www.iecm.mx/noticias/confianza-reciprocidad-y-apoyo-
mutuo-condiciones-indispensables-para-un-entorno-laboral-
saludable-senala-especialista-de-la-salud-en-conexion/

Mena. (2019). Clima laboral y felicidad en el trabajo. Caso: Caja Piura.
Area de Servicios Electronicos, 2017. Obtenido de
https://repositorio.unp.edu.pe/handle/UNP/2083

Mendez. (2019). Definicién e implementacion de acciones para la mejora
del. Obtenido de

89



https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/4380/MAS_MD
G_2%2002.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Mesa. (2017). El compromiso laboral: la llave del éxito empresarial.
Obtenido de https://grupo-pya.com/12984-
2/#:~text=En%20Introducci%C3%B3n%20a%20la%20Teor%C3%
ADa,organizaci%C3%B3n%20por%20todos%20sus%20participant
es%E2%80%9D

Nava. (2021). Modelo de dos dimensiones del compromiso
organizacional: Aproximacion teorica al modelo de Cohen.
Obtenido de
https://www.redalyc.org/journal/6379/637968300003/html/

Nafa. (2017). Comportamiento Organizacional. Obtenido de
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/4253/
1/DO_FCE_319 MAI_UC0104_2018.pdf

Pacheco. (2020). Responsabilidad social y rendimiento laboral en los
colaboradores de los programas sociales de Lima, Pera. Obtenido
de http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1990-
86442020000100278&lang=es

Paucar. (2017). El compromiso organizacional y su relacion con el
desempenio laboral: estudio contextualizado a Financiera Confianza
S.A.A. agencia — Pichanaqui — 2014. Obtenido de
https://repositorio.uncp.edu.pe/handle/20.500.12894/4765

Pefa. (2016). El compromiso organizacional como parte del
comportamiento de los trabajadores de las pequefias empresas.
Obtenido de http://www.theibfr2.com/RePEc/ibf/riafin/riaf-vOn5-
2016/RIAF-VON5-2016-7.pdf

Ramos. (2016). CLIMA ORGANIZACIONAL,DIMENSIONES Y TIPOS DE
CLIMA. Obtenido de
https://corganizacionall.wordpress.com/caracteristicas/

Ramos. (2016). INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
CALIDAD DEL SERVICIO EN LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA COMERCIALIZADORA DE UTILES ESCOLARES Y DE
OFICINA TAI LOY S.A.-CHICLAYO. Obtenido de
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4155/
Segura%20Ramos.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ramos. (2018). Percepcion del Clima organizacional: Un analisis desde
los Macroprocesos de una ESE. Obtenido de
https://www.revistaespacios.com/al8v39n19/18391905.html

Randall. (2020). Compromiso y cultura organizacional en la Municipalidad
Distrital de Yautan, 2020. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/70431?show=ful
I
90



Reyero. (2015). Compromiso laboral distintivo de las mejores
organizaciones. Obtenido de https://davidreyero.com/mis-
temas/compromiso-laboral-distintivo- de-las-mejores-
organizaciones/

Rios. (2018). Compromiso laboral y motivacion del personal de la oficina
de tesoreria del Ministerio de Educacion, 2018. Obtenido de
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/12960

Sanchez. (2015). Generalidades del clima organizacional. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/1800/180039699016.pdf

Soto. (2022). Las empresas del sistema financiero en el Peru. A propésito
de la Ley 26702. Obtenido de https://es.linkedin.com/pulse/las-
empresas-del-sistema-financiero-en-el-per%C3%BA-
prop%C3%B3sito-soto

Toro. (2017). Estudio de Clima Organizacional de una Empresa del Sector
Automotriz. Obtenido de
https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/4586/1
30853.pdf?sequence=1&isAllowed=y#:~:text=%E2%80%9CEI|%20c
lima%?20organizacional%20debe%?20ser,%E2%80%9D%20(Toro%
2C%202001)

Vaquerano. (2020). ¢ Como se encuentra el clima organizacional en las
empresas de El Salvador en tiempos de pandemia COVID-19?
Obtenido de
https://www.lamjol.info/index.php/reuca/article/view/10585

Wilches. (2018). Clima organizacional y satisfaccion laboral del trabajador
en la empresa Mineria Texas Colombia. Obtenido de
https://bdigital.uexternado.edu.co/entities/publication/67c09c34-
7al8-48ad-957a-cf9cd36a3c88

Zumaeta. (2018). El 81% de trabajadores considera al clima laboral muy
importante para desempeiio. Obtenido de
https://andina.pe/agencia/noticia-el-81-trabajadores-considera-al-
clima-laboral-muy-importante-para-desempeno-722604.aspx

91



ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario de clima laboral

CUESTIONARIO DE CLIMALABORAL

Instrucciones:
El propdsito del presente cuestionario es identificar el nivel de clima laboral

de la empresa Caja Piura. La informacion brindada es confidencial y sera
utilizada para obtener el titulo de bachiller en Administracion de la
Universidad Privada Antenor Orrego. A continuacion, se presentan 12
interrogantes en una escala de 5 puntos que expresan la intensidad de
siempre o nunca . Para cada una de estas interrogantes, indique el grado

en el que usted piensa que es cierto, en su caso, margue con un aspa

(“X”) solo una de las respuestas.

ALTERNATIVA | ESCALA
VALORATIVA

Siempre 5

Casi siempre 4

A veces 3

Casi nunca 2

Nunca 1

VARIABLE 1: CLIMALABORAL

DIMENSION: ADAPTACION

1. ¢En la organizacion, hay un ambiente de trabajo agradable?

2. ¢Recibe una gestion de informacion adecuada para desempefiarse

correctamente en el trabajo?

3. ¢En la empresa consideran las opiniones y referencias de los
trabajadores?

4. ;Puede comunicarse yrelacionarse facilmente en su area de
trabajo?
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DIMENSION: SATISFACER LAS NECESIDADES

5. ¢La organizacidn reconoce Yy valora el esfuerzo de trabajo que realiza
usted mediante su desempefio?

6. ¢La organizacion utilizas charlas o capacitaciones para reforzar su gestion
de informacion en la atencion al usuario?

7. ¢La organizacion brinda incentivos o bonos como estrategia de

motivacion?

8. ¢La empresa cumple la mision principal que es encaminar hacia los

objetivos a los colaboradores?

9.¢La organizacion cuenta con una infraestructura adecuada para la labor de
trabajo?

DIMENSION: EQUILIBRIO EMOCIONAL

10. ¢En el trabajo solucionan los problemas o inconvenientes que se dan en
las actividades de trabajo de manera eficaz?

11. ;Se adapta yrealiza sus actividades de trabajo bajo presion?

12. ¢ Tiene libertad para realizar su labor en el trabajo?

Fuente: Adaptado de Tamayo Wong, Nury Patricia Romero Pesantes y
Christian Walter (2019)

(http://repositorio.une.edu.pe/handle/UNE/3695)
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Anexo 2. Cuestionario de compromiso laboral
CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL

Instrucciones:

El proposito del presente cuestionario es identificar el nivel de compromiso
laboral de la empresa Caja Piura. La informacion brindada es confidencial y sera
utilizada para obtener el titulo de bachiller en Administracion de la Universidad
Privada Antenor Orrego. A continuacion, se presentan 18 afirmaciones en una
escala de 5 puntos que expresan la intensidad de acuerdo o desacuerdo. Para
cada una de estas afirmaciones, indique el grado en el que usted piensa que es
cierto, en su caso, margue con un aspa (“X”) solo una de las respuestas.

Marcar con aspa lo que usted crea conveniente, teniendo en cuenta: (1):
Totalmente en desacuerdo;

(2) : En desacuerdo;

(3) : Ni en desacuerdo, ni en acuerdo;

(4): De acuerdo;

(5) : Totalmente de acuerdo.

DIMENSIONES/items

DIMENSION 1: Afectivo

Trabajo en mi organizacién mas por gusto que por necesidad.

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi organizacion

Mi organizacion tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en mi organizacion.

Realmente siento como si los problemas de mi organizacion
fueran mis propios problemas.

Disfruto hablando de mi organizacion con gente que no
pertenece a ella.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
organizacion donde trabajo.
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DIMENSION 2: Continuidad

8 | Una de las razones principales para seguir trabajando en mi
organizacion, es porque otra institucion no podria igualar el
sueldo y prestaciones que tengo aqui.

9 | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de dejar mi
organizacion.

10 | Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en
mi organizacion, es porque me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo en mi organizacion.

11 | Ahora mismo seria duro para mi dejar mi organizacion donde
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

12| Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi organizacion.

DIMENSION 3: Normativo

13| Una de las principales razones por las que permanezco
trabajando en mi organizacion es porque siento la obligacion
moral de permanecer en ella.

14 1" Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto
dejar ahora mi organizacion.

15| Me sentiria culpable si dejase ahora mi organizacion
considerando todo lo que me ha dado.

16 | Ahora mismo no abandonaria mi organizacién, porque me
siento obligado con toda su gente.

17| La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

18 | Creo que le debo mucho a mi organizacion.

Fuente: Adaptado de Fuentes Torres (2018)

(https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/19480)
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Anexo 3. Matriz operacional de clima laboral

ESCALA DE LIKERT - CLIMA LABORAL

—

P11

P10

P

ENCUESTA

D OS

10
11
12
13
14

15
Fuente: Elaboracion propia de los autores
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Anexo 4. Matriz operacional de compromiso laboral

ESCALA DE LIKERT - COMPROMISO

LABORAL

10
11
12
13
14

15
Fuente: Elaboracion propia de los autores
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Anexo 5. Célculo de la fiabilidad del cuestionario clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Cas Valido 15 100.0
0S

Exclu 0 .0

id 0a

Total 15 100.0

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

procedimiento.

Estadisticas de elemento

Desv.
Media estanda N
r
¢En la organizacion, hay 3.7333 .70373 15
un ambiente de trabajo
agradable?
¢Recibe una gestion de 4.0000 .75593 15
informacion adecuada
para desempenfarse
correctamente en el
trabajo?
¢En la empresa 3.8667 91548 15
consideran las opiniones
y referencias de los
trabajadores?
¢Puede comunicarse y 3.8667 .83381 15

relacionarse facilmente

en su area de trabajo?

¢La organizacion 3.7333 .70373 15
reconoce y valora el

esfuerzo de trabajo que

realiza usted mediante

su desemperfio?



¢La organizacion
utilizas charlas o
capacitaciones para
reforzar su gestion de
informacion en la
atencion al usuario?
¢La organizacion brinda
incentivos o bonos como
estrategia de
motivacion?

¢La empresa cumple la
misién principal que es
encaminar hacia los
objetivos a los
colaboradores?

¢La organizacion cuenta
con una infraestructura
adecuada para la labor
de trabajo?

¢En el trabajo
solucionan los
problemas o
inconvenientes que se
dan en las actividades
de trabajo de manera
eficaz?

¢Se adapta yrealiza sus
actividades de trabajo
bajo presion?

¢Tiene libertad para
realizar su labor en

el trabajo?

3.8667

3.6667

3.2667

4.4000

3.8667

59888

4.5333

1.

06010

.81650

.88372

.50709

.91548

96115

51640

15

15

15

15

15

15

15

Estadisticas de escala

Media

Varianz
a

Desv.

estanda

r

N de

elemento

S

46.733
3

25.495

5.0492

8

12
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Anexo 6. Calculo de la fiabilidad del cuestionario compromiso laboral

Resumen de procesamiento de casos

%
Cas Valido 15 100.0
oS
Exclu .0
id Oa
Total 15 100.0

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

Estadisticas de elemento

Desv.
Media estanda
r
Trabajo en mi 4.5333 51640 15
organizacion mas por
gusto que por necesidad.
Tengo una fuerte 3.7333 .70373 15
sensacion de pertenecer
a mi organizacion
Mi organizacion tiene un 3.8667 91548 15
gran significado personal
para mi.
Me siento como parte de 4.4000 50709 15
una familia en mi
organizacion.
Realmente siento como 3.0000 .92582 15
si los problemas de mi
organizacion fueran
mis propios problemas.
Disfruto hablando de mi 3.6667 .81650 15
organizacion con gente
que no pertenece a ella.
Seria muy feliz pasando 3.8667 1.06010 15

el resto de mi vida
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laboral en la
organizacion

donde trabajo.

Una de las razones
principales para seguir
trabajando en mi
organizacion, es porque
otra institucion no podria
igualar el sueldo y
prestaciones que tengo
aqui.

Creo que tengo muy
pocas opciones de
conseguir otro trabajo
igual, como para
considerar la posibilidad
de dejar mi organizacion.
Uno de los motivos
principales por lo que
sigo trabajando en mi
organizacion, es porque
me resultaria dificil
conseguir un trabajo
como el que tengo en mi
organizacion.

Ahora mismo seria
duro para mi dejar mi
organizacion donde
trabajo, incluso si
quisiera hacerlo.
Demasiadas cosas en mi
vida se verian
interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi
organizacion.

Una de las principales
razones por las que
permanezco trabajando
en mi organizacion es
porgue siento la
obligacion moral de
permanecer en ella.
Aunque tuviese ventajas
con ello, no creo que
fuese correcto dejar
ahora mi organizacion.

e

3.8667

3.8667

4.0000

3.7333

3.0000

e

.70373

.83381

91548

.75593

.710373

1.30931

1.35576

15

15

15

15

15

15

15
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Me sentiria culpable si 3.3333 1.34519 15
dejase ahora mi

organizacion

considerando todo lo que

me ha dado.

Ahora mismo no 2.8667 74322 15
abandonaria mi

organizacion, porque me

siento obligado con toda

su gente.

La organizacion donde 3.8667 .83381 15
trabajo merece

mi lealtad.

Creo que le debo mucho 3.7333 .70373 15

a mi organizacion

Estadisticas de escala

Desv. N de
Media  Varianz estanda elemento
a r S
66.200 47.74 6.9096 18
0 3 2
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Anexo 7. Carta Solicitud a laempresa CMAC PIURAS.A.C.
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Anexo 8. Encuesta piloto realizada a trabajadores de la empresa CMAC
PIURAS.A.C.
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Anexo 9. Informacion de la empresa

DATOS EMPRESARIALES

Razon Social: Caja Municipal de &horroy Crédito de Piurs Sociedad Andnima Cerrada.
Nombre Corto: CMAC PIURASAC,

NOmere de RUC: 20113604248

Inicie de Operaciones: 04 de enero de 1982,

Giro del Negocio: Ahorro y Credito.

Personeria Juridica: Fersoneria juridica propia de derecho publico con autonomia economica,
financiera v administrativa.

Régimen Laboral: Actividad privacda.
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Anexo 10.Matriz de consistencia y operacionalizacion

MATRIZ DE
CONSISTENCIA

Titulo del proyecto: “Influencia del clima laboral en elcompromiso de los colaboradores del area administrativa de la Caja Piura 2021~

Autor: Olivera Albafiil Leonardo, Saldafia Lazo Jean Pierre

OBJETI OBJETIVOS - TIPO DE <
PROBLEMA VO ESPECIFICOS HIPOTESIS INVESTIGACION POBLACION MARCO MUESTRAL

GENER

AL
¢(Dequeé Determinar la 1) Determinar el Elclima Enfoque: la Esta poblacion La determinacion del marco
manera influye influencia del clima laboral laboral influye investigacion seria finita con 41 muestral corresponde a un
elclima clima laboral conel de forma cuantitativa se trabajadores total de 32 colaboradores
laboral en el enel compromiso significativa caracteriza porque los administrativos entre hombres y mujeres del
compromiso Compromiso afectivo de los conel datos son medibles y queen la area administrativa. Los
de los de los colaboradores compromiso cuantificables. Permite actualidad resultados solo son validos
colaboradores colaboradores delérea de los gg:iﬁ&'i‘% lén andlisis permanecen para este grupo de personas
delérea delérea administrativa colaboradores inferenciales. Utilizan laborando en la en este contexto en la
administrativa administrativa de la Caja Piura del &rea los contrastes de oficina de la Caja CMAC PIURAS.A.C. sede
de la Caja de la Caja 2021. administrativa hipGtesis para Piura sede Mercado de Piura, Piura.
Piura 20217 Piura 2021. 2) ldentificar el de la Caja generalizar a partir de la Mercado.

clima laboral con Piura 2021. muestra a la poblacion.,

el compromiso
de continuidad

Disefio: la investigacion
no experimental consiste
en realizar una bisqueda

de los empirica y organizada
colaboradores en la que los

deléarea investigadores no
administrativa de cuentan con un control
la Caja Piura de las variables

2021. independientes por lo

3) Detectar el

cual se realizan
inferencias en base a la
relacion que existen

clima laboral .
conel gntre las \_/arlables

. independiente como
compromiso dependiente.

normativo de los
colaboradores
delarea
administrativa
de la Caja Piura
2021.

Caracter: La

investigacion de
correlacion es un
tipo de método de
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investigacion no
experimental en el
que el investigador
mide dos variables.
Comprenda y evalle
larelacion estadistica
entre ellos sin verse
afectado por valores
atipicos.
Temporalidad: Se
refiere al periodo de
tiempo durante el cual
se recopilan datos para
laruta de investigacion
que se esta realizando.
Cuando nos referimos
a la encuesta como un
corte transversal, se
entiende que el
investigador recogio
los datos en un solo
momento.
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Anexo 11: Carta aceptacion de tesis

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”
Piura, 13 de Abril del 2022

SENORES
CMAC PIURA S.A.C.

MARIA PERLA ROCIO GALLO ZAPATA
GERENTE DE GESTION DE TALENTO

ASUNTO

CARTA SOLICITUD DE PERMISO PARA REALIZAR PROYECTO DE TESIS I

Tenemos el agrado de dirigirme a Ud., para saludarle cordialmente, en ocasion de solicitarle
como estudiantes de término de Administracion de la Universidad Privada Antenor Orrego, los
sefiores Olivera Albaiiil, Leonardo Enrique y Saldafia Lazo, Jean Pierre podamos tener el permiso
de usted para realizar el Proyecto de Tesis I en la prestigiosa empresa CMAC PIURA S.A.C., y
acceso a la misma con fines de obtener informaciones que les permitan desarrollar su proyecto de
trabajo de grado o fin de carrera.

Dado que, CMAC PIURA S.A.C., es una municipal de Ahorros y Créditos de Piura, los estudiantes
mencionados hemos decidido visitar las instalaciones en la CMAC PIURA S.A.C., Agencia
Mercado para obtener informacion que nos permitan completar nuestro Proyecto de Grado sobre el
tema de investigacion relacionado a la INFLUENCIA DEL CLIMA LABORAL EN EL
COMPROMISO DE LOS COLABORADORES DEL AREA ADMINISTRATIVA.

./)‘) V!
Con saludos cordiales y a tiempo de agradecerles su aféncién a :ésta solicitud, aprovechamos la
oportunidad para reiterarles nuestra mas alta considerapién y estima.

| A paroms S
/yf)‘i ] - s’ A
0 : == 7 A
rresaldafa Loy
Leonardo Enrique Olivera Albanil \ 'e?ﬁ::a afia Lazo ]
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