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Resumen y palabras clave

El presente trabajo de investigacion se aplicé en la empresa de Cineplanet Chiclayo
en el aflo 2016 tuvo como objetivo principal determinar el grado de relacién que
existe entre el clima y compromiso organizacional en los trabajadores de
mencionada empresa. La poblacion estuvo conformada por 65 colaboradores de
Cineplanet. Se aplicaron dos cuestionarios para Clima laboral el Método Work
Environment Scale (WES_1989) propuestos por Moos, el cual consta de 90
preguntas cerradas dicotomicas y para compromiso organizacional se aplicod el
modelo de Meyer & Allen de 1997, el cual consté de 18 preguntas en escala de
Likert. Dentro de los hallazgos mas notables se encontr6 que existe relacion
significativamente positiva entre clima y compromiso organizacional entre los

trabajadores de Cineplanet de la ciudad de Chiclayo.

Palabras Clave: Clima organizacional, Compromiso organizacional, Cine.

Clasificacion JEL: M10, M14, M19.



Abstract and keywords

The present research work was carried out in the company of Cineplanet Chiclayo in
the year 2016 had as main objective to determine the degree of relation that exists
between the climate and organizational commitment in the workers of that company.
The population was made up of 65 Cineplanet employees. The Work Environment
Scale Method (WES _1989) proposed by Moos was applied to two Workplace
Climate questionnaires, which consists of 90 closed dichotomous questions and for
organizational commitment the Meyer & Allen model of 1997 was applied, which
consisted of 18 questions in scale Of Likert. Among the most notable findings we find
that there is a significant positive relationship between climate and organizational

commitment.

Keywords: Organizational climate, Organizational commitment, Cinema.
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I. Introduccion

En el mundo empresarial, los factores claves para el éxito de este tipo de

organizaciones de entretenimiento, son variados. Chiavenato (2001) afirma:

El éxito de la misma depende de la administracién de los recursos humanos,
mas que de la estructura, tecnologia, recursos financieros, materiales, etc., pues son
s6lo elementos fisicos e inertes, que requieren ser administrados con inteligencia.
En cambio, las personas son el Unico factor dinamico, puesto que ellos tienen la

inteligencia que vivifica y dirige cualquier tipo de organizacion.

Asi pues las organizaciones generan un determinado clima laboral, el cual
repercute en las motivaciones de los miembros y en su comportamiento. Este
comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias para la organizacion
como, por ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacion, adaptacion, etc., que son
variables del desempefio laboral; sin embargo yendo mas alla, implica en el

compromiso que los trabajadores tienen con la empresa.

Con respecto a los valores que orientan a los trabajadores de la empresa
Cineplanet son: tener personas con sentido de humor, leales, que aprenden cada
dia, honestos, excelentes en el servicio y trabajamos en equipo (Cineplanet, 2016).
Sin embargo, la realidad indagada por las investigadoras, en el complejo de
Cineplanet en la ciudad de Chiclayo, ubicado en Real Plaza, presenta algunas

caracteristicas:

Existe una falta de coordinacion en la fijacién de los horarios; por ende falta de
comunicacién ya que suelen ocurrir cambios repentinos en algunas ocasiones,
asimismo la manera de pedir una orden de parte de los superiores hacia los
colaboradores no suele ser la mas adecuada esto causa incomodidad, por lo cual se

detectd que el clima laboral no era el adecuado.

Ademas, a través de una conversacidn breve con algunos trabajadores,
manifestaron que hay personal que evita hacer frente a las horas de alta incidencia

al publico es decir se muestra personal muy poco comprometido con las metas y
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objetivos de la empresa; esta ausencia del personal provoca saturacion de clientela
ya que no hay personal en el puesto indicado para la atencién al publico y con ello
provoca un despido de personal porque no cumplieron con las expectativas del
puesto asignado, existe un bajo desempefio laboral por el incumplimiento de las
tareas asignadas, asimismo podemos mencionar que existe el incumplimiento con
las politicas de la empresa es el caso que dejan entrar al cliente sin haber comprado
su ticket previo esto puede ser por razones como “sean familiares, amigos cercanos
0 parejas”, a todo ello trae como consecuencia las llamadas de atencion mediante 3
memorandums y sSi existe persistencia en estas faltas graves hay un despido de
personal.

La pregunta de investigacion es ¢,Qué tipo de relacién hay entre el compromiso
y el clima organizacional en los trabajadores de Cineplanet S.A.C — Chiclayo?
Después de la conversacion y la observacion con algunos de los trabajadores del
complejo se planteé una hipétesis; si existe una correlacion significativamente fuerte

entre las dimensiones de Clima y Compromiso organizacional.

Como objetivo general se planteé determinar el tipo de relacion que existe
entre el clima y compromiso organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la
ciudad de Chiclayo. Para ello, los objetivos especificos, encontrar el grado de
desarrollo de las dimensiones del clima organizacional, calcular el grado de
desarrollo de las dimensiones de compromiso organizacional y determinar el grado
de correlacion que existe entre cada una de las dimensiones de clima y compromiso

organizacional.

Por otra parte la investigacion permiti6 conocer y medir la correlacion que
existen entre estas dos variables (clima y compromiso organizacional). Ademas

servirh como un antecedente para posteriores investigaciones del mismo rubro.

En el estudio se utilizaron dos modelos: Para el clima organizacional el Método
Work Environment Scale (WES_1989) propuesto por Moos, el cual consta de 90
preguntas cerradas dicotomicas y para el compromiso organizacional el modelo de

Meyer & Allen de 1997, el cual comprende 18 preguntas en una escala tipo Likert.
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En el primer capitulo de esta investigacién se realizd: Introduccion (situacion
problematica, formulacion del problema, objetivo general, especificos, justificacion y
el modelo utilizado). En el segundo capitulo se realiz6 marco tedrico: antecedentes,
bases tedricas, definicion de términos basicos. En el tercer capitulo se determino
materiales y meétodos: disefio de investigacion, area y linea de investigacion,
poblacion, muestra y muestreo, Operacionalizacion de variables, recoleccién de
datos. Por ultimo en los capitulos cuatro, cinco, seis y siete se realizo: resultados,

discusion conclusiones y recomendaciones respectivamente.
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Il. Marco tedrico

2.1 Antecedentes

Capufiay (2016), en la investigacion realizada para optar el titulo de licenciado
en administracion de empresas titulada; “propuesta para mejorar el clima laboral en
la corporaciéon universal S.A.C.” dedicada a los medios de comunicacion emisoras
radiales como Karibefia, Exitosa, Z Rock & Pop y La Kalle, de la cual participaron
todos los colaboradores de la empresa conformada por 26 colaboradores. El
propésito de la investigacion consistio en determinar las deficiencias que existia en
la corporaciéon Universal S.A.C. Para ello se aplicé el TEST Work Environment Scale
(WES) a cada uno de los colaboradores de la Corporacién Universal S.A.C. cuyos
resultados midieron los grados de relacion, autorrealizacion y estabilidad al cambio.
Llegando a la conclusibn que a nivel de dimensiones en todas la areas de la
empresa Corporacion Universal S.A.C. el nivel de relacion que incluye la implicacion,
cohesion y el apoyo en todas dio como resultado una categoria promedio es decir
que si existe un grado adecuado que se sienten comprometidas y un adecuado

apoyo entre cada uno de ellos.

Asensio (2010), en su investigacion titulada; “Diagndstico del clima laboral” (P.
X). En este estudio el objetivo fue evaluar el clima laboral de una determinada
compania del sector financiero la cual no fue citada su nombre por cuestiones de
confidencialidad y reflexionar sobre la importancia que tiene la gestion del clima
laboral en la creacién de valor para las empresas. Esta empresa realizé un estudio
cuantitativo-encuesta que fue elaborado por la consultoria X que ha sido muy
positivo, de los 51 items que componen el cuestionario, en el 75% las respuestas
positivas alcanzan o superan el 50% de los participantes. De lo contrario, sélo en
tres items se supera el 35% de valoracidbn negativa. Es importante que el
seguimiento del clima laboral no termine aqui, sino que es necesario hacer un
seguimiento periédico en el Comité de Direccion de la implantacion del Plan de
Accion que debe ser medido después de un periodo de tiempo, para ver la evolucion

del clima laboral en la compafia y ver si el plan de mejora o ha tenido éxito.

Cutipa (2015), En su tesis titulada “Clima y compromiso organizacional de los

trabajadores de la Universidad Peruana Unién, Filial Juliaca, durante el periodo
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2014-11”, Por este motivo se hace importante averiguar cual es la relacidon que existe
entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la Universidad Peruana Unién, filial Juliaca en el periodo 2014-1l. Su poblacion
estuvo constituida por 320 trabajadores distribuida en diferentes areas de trabajo y la
muestra estuvo conformada por 113 trabajadores, los instrumentos que se utilizé
que es de compromiso organizacional es el modelo de Meyer y Allen de 3
dimensiones. Los resultados muestran que existe relacion directa entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Universidad
Peruana Unién Filial Juliaca, la cual resulta ser positiva y significativa, es decir, a
medida que mejora el clima organizacional de la institucion, mejora correlativamente

el compromiso de los trabajadores con la institucion.

Pérez (2016), En su investigacion titulada “El clima organizacional y su
influencia en el compromiso organizacional: caso Sipan Distribuciones S.A.C.,
Chiclayo 2015”, cuyo objetivo principal fue determinar la influencia del clima
organizacional sobre el compromiso organizacional de los trabajadores de la
mencionada empresa. Los resultados en general evidenciaron la existencia de una
correlacion positiva muy significativa entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional. Asi mismo existe evidencia a favor de la hipotesis en la que el clima
organizacional influye sobre la variable y en las dimensiones del compromiso
organizacional mencionadas por Meyer y Allen. Finalmente se analiz6 esta misma
causalidad, pero por dimensiones para conocer cuales son aquellas dimensiones del
clima organizacional que pudieran actuar como predictores del compromiso

organizacional.

De la Puente (2017), En su investigacion titulada “Compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad provincial
deTruijillo, su objetivo fue determinar la relacién entre el compromiso organizacional
y la motivacion de logro en el personal administrativo. Se llevd a cabo en una
muestra de 108 trabajadores comprendidos entre los 18 y 65 afios. En Los
resultados se aprecia que la mayoria de sujetos se ubican en el nivel medio del
compromiso organizacional general, asi mismo se aplicé el cuestionario de Meyer y

Allen en las sub dimensiones compromiso afectivo, implicancia y compromiso de
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continuidad. En la motivacion de logro se aprecia en sus sub escalas Afiliacion,
Poder y Logro niveles a tendencia alta. En el analisis correlacional se observan
correlaciones pequefias pero significativas entre compromiso organizacional y
Motivacién de Logro, Asimismo la sub dimension compromiso afectivo posee una
relacion pequefia y significativa con las sub escalas de Afiliacion de la motivacion de

logro.

2.2 Bases tedrico cientificas

Mantener un clima organizacional favorable es algo fundamental para el
recurso humano o talento humano, ya que esta referido a las personas que laboran
en una determinada organizacion, empresa o institucion, y es un tema que ha
ganado gran notoriedad e importancia en el medio, pues si los directivos lo
diagnostican a tiempo y adecuadamente, les permitira resolver y evitar problemas a

corto, mediano y largo plazo.

Alvarez (1995), define el clima organizacional como el ambiente de trabajo
resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su
trabajo influye de manera notoria en su satisfacciéon y comportamiento, y por lo tanto,

en su creatividad y productividad.

Considerar al recurso humano quiere decir que la persona se sienta bien y
comodo en el lugar que trabaja, consigo mismo y con todo lo que le rodea todo esto
influird en construir un clima laboral agradable y dara como resultados aumento en la

productividad.

Segun Asensio (2010), el clima organizacional nace de la idea de que el
hombre vive en ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones
estdn formadas por personas, grupos Yy colectividades que generan

comportamientos diversos y que afectan al ambiente.

El clima organizacional como un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone que son

una fuerza que influye en la conducta del empleado. Hall, S. (1996). Entonces
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podemos decir que el clima laboral tiene que ver con las percepciones que tiene el
trabajador de su lugar donde labora y esto se da por medio de la interaccion

constante entre ellos creando asi un ambiente determinado de trabajo.

Segun Garcia y Bedoya (1997) citado por Asensio, (2010) existen tres
estrategias para medir el clima organizacional: la primera es observar el
comportamiento y desarrollo de los trabajadores; la segunda es hacer entrevistas
directas a los trabajadores; y la tercera es realizar una encuesta a todos los
trabajadores. El instrumento que suele utilizarse mas para medir el clima laboral es

el cuestionario.

Asensio, L. (2010), para estudiar el clima laboral hay que tener en cuenta que
hay distintas unidades de analisis, puesto que no todos los componentes de la
organizacién perciben de la misma manera el clima, y en cada departamento

podemos encontrar un clima laboral completamente distinto.

Este comportamiento distinto crea un ambiente de trabajo que puede ser
positivo o negativo y podemos encontrarlo en distintos trabajadores ya que no todos
comparten los mismos valores, costumbres, creencias, actitudes, etc. Y estos se
deben adecuar y tratar de convivir en armonia para que no afecte los objetivos de la

empresa y convivan en un ambiente armonizado.

Brunet (2002), Es obvio que el clima organizacional influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede
jugar un cierto papel en su forma de comportarse. El clima organizacional es un
componente multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico. De,
hecho este ultimo puede descomponerse en términos de humedad, de presiones
atmosféricas, de componentes gaseosos (oxigeno, nitrégeno), de contaminacion,
etc. El clima dentro de una organizacion también puede descomponerse en términos
de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacién, estilos de liderazgo de la direccién, etc. Todos estos elementos se
suman para formar un clima particular dotados de sus propias caracteristicas que
representa, en cierto modo, la personalidad de una organizacion e influye en el

comportamiento de las personas en cuestion.
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Chiavenato (2007), Los seres humanos estan continuamente implicados en la
adaptacién a una gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus
necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se puede definir como un
estado de adaptacion. Tal adaptacion no sélo se refiere a la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también a la satisfaccion de las
necesidades de pertenencia a un grupo social de estima y de autorrealizacion.

Esto quiere decir que si hay una buena relacién entre los miembros de la
empresa no solo se beneficiaran ellos al sentirse cémodos en un ambiente
agradable que se desarrollé con el transcurso del tiempo sino que también traerd

como beneficio para la empresa buenos resultados a través de la productividad.

Segun Drexler (1977), después de a ver realizado diversos estudios concluyo
que “El clima tiene mas varianza atribuible a la organizacion en su conjunto que a las
unidades organizacionales, aunque las diferencias entre éstas también existen y
resultan significativas”. O sea que el ambiente organizacional lo genera el individuo
con su comportamiento pero los grupos sociales son los que influencian en este.
Ademas se puede analizar el clima a nivel general o sea de organizacion, por otro
lado por departamentos o si se quiere ser mas especifico se podria hacer un andlisis

individual.

Hoy en dia las empresas se ven presionadas por las exigencias del mercado,
para ello es necesario contar con personal altamente capacitado y comprometidos
con la misién, vision y objetivos y/o metas de la organizacién asi se consigue que los
colaboradores estén muy identificados en la organizacion donde trabajan y mayores
seran las posibilidades de que permanezcan mas tiempo en ella. Es asi que el grado
de compromiso suele reflejar el acuerdo del empleado con la misién y las metas de
la empresa, su disposicién a entregar su esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas
y sus intenciones de seguir trabajando en la institucion. (Davis y Newstrom, 1999).
Del mismo modo es “un estado en el cual un empleado se identifica con una
organizacién en particular y con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de

sus miembros”. (Robbins 1999)
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El vinculo entre los valores y las creencias individuales, la organizacion y el
medio ambiente; ademas la disponibilidad de oportunidades, alternativas, intervienen
sobre el grado de compromiso. Por lo tanto, las organizaciones pueden afectar el
compromiso al influir en las caracteristicas del trabajo y del empleado. (Milkovich y
Boudreau, 1997)

En una organizacion cuando la insatisfaccion se extiende a la organizacion, es
muy posible que los colaboradores consideren la renuncia. Asi pues, para las
organizaciones, la relacién entre el compromiso organizacional y la rotaciébn es uno
de los elementos mas importantes, pues mientras mas intenso sea el compromiso
del colaborador con la organizaciébn, menos probable es que renuncie. Ademas
resulta que un compromiso firme se correlacione con bajo ausentismo vy
productividad relativamente alta. El apoyo al trabajo (llegar a tiempo y perder poco
tiempo) lo usual es mayor en los colaboradores con compromiso organizacional
fuerte. Es mas, los colaboradores comprometidos tienden a dirigirse mas hacia las
metas y perder menos tiempo durante el trabajo, con un resultado positiva sobre la
productividad (Hellriegel, 1999).

Se hace referencia al compromiso del individuo con la organizacién, de modo
gue se vea envuelto en decisiones que lo afectan como miembro de la organizacion,
tiene voz y voto en su area. Y este tipo de participacion también le garantiza la
oportunidad de compartir las recompensas que surgen de cooperar en el grupo que
constituye el sistema (Katz y Kahn, 1986).

Meyer & Allen (1991) puntualizaron al compromiso organizacional como un
‘estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacioén, la cual presenta consecuencias respecto a la decision para continuar
en la organizacion o dejarla”, propusieron una division del compromiso en tres

aparatos: afectivo, de continuacion y normativo.

La investigacion se basa en el modelo de Meyer y Allen y sus tres

componentes del compromiso organizacional:
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1. ElI compromiso es visto como una orientacion afectiva hacia la organizaciéon
(Componente afectivo)

2. El compromiso es visto como el reconocimiento de los costos asociados con
dejar la organizacién (Componente de continuidad)

3. El compromiso es visto como una obligacion moral de mantenerse con la

organizacion (Componente normativo)

Los puntos fueron seleccionados para la inclusion en las escalas de acuerdo-
desacuerdo de 7 puntos cada uno, la misma cuenta con 18 items. Meyer y Allen.
(1997)

2.3 Definicidn de términos basicos

Para poder mantener un buen clima organizacional es necesario que este se
encuentre en constante evaluacion ya que asi se detectara las deficiencias y

suficiencias de una organizacion.

A continuacion, se mencionara los términos mas usados durante la

investigacion:

Autorrealizacidbn es la segunda dimension de clima organizacional: Esta
dimensién esta integrada por tres sub escalas: Autonomia, Organizaciéon y Presion,
para ver el grado de autosuficiencia de los empleados, el grado de planificacion,
eficiencia y terminacion de las tareas y el grado de presién en el que se ven

sometidos.

1. Autonomia (AU) Grado en que se anima a los empleados a ser
autosuficientes y a tomar iniciativas propias.

2. Organizacion (OR) Grado en que se subraya una buena planificacién,
eficiencia y terminacion de la tarea.

3. Presion (PR) Grado en que la urgencia o la presion en el trabajo domina el
ambiente laboral.

Por otro lado también se definié la variable de compromiso organizacional y las

dimensiones de la misma:
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Compromiso afectivo: (Deseo). Los colaboradores de la empresa se
encuentran identificados con los valores y metas de la organizacion asi mismo
trabajan en beneficio de la organizacion. Johnson y Chang (2006); Meyer y Allen
(1997) y Buchanan (1974).

Compromiso de continuidad: (Necesidad). El colaborador es consciente de que
existen unos costes asociados a dejar la organizacion en la que trabaja. (Meyer y
Allen, 1997).

Compromiso normativo: (Deber) Para Bergman (2006) “la esencia de este tipo
de compromiso radica en el sentido de obligacién de los empleados”, es asi que
también se conoce como compromiso moral, ya que hace referencia a la obligacion

moral de los empleados, a permanecer en la organizacion.

Estabilidad/Cambio es la tercera dimension de clima: Se aprecia por las
subescalas: Claridad, Control, Innovacion y Comodidad. Esta dimensién evalla el
grado en el que los empleados conocen lo que se espera de sus tareas diarias y
planes de trabajo; el grado en el que la compaiiia utiliza la presion y las normas para
controlar; la adaptacion al cambio y la variedad y finalmente el grado en el que el

entorno fisico conlleva a crear un ambiente de trabajo agradable y cémodo.

1. Claridad (CL) Grado en que se conocen las expectativas de las tareas
diarias y se explican las reglas y planes para el trabajo.

2. Control (CN) Grado en que los jefes utilizan las reglas y las presiones para
tener controlados a los empleados.

3. Innovacion (IN) Grado en que se subraya la variedad, el cambio y los
nuevos enfoques.

4. Comodidad (CF) Grado en que el ambiente fisico contribuye a crear un

ambiente laboral agradable.

Relacional es la primera dimensiéon de clima: Expresa la intensidad y la
naturaleza de las relaciones interpersonales que se dan en el lugar. Esto quiere
decir que se evaluara el compromiso que tiene la persona con su trabajo y de qué

manera se apoyan.
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1. Implicacién (IM) Grado en que los empleados se preocupan por su actividad
y se entregan a ella.

2. Cohesion (CO) Grado en que los empleados se ayudan entre si y se
muestran amables con los comparieros.

3. Apoyo (AP) Grado en que los jefes ayudan y animan al personal para crear

un buen clima social.

En la variable de clima organizacional se identificaron tres dimensiones las

cuales fueron extraidas por (Casullo, 1998):

WES: evalla el clima social en todo tipo de unidades centros de trabajo, y
focaliza su atencion, medida y descripcion en las relaciones interpersonales de los
empleados y directivos, en las directrices de desarrollo personal que promueve la
organizaciéon laboral y en la estructura organizativa basica del centro de trabajo,
Capufiay (2016).
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lll. Metodologia

3.1 Disefio de investigacion

Este tipo de investigacion tuvo un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo)
cuantitativo por que los datos obtenidos de las encuestas fueron medidos
estadisticamente con el fin de encontrar la exactitud en sus mediciones desde una
perspectiva objetiva mientras la informacion cualitativa fueron los datos obtenidos en
escala tipo Likert para el compromiso organizacional, y dicotébmica para el clima
organizacional. Ademas con alcance relacional ya que se vincula mas de una
variable en este caso se analizé dos variables. Asimismo no experimental porque se
tomaron los datos tal como se encontraron sin manipulacion alguna; por ultimo con
disefio transversal porque se analizé los resultados en una poblacién definida, en un

tiempo especifico y una sola vez.
3.2 Area y linea de investigacion

Area: Ciencias Sociales

Linea: Emprendimiento, innovacién tecnoldgica con responsabilidad social.
3.3 Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion al principio de la investigacion estuvo conformada por 80
colaboradores, en el transcurso del tiempo se redujo a 65 colaboradores de
Cineplanet de la Ciudad de Chiclayo ya que hubo cambios y nuevo reclutamiento de
personal, se consideré tomar toda la poblacion ya que fueron los que asistieron a la
reunion mensual se decidi6 hacer un censo y nho un muestreo debido a que es la
Gnica empresa de servicios dedicada a la operacién de complejos cinematograficos
y exhibicion de peliculas en la Ciudad de Chiclayo, la encuesta se efectué en
octubre del afio 2016.
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3.4 Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de Clima y Compromiso Organizacional

, Definicion . : :
Variable Dimensiones Indicador
conceptual
Como objetivos nos Implicacion
c_cs referimos a los Relaciones Cohesién
o aspectos fisicos o Apoyo
§ e;tructurales, Autonomia
= mientras  que las| Aytorrealizacion Organizacion
< subjetlvals tienen que Presion
o) ver con la percepcion Claridad
e que los trabajadores
e . . N _ Control
£ |tienen del ambiente | Estabilidad / cambio Trovacion
O en e que se ova(.:|o
desarrollan. Comodidad
Sentimientos de permanencia
a causa del ambiente de
trabajo
Componente - — -
. Vinculacion afectiva con la
afectivo o
organizacion
Solidaridad con los problemas
o] de la organizacion
_S Es la creencia y Deseos de permanencia a
g aceptacion de las causa del tiempo, energia y
E metas y normas de la trabajo invertido en la
o empresa, el deseo de Componente organizacion
o) realizar esfuerzos continuidad Dificultad para conseguir un
o significativos a favor nuevo empleo
2 de la organizacion y Necesidad de poseer una
g un fuerte deseo de fuente de ingreso estable
S seguir siendo parte Sentimiento de obligacion de
E  |de éstas. permanencia en la
O organizacion
Sentimiento de obligacion
Componente )
. hacia las personas que
normativo . > AT
trabajan en la organizacion
Sentimiento de retribucion
hacia la organizacion a causa
de beneficios recibidos

Fuente: Basado en Moos (1989) y Meyer y Allen (1997).
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35 Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo de la investigacion se implementaron fuentes primarias y
secundarias.

a. Fuentes primarias:

e Encuestas: La encuesta en la cual fue aplicada dos modelos:

Para el clima organizacional se usé el Método Work Environment Scale
(WES_1989) propuestos por Moos estuvo conformada por 90 preguntas cerradas,
dicotomicas (verdadero/falso) para compilar la informacion acerca de la percepcion
de los trabajadores del Cineplanet de la ciudad de Chiclayo, el cual buscé desarrollar
los objetivos trazados. Esta se desarrolld en el periodo de octubre del 2016. Se
recolectaron a través de un formato estructurado a la poblacién total. Para el
compromiso organizacional se aplico el modelo de Meyer & Allen de 1997 el cual
consto de 18 preguntas en escala de Likert para recopilar la informacion necesaria
de los trabajadores y asi fundamentar la investigacion de acuerdo a los objetivos

planteados. Ambos modelos ya se encuentran validados.

b. Fuentes Secundarias:

Se tomé en cuenta informacion de bibliotecas virtuales, paginas web y libros.

3.6 Técnica de procesamiento de datos

Se ejecutd la base de datos en tablas y figuras estadisticamente
correspondientes para poder asi ser analizados. Los resultados que se obtuvieron
de cada una de las variables fue en el periodo del mes de noviembre donde se
procesaron con el programa estadistico de Excel para la recoleccion de datos y el
programa SPSS para poder determinar y analizar la relacién entre ambas variables y
sus respectivas dimensiones. Ademas se utilizé el proceso de baremacion el cual
indicé una puntuacion directa para determinada escala, esta mostro la posicion que
ocupd cada persona en relacion con los que integran el grupo. Por consiguiente se
utilizaron los percentiles al 33.3%, al 66.6% y al 100% del total entre tres categorias

(baja, media y alta).



3.7. Matriz de consistencia

Tabla 2. Matriz de consistencia

las dimensiones de
clima
organizacional en
los trabajadores de
Cineplanet en la
Ciudad de
Chiclayo.

Calcular el grado
de desarrollo de
las dimensiones de
compromiso
organizacional en
los trabajadores de
Cineplanet en la

Ciudad de
Chiclayo.

Determinar el
grado de

correlacion que
existe entre cada

una de las
dimensiones de
clima y
compromiso

organizacional.

organizacional.

Compromiso
organizacional
Meyer & Allen
(1991)
puntualizaron al
compromiso
organizacional
como un “estado
psicolégico que
caracteriza la
relacion  entre
una persona y
una
organizacion, la
cual presenta
consecuencias
respecto a la
decision para
continuar en la
organizacion o
dejarla”.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Qué tipo de | Objetivo general | Existe una Clima Método de
relacion Determinar el tipo | correlacion | organizacional | investigacion
hay entre el | de relacion que | significativa | Alvarez (1995), | Mixta
compromis | existe entre el | fuerte entre | define el clima
oy el clima | clima y | las organizacional Tipo
organizacio | compromiso dimensione | como el | Relacional
nal en los | organizacional en |s de Clima | ambiente de
trabajadore | los trabajadores de |y trabajo Disefio
s de | Cineplanet en la | Compromis | resultante de la | Observacional
Cineplanet | ciudad de|o expresion o]

S.AC — | Chiclayo. organizacio | manifestacion Poblaciony
Chiclayo. nal. de diversos muestra
Objetivos factores de Dada la

especificos caracter poblacion se

Encontrar el grado interpersonal, decidi6 hacer

de desarrollo de fisico y | un censoy no

un muestreo
alos
trabajadores
de Cineplanet.

Técnicas e
instrumentos
de
recoleccion
de datos.
La encuesta y

el
cuestionario.

Técnica de
procesamient
o de datos.
Excel y SPSS

Fuente: Elaboracion propia
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3.8. Consideraciones éticas

Los datos y respuestas de los encuestados fueron andnimos se aseguro la
confidencialidad de la informacién, ademas se hizo un riguroso procesamiento de
datos sin alterar los datos recibidos finalmente; estos estudios tuvieron fines

estrictamente académicos.

En los seres humanos suelen presentarse diversos conflictos debido a dilemas
éticos de dificil solucién. (Osorio, 2000). Se recomiendan ciertos principios éticos

para el momento de la recoleccion de datos:

- Principio de respeto a las personas: “El respeto supone atencién y valoracién
en la escala de valores propios del otro con sus temores, expectativas y
proyecto de vida”. (Osorio 2000), Al momento de presentar las encuestas al

personal, se respeto la opinion de cada comentario recibido.

- Principio de beneficencia: Se pidié la ayuda de los participantes, buscando

resultados en la investigacion del proyecto buscando siempre su bienestar.

- Principio de justicia: al momento de recopilar la informacion de cada uno de
los participantes se tuvo que procesar sin ser alterada para obtener como
resultado una base real.

3.9. Validacioén de resultados

Clima organizacional (Coeficiente de Kuder Richardson) y Compromiso

organizacional (Coeficiente de Alfa de Cronbach)

La técnica de la encuesta aplicada a los trabajadores de Cineplanet se obtuvo
buenos resultados en cuanto a confiabilidad de las respuestas. Con un efecto de
0.73 lo cual se posiciona en la categoria (alta) segun el coeficiente de Kuder
Richardson. Por otro lado en cuanto al compromiso organizacional se obtuvo un
efecto de 0.796 lo cual nos indicO que se obtuvo un instrumento confiable y

aceptable con categoria (alta).



Tabla 3. Confiabilidad de la Variable Clima Organizacional

1-(Zpxq/varianza)

0.638685719

k/(k-1)

1.14 k: nUmero de

items en el

0.73  cuestionario

Coeficiente de Kuder-Richardson

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4. Confiabilidad de la Variable Compromiso Organizacional

Alfa de
Cronbach

0.796

N° de
Elementos

18

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. Escala de valoracion del Alfa de Cronbach

Valores Calificacion
0.95 a mas Muy Elevada o Excelente
0.90-0.95 Elevada
0.8520.90 Muy Buena
0.80a0.85 Buena
0.75a0.80 Muy Respetable
0.70a0.75 Respetable
0.65a0.70 Moderada
0.40a0.65 Minimamente aceptable
0.00a20.40 Inaceptable

Fuente: De Vellis (1991)
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IV. Resultados
Objetivo especifico 1

Encontrar el grado de desarrollo de las dimensiones del clima organizacional

en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Tabla 6. Distribucion de los niveles por promedio de clima organizacional en los
trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Dimensiones de Clima Niveles de Promedio
Organizacional
Bajo Medio Alto
C. Relaciones Hasta 16 Mas de 16 hasta 18 Mas de 18
C. Autorrealizacion Hasta 17 Mas de 17 hasta 19 Mas de 19
C. Estabilidad/Cambio Hasta 26 Mas de 26 hasta 28 Mas de 28

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 7. Distribucion de los promedios de las dimensiones de clima organizacional
en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

) . ., Estabilidad/
Relaciones Autorrealizacion X
Cambio
N Valido 65 65 65
Perdidos 0 0 0
Media 17.14 19.15 27.97
Desviacion estandar 1.952 2.949 2.338
Catego”'a Media Alta Media

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet.



207 Media = 17,14
Desviacion estandar= 1,952
N =83

154

10

Frecuencia

10 16
RELACIONES

Figura 1. Distribucién del promedio de la dimensiones relaciones del clima
organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet.

Media=1915
Desviacion estandar= 2,949

Frecuencia

15,0 17,5 20,0
AUTORREALIZACION

Figura 2. Distribucion del promedio de la dimensiones autorrealizacion del clima
organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet.
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207 WMedia = 27 47
Desviacion estandar= 2 338
N =65

154

104
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ESTABILIDAD/CAMBIO

Frecuencia

Figura 3. Distribucion del promedio de la dimensiones estabilidad/cambio del clima
organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet.

En la tabla 7, se encuentra la dimension de relaciones. Se obtuvo 17,14 de
promedio, es decir las relaciones interpersonales entre los colaboradores y los jefes
muestra un nivel medio de este, pues se muestra una preocupacion por las
actividades y el apoyo entre si para crear un buen clima laboral. Ver anexo N°01, por
otro lado, en la dimension de autorrealizacion se obtuvo 19,15 de promedio, es decir
el grado de autosuficiencia y el trabajo bajo presién a los colaboradores muestra un
nivel alto, asi mismo son capaces de tomar iniciativas propias, dominar su ambiente
laboral y organizarse para realizar con eficiencia sus actividades. Ver anexo N°02,
finalmente en la dimension de estabilidad/cambio se obtuvo 27,97 de promedio, es
decir muestra un nivel medio, los colaboradores muestran que tienen con claridad lo
gue van a realizar en sus horas de trabajo, cumpliendo las normas de los jefes el
cual influye; el ambiente fisico en la que laboran para ser realizado con comodidad

Ver anexo N°03.
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Objetivo especifico 2
Calcular el grado de desarrollo de las dimensiones de compromiso

organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Tabla 8. Distribucion de los niveles por promedio de compromiso organizacional en
los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Dimensiones del Niveles de Promedio
Compromiso
Organizacional Bajo Medio Alto
C. Afectivo Hasta 21 Mas de 21 hasta 24 Mas de 24
C. Continuidad Hasta 27 Mas de 27 hasta 32 Mas de 32
C. Normativo Hasta 25 Mas de 25 hasta 30 Mas de 30

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9. Distribucion de los promedios de las dimensiones de compromiso
organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Afectivo Continuidad Normativo
N Vélido 65 65 65
Perdidos 0 0 0
Media 24.26 30.38 28.60
Desviacion estandar 4.852 4.834 7.086
Categoria Alta Media Media

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet.



257 Media = 24 26

Frecuencia

30 45
C. AFECTIVO

Figura 4. Distribucion del promedio de la dimensién afectivo

Desviacion estandar= 4 852
M =65

del compromiso

organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet.
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C. CONTINUIDAD

Figura 5. Distribucion del promedio de la dimensién continuidad del compromiso

Media = 30,38
Desviacion estandar= 4 334
M=E5

organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet.
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107 Media = 28 6

Desviacion estandar= 7,086

5

Frecuencia

30
C.NORMATIVO

Figura 6. Distribucion del promedio de la dimension normativo del compromiso
organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet.

En la tabla 9, la dimensién afectiva muestra 24.26 de promedio. Esto indica que
tiene un nivel alto; existe vinculacidén e interés por los problemas que exista en la
organizacién y estan identificados con ella. Ver anexo N°04, asimismo, la dimension
de continuidad tiene 30.38 de promedio lo cual muestra que tiene un nivel medio; los
trabajadores sienten una necesidad de permanencia ya sea por la fuente de ingreso
qgue genera o por la dificultad de conseguir un nuevo trabajo, ademas del tiempo
invertido en la organizacion ya que algunos tienen mas de un afio trabajando en
Cineplanet. Ver anexo N°05, por udltimo, la dimension normativo tiene 28.6 de
promedio. Esto revela un nivel medio; los trabajadores consideran un sentimiento de
permanencia y obligacion en la organizacion por los beneficios recibidos a lo largo

del tiempo de trabajo. Ver anexo N°06
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Tabla 10. Prueba de Normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Estabilidad/ C. C C

Relaciones  Autorrealizacion Cambio Afectivo Continuidad Normativo

N 65 65 65 65 65 65

r'?grrfqn;‘;:gg Media 17.14 19.15 27.97 24.26 30.38 28.60
Desviacion 1.952 2.949 2.338 4.852 4.834 7.086
estandar

?j/ilixrmiisas Absoluta 0.179 0.125 0.149 0.183 0.106 0.070

extremas  Positivo 0.128 0.104 0.123 0.183 0.090 0.070
Negativo -0.179 -0.125 -0.149 -0.074 -0.106 -0.067

Estadistico de prueba 0.179 0.125 0.149 0.183 0.106 0.070

Sig. asintética (bilateral) ,000° 013¢ .001¢ 1000¢ 068¢ 200

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

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

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet

Para la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, el objetivo es determinar
si una muestra aleatoria presenta distribucion normal, no se utiliz6 Shapiro Wilks
porque esa prueba es hasta 50 encuestados.

En la tabla 10 obtenido mediante el programa SPSS, alcanzamos los siguientes
resultados: En la variable Clima organizacional se encontr0 que sus tres
dimensiones (relaciones, autorrealizacién y estabilidad y cambio) y en la variable
compromiso organizacional en una de sus dimensiones (afectivo) no se encontrd
prueba de normalidad; es decir son no paramétricas, su distribucion no es normal
porque son menor a 0.05; sin embargo en sus dos ultimas dimensiones de la
variable antes mencionada (continuidad y normativo) si se encontrd prueba de

normalidad ya que superan el 0.05.
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Objetivo especifico 3
Determinar el grado de correlacion que existe entre cada una de las
dimensiones de clima y compromiso organizacional en los trabajadores de

Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Tabla 11. Factores de correlacion de las dimensiones de clima y compromiso
organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la Ciudad de Chiclayo.

Afectivo Continuidad Normativo
Factor de 286* 937% 498%*
Correlacion
. Sig.
Relaciones (bﬁ’ateral) 0.021 0.000 0.000
N 65 65 65
Factor de 305* 892%* 380
correlacion
) . Sig.
Autorrealizacion (bilateral) 0.014 0.000 0.002
N 65 65 65
Factor de 417 417 418
correlacion
Estabilidad/Cambio (bﬁ]ateral) 0.001 0.001 0.001
N 65 65 65

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Cineplanet

En la tabla 11, podemos encontrar que existe una correlacion positiva y
significativa al 1% y 5% de error entre las dimensiones de clima y compromiso
organizacional. El resultado arroj6 como correlaciones altas la dimension de
continuidad con la dimensién de relaciones en la cual se obtuvo 0.937**, en la
siguiente correlacion se encontro la dimension de continuidad con la dimension de
autorrealizacion en la cual se obtuvo 0.892** en cuanto a los resultados con
correlacion moderada se obtuvo entre la dimension normativa con la dimension
relaciones con 0.498**, en la siguiente correlacion se encontro que la dimension

normativa con la dimensién de estabilidad/cambio fue de 0.418**, la dimension
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afectiva con la de estabilidad/cambio se encontré un factor de correlacién de
0.417**, y finalmente se encontr6 a la dimension de continuidad con la dimension de
estabilidad/cambio con 0.417**, Por ultimo, como correlacion ligeramente débil
tenemos a la dimension afectiva con relaciones obteniéndose 0.286*, también esta
la dimension afectiva con autorrealizacion con 0.305* de igual manera entre las
dimensiones normativa con la de autorrealizacion se obtuvo el valor 0.380** como

factor de correlacion.

El Objetivo General planteado fue determinar el tipo de relacion que existe
entre el clima y compromiso organizacional en los trabajadores de Cineplanet en la
Ciudad de Chiclayo.

El tipo de relacion entre las dimensiones de las variables clima y compromiso
organizacional muestra una correlacion significativa al 1% de error, asi mismo se ha
encontrado que la dimension de continuidad tiene mas alto puntaje con las
dimensiones relaciones y autorrealizacion, quiere decir que se puede seguir
mejorando en esas dimensiones para que no disminuyan, ademas los puntajes mas
bajos se encuentran en la dimension afectiva en relacion, autorrealizacion vy
estabilidad/cambio. Considerando que el compromiso afectivo es ligeramente alto
(esta en el borde con la categoria media) se puede concluir que la identificacion
(compromiso afectivo) que tienen los colaboradores con la empresa no influye
mucho en el clima organizacional, esta caracteristica debe ser mejorada pues la
empresa debe lograr que esa identificacion detectada influya positivamente el clima

organizacional.
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V. Discusion

La modernidad y la globalizacion conducen al trabajador a tomar cada dia
decisiones radicales en relacion a la continuidad de seguir en la empresa; asimismo;
los empresarios se sienten comprometidos en generar cada vez mejores entornos
laborales para conseguir mejores desempefios y bajas tasas de rotacion de
personal.

Ademas, para que una empresa mantenga o comience a ver buenos resultados
es indispensable que se genere un clima organizacional atrayente donde los
trabajadores se sientan motivados dia a dia por llegar a su area de trabajo y dar lo
mejor de si, esto ayudara a reconocer el nivel de identificacién, comunicacién entre

los diferentes integrantes de la organizacion.

Asensio (2010), Para medir el clima organizacional hay que estudiar cada uno
de los integrantes de la empresa en la mayor parte posible y basarse en la
percepcion de cada uno de ellos a cerca de las relaciones intrapersonales y el grado
de motivaciéon, puesto que el comportamiento de cada individuo puede tener

consecuencias en la organizacion y de esta manera influir en la productividad.

En cuanto al primer objetivo especifico; empezd con el analisis de los
resultados dimensionales de la variable clima organizacional segun la metodologia
de Moos; la dimension relaciones obtiene un puntaje promedio de 17.14 lo cual es
considerado como un resultado de nivel medio. Este podria mejorar. Ya que es una
dimension en la cual se encontraron algunas deficiencias y nos indica que se debe
trabajar mas en el compromiso y el interés de los trabajadores asi como el apoyo
mutuo. Que se sientan estimulado en su area de trabajo y que reciban el
reconocimiento por parte de sus jefes. En definitiva, es importante considerar el
aporte de Asensio (2010) quién teoriza, que el clima laboral tiene un aspecto
multidimensional explicado desde hace muchos afios por diversos autores que
finalmente concluyen que el clima laboral es una ventaja competitiva en relacion al
manejo de las personas de la competencia y que los beneficios de una compafia no

s6lo se deben expresar en valor econémico sino en valor humano.
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Adicionalmente, la dimension autorrealizacién obtuvo un promedio de 19.15,
considerado por la escala, como alto; esta dimensién indica la autosuficiencia en su
area de trabajo asi como la presion, eficiencia y terminacion de tareas. Esta se debe
mantener ya que anima a los empleados a que puedan tomar decisiones y que estas
se tomen en cuenta ademas de generar equipos de trabajos eficientes y practicos.
Segun Capufiay (2016), en la actualidad, el area de recursos humanos en una
empresa es muy importante, y el trabajador es el elemento mas importante para
ayudar a la empresa a que logre ser competitiva, es por esto que el trabajador debe
de estar en un adecuado clima laboral, que sea escuchado, un adecuado liderazgo y
trabajo en equipo.

Finalmente la dimensién estabilidad y cambio obtuvo un puntaje de 27.97 el
cual se categoriza como medio. Esta dimension debe crecer ya que es la importante
por la cual dependera su desempefio en su tarea diaria de trabajo ademas incluye el
entorno fisico de ambiente agradable. Estos hallazgos resaltan lo que afirma
Chiavenato (2007). En relacion a la adaptacion a una variedad inmensa de
situaciones de trabajo en donde los empleados se sienten cada vez mas
comprometidos con el trabajo y esperan el apoyo incondicional de los directivos y
gerentes; asimismo, en el tema de la estabilidad y el cambio, los empleados estan a
la espera de que la gerencia estimulo los procesos de innovacién y cambio con

respecto a las nuevas formas de poder llegar a los clientes

Para poder mejorar estos resultados y que se sitlen las tres dimensiones como
altas o tenerlas muy cerca a altas y no llegar a una situacion critica es necesario no
descuidar esta variable “clima organizacional”’, estar en constante medicién,
escuchar al trabajador y saber qué es lo que necesitan, que falta o les perturba para
qgue la organizacion tome la iniciativa y poder resolverlo. Segun Garcia y Bedoya
(1997) existen tres estrategias para medir el clima organizacional: la primera es
observar el comportamiento y desarrollo de los trabajadores; la segunda es hacer
entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera es realizar una encuesta a todos

los trabajadores.
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El segundo objetivo especifico; inicia con el analisis dimensional de la
variable compromiso laboral y su componente afectivo tiene un promedio 24.26 el
cual esta considerado en una escala como alto, sin embargo, en el componente de
continuidad tiene de promedio 30.38 quiere decir que los trabajadores mantienen un
nivel medio en relacién a la variable en estudio con la empresa y finalmente el
componente normativo tiene 28.60 de promedio mantiene una escala medio. Estos
hallazgos coinciden con Meyer & Allen(1991) los cuales afirman que el compromiso
laboral es un estado psicologico que desarrolla el trabajador con la empresay el cual
tiene caracteristicas con respecto a la decision de continuar o dejar la organizacion,
el compromiso afectivo es un vinculo emocional del trabajador hacia su empresa que
lo identifica, lo acerca y le genera efecto por la misma; en este tipo de compromiso
se manifiesta la motivacion intrinseca en la cual la autonomia y el apego por la
organizacion se hacen evidentes. El compromiso de continuidad hace referencia al
lado tangible que puede recibir el trabajador es decir tiene en cuenta el valor
econdémico y genera la motivacion extrinseca del trabajo y finalmente para los
autores es importante considerar el compromiso normativo en la cual el trabajador
tiene la obligacion de seguir en la organizacién a través de normas y referencias
sobre la lealtad a ella, pues en muchas oportunidades la empresa capacita y paga
estudios y otras necesidades de los trabajadores y se genera un compromiso
reciproco de quedarse alli. De la Puente (2017) por su parte agrega que la
motivacion de logro es otro componente que se debe agregar a las dimensiones del
compromiso organizacional y esta motivacion define al trabajador como el deseo o
tendencia a vencer obstaculos superando las tareas dificiles lo mejor y mas

rapidamente posible.

El andlisis del tercer objetivo especifico; esta referido a la correlacion de las
dimensiones entre el clima laboral y el compromiso organizacional; aqui se encontr6
gue todas las dimensiones tienen una correlacién significativamente positiva, las
correlaciones de las dimensiones estan entre 0.286 (correlacion baja) y 0.937

(correlacion apreciablemente alta).

Es asi que como respuesta al objetivo general se puede afirmar que hay una

correlacion positiva y significativa al 1% de error, confirmando la tesis de Cutipa
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(2015), en donde sus resultados muestran también que existe una relacion directa
entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de
la Universidad Peruana Union Filial Juliaca, la cual resulta ser positiva y significativa,
es decir, a medida que mejora el clima organizacional de la institucion, mejora

correlativamente el compromiso de los trabajadores con la institucion.
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VI. Conclusiones

Existe una correlacion significativa entre el clima y el compromiso

organizacional pero no tiene mucha fuerza

El clima organizacional en la empresa Cine Planet de Chiclayo es apreciado
por sus trabajadores ya que esta en una categoria media tendiendo a ser alta, como
un buen ambiente de trabajo el mismo que es muy importante ya que tiene una
influencia en el compromiso de cada uno de los colaboradores lo que permite lograr
un excelente desempefio laboral en las diferentes areas de la empresa; asi el
colaborador sera més eficiente y trabajara mejor, lo cual permite aumentar la
productividad y de esa forma se lograra conseguir las metas y objetivos de la

organizacion.

En lo que respecta al compromiso organizacional se encontré que también esté
en un nivel medio con tendencia a ser alto, pues existe una alta vinculacion con la
organizacioén, e interés por los problemas que exista en la organizacién ademas los
colaboradores sienten una necesidad ya sea por la fuente de ingreso que genera o
por la dificultad de conseguir un nuevo trabajo, y no se deja de lado el factor tiempo,
tiempo de todo lo invertido en la organizacion ya que algunos tienen mas de un afo
trabajando en la empresa también que los trabajadores consideran un sentimiento
de permanencia y obligacion en la organizacién por el tiempo invertido ademas de

los beneficios recibidos a lo largo del tiempo de trabajo.

Se evidencid la existencia de una correlacién positiva significativa entre las

dimensiones de ambas variables clima y compromiso organizacional al 1% de error.



42

VIl. Recomendaciones

Se recomienda a la empresa, que trabaje con temas de inteligencia emocional,
como: autoconocimiento, autonomia, comunicacion, habilidades sociales, escucha,
solucion de conflictos, pensamiento positivo y asertividad para complementar esta

investigacion.

Ademas, es conveniente organizar actividades internas de confraternidad en
donde se propicie confianza, integracion, donde salgan de la rutina diaria de trabajo,
también, generar dindmicas antes de empezar el turno de trabajo para que se
genere un clima laboral activo ya que el trabajo realizado es bajo presién sobre todo
los fines de semana y es importante que los colaboradores entren con buen humor y

animo para una buena atencion a los clientes.

Por otro lado fomentar el compromiso organizacional a través de motivaciones
extrinsecas como: premios de viajes, aparatos tecnoldgicos, vales de compra, etc.;
ya que la mayoria de los colaboradores son gente joven y les atrae este tipo de
incentivos que les motive a dar el 100% en sus labores y puedan comprometerse de
manera eficiente y eficaz con sus tareas a realizar, al mismo tiempo, se puede enviar
notas personales de reconocimiento a los hogares de los colaboradores que se
desempefiaron con eficiencia, intrinsecas como capacitaciones, compartir
experiencias y trascendentes como tener entrevista con cada uno de los

colaboradores para conocer sus expectativas.

Finalmente se recomienda escuchar los aportes de los colaboradores para que
se involucren mas con la empresa; que no sientan que solo aportan con su trabajo si
no que la empresa CinePlanet los podria ayudar en cualquier situacién inesperada y

asi fidelizar con compromiso a los trabajadores.
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IX. Anexos

ANEXO N° 01: Promedios de la dimension relaciones del Clima Organizacional.

PROMEDIOS DEL Frecuencia Porcentaie Porcentaje Porcentaje
CLIMA.RELACIONES 1® " valido  acumulado

12 2 3.1 3.1 3.1
13 2 3.1 3.1 6.2
14 3 4.6 4.6 10.8
15 4 6.2 6.2 16.9

valido 16 8 12.3 12.3 29.2
17 20 30.8 30.8 60.0
18 4 6.2 6.2 66.2
19 18 27.7 27.7 93.8
20 4 6.2 6.2 100.0

Total 65 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

ANEXO N° 02: Promedios de la dimensién autorrealizacion del Clima
Organizacional.

PROMEDIOS DEL
CLIMA.AUTOREALIZACION

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

12 1 15 15 15
14 3 4.6 4.6 6.2
15 5 7.7 7.7 13.8
16 7 10.8 10.8 24.6
17 3 4.6 4.6 29.2

Valido 18 4 6.2 6.2 35.4
19 11 16.9 16.9 52.3
20 10 15.4 15.4 67.7
21 3 4.6 4.6 72.3
22 5 7.7 7.7 80.0
23 13 20.0 20.0 100.0

Total 65 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 03: Promedios de la dimension estabilidad/Cambio del Clima

Organizacional.

PROMEDIOS DEL

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

CLIMA.ESTABILIDAD/CAMBIO valido  acumulado

24 3 4.6 4.6 4.6

25 10 15.4 15.4 20.0

26 8 12.3 12.3 32.3

27 9 13.8 13.8 46.2
Valido 28 7 10.8 10.8 56.9

29 7 10.8 10.8 67.7

30 5 7.7 7.7 75.4

31 16 24.6 24.6 100.0

Total 65 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 04: Promedios de la dimension afectiva del Compromiso Organizacional.

PROMEDIOS DEL

COMPROMISO Frecuencia Porcentaje Poigﬁgf)aje aP:J;eur};acji
AFECTIVO
o 1 15 1.5 1.5
17 4 6.2 6.2 7.7
18 5 31 3.1 10.8
19 1 15 1.5 12.3
20 5 7.7 7.7 20.0
21 3 4.6 4.6 24.6
29 6 9.2 9.2 33.8
valido 23 5 o o o
24 16 24.6 24.6 66.2
o5 3 4.6 4.6 70.8
26 3 4.6 4.6 75.4
27 4 6.2 6.2 81.5
28 3 4.6 4.6 86.2
29 1 15 1.5 87.7
30 4 6.2 6.2 93.8



34 1 15 15 95.4

37 1 1.5 15 96.9

39 1 15 15 98.5

40 1 15 15 100.0
Total 65 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

ANEXO N° 05: Promedios de la dimensién continuidad del Compromiso
Organizacional

PROMEDIOS DEL

COMPROMISO  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

CONTINUIDAD valido acumulado
22 3 4.6 4.6 4.6
23 2 3.1 3.1 7.7
24 4 6.2 6.2 13.8
25 4 6.2 6.2 20.0
26 2 3.1 3.1 23.1
27 3 4.6 4.6 27.7
28 7 10.8 10.8 38.5
29 6 9.2 9.2 47.7
30 2 3.1 3.1 50.8
Valido 31 5 7.7 7.7 58.5
32 1 1.5 15 60.0
33 9 13.8 13.8 73.8
34 3 4.6 4.6 78.5
35 3 4.6 4.6 83.1
36 5 7.7 7.7 90.8
37 2 3.1 3.1 93.8
39 3 4.6 4.6 98.5
42 1 15 15 100.0
Total 65 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO N° 06: Promedios de la dimension normativa del Compromiso
Organizacional

PROMEDIOS DEL

COMPROMISO  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

NORMATIVO valido acumulado
12 1 15 15 15
13 1 15 15 3.1
15 1 15 15 4.6
16 1 15 15 6.2
19 1 15 15 7.7
20 2 3.1 3.1 10.8
21 3 4.6 4.6 154
22 6 9.2 9.2 24.6
23 1 15 15 26.2
25 3 4.6 4.6 30.8
26 4 6.2 6.2 36.9
27 4 6.2 6.2 43.1
28 4 6.2 6.2 49.2

Valido 29 3 4.6 4.6 53.8
30 5 7.7 7.7 61.5
31 4 6.2 6.2 67.7
32 3 4.6 4.6 72.3
33 2 3.1 3.1 75.4
34 4 6.2 6.2 81.5
35 1 15 15 83.1
36 1 15 15 84.6
37 1 15 15 86.2
39 3 4.6 4.6 90.8
40 4 6.2 6.2 96.9
41 1 15 15 98.5
42 1 15 15 100.0

Total 65 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 07: Cuestionario para Clima Organizacional

CUESTIONARIO N Work Environment Scale, WES

EDAD:

SEXO:

NIVEL DE ESTUDIO:
OCUPACION:

Autores: Insel, P. M. y Moos, R. H.

En las frases, el Jefe es la persona do autoridad (capataz, encargado, supervisor, director,
etc.) con quien Vd. se relaciona. La palabra empleado se utiliza en sentido general, aplicado
a todos los que forman parte del personal del centro o empresa.

1. Eltrabajo es realmente estimulante V| F

<
rr

2. La gente no se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén
a gusto

3. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario

4. Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo importantes

5. El personal presta mucha atencién a la terminacion del trabajo

6. Existe una continua presion para que no se deje de trabajar

7. Las cosas estan a veces bastante desorganizadas

8. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas.

9. Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente.

10. A veces hacer demasiado calor en el trabajo.

11. No existe mucho espiritu de grupo.

12. El ambiente es bastante impersonal.

13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien.

14. Los empleados poseen bastante libertad para actuar como crean mejor.

< < < < << << <o <o <<
55|

15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.
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16. Aqui parece que las cosas siempre son urgentes. V | F
17. Las actividades estan bien planificadas. V|F
18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se requiere. V | F
19. Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes. V | F
20.La iluminacién es muy buena. V|F
21. Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para dejar el trabajo. V|F
22.La gente se ocupa personalmente por los demas. V | F
23. Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados. V| F
24.Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones. V|F
25. Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro dia”. V|F
26.La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse). V| F
27. Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas. V| F
28.Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas. | V | F
29. Esta empresa seria una de las primeras en ensayar nuevas ideas. V | F
30.El lugar de trabajo esta terriblemente abarrotado de gente. V|F
31. La gente parece estar orgullosa de la organizacion. V| F
32. Los empleados raramente participan juntos en otras actividades fueradel | V | F
trabajo.
33.Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados. V| F
34.La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas. V|F
35.Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico. V | F
36.Aqui nadie trabaja duramente V|F
37. Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas V | F
38.Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los empleados | V | F
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39.La variedad y el cambio no son especialmente importantes aqui V|F

40.El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno V|F

41. Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen V | F

42.En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa. V | F

43.A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca V|F
importancia.

44.Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos cuando | V | F
surge un problema.

45.Aqui es importante realizar mucho trabajo. V|F

46.No se “meten prisas” para cumplir las tareas. V|F

47.Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas V| F
encomendadas.

48.Se obliga a cumplir con bastante rigor las tareas y normas. V| F

49.Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo. VI|F

50.Seria necesaria una decoracién nueva en el lugar de trabajo. V| F

51. Aqui hay pocos voluntarios pare hacer algo. V|F

52. A menudo los empleados comen juntos a mediodia V| F

53. Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento de V| F
sueldo

54. Generalmente los empleados no intentan ser especiales o V| F
independientes.

55. Se toma en serio la frase “el trabajo antes que el juego”. V| F

56. Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el trabajo. V | F

57. Muchas veces los empleados tienen dudas porque no saben exactamente | V | F
lo que tienen que hacer.

58. Los jefes estan siempre controlando al personal y le supervisan muy V | F
estrechamente.




53

59. En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas. V| F

60.Aqui los colores y la decoracion hacen alegre y agradable el lugar de V|F
trabajo.

61. En general, aqui se trabaja con entusiasmo. V | F

62.Los empleados con tareas muy distintas en esta organizacibn nosellevan | V | F
bien entre si.

63.Los jefes esperan demasiado de los empleados. V | F

64.Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aunque no sean V|F
directamente aplicables a su trabajo.

65. Los empleados trabajan muy intensamente. V|F

66.Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizarunbuen | V | F
trabajo.

67.Se informa totalmente al personal de los beneficios obtenidos. V|F

68.Los jefes no suelen ceder a las presiones de los empleados. V| F

69.Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo. V| F

70.A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo. V|F

71. Es dificil conseguir que el personal haga un trabajo extraordinario. V|F

72. Frecuentemente los empleados hablan entro si de sus problemas V|F
personales.

73. Los empleados comentan con los jefes sus problemas personales. V| F

74. Los empleados actiian con gran independencia de los jefes. V| F

75. El personal parece ser muy poco eficiente. V| F

76.Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera para hacer algo. | V | F

77. Las normas y los criterios cambian constantemente. V | F

78.Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las reglas y V|F
costumbres.

79. El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios. V|F
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80.El mobiliario est4, normalmente, bien colocado. V | F

81. De ordinario, el trabajo es muy interesante. V|F

82.A menudo, la gente crea problemas hablando de otros a sus espaldas. V | F

83.Los jefes apoyan realmente a sus subordinados. V | F

84.Los jefes se retinen regularmente con sus subordinados para discutir V|F
proyectos futuros.

85.Los empleados suelen llegar tarde el trabajo. V|F

86.Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer horas V|F
extraordinarias.

87.Los jefes estimulan a los empleados pare que sean precisos y ordenados. | V | F

88.Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo también més V| F
tarde.

89.Aqui parece que el trabajo esta cambiando siempre. V| F

90.Los locales estan siempre bien ventilados. V| F

COMPRUEBA SI HAS CONTESTADO TODAS LAS FRASES




55

ANEXO N° 08: Cuestionario para Compromiso Organizacional
CUESTIONARIO N°: 02
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario forma parte de un proyecto de tesis de grado que desarrolla
actualmente dos estudiantes del 8v° semestre de la escuela profesional de
Administracion de empresas de la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo -
Chiclayo.

El mismo tiene como objetivo conocer el: GRADO DE RELACION ENTRE EL
COMPROMISO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE
CINEPLANET S.A.C. — CHICLAYO -2016.

La veracidad de su respuesta es de suma importancia. La informacién recolectada es
confidencial, teniendo un fin estrictamente académico.

Le agradecemos de antemano toda la colaboracién que pueda Ud. brindar en esta
actividad y el tiempo que la misma le pueda tomar.

Datos biograficos

Sexo: Edad:
Estado civil: Educaci6on formal:
Antigiiedad en la empresa: Afios meses

Posicion jerarquica dentro de la organizacion:
Instrucciones generales
a. Se le presentaran algunas preguntas, a las cuales tendrd que responder
indicando la alternativa que mejor adecue a su sentimiento hacia la

organizacion.

b. Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones
que les seran presentadas, usando la escala 7 puntos ofrecidos a continuacion.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmen Moderadamen @ Débilment Ni de Débilmen Moderadamente = Totalmen
te en te en een acuerdo ni te de de acuerdo te de
desacuer desacuerdo desacuerdo en acuerdo acuerdo

do desacuerdo
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N° Compromiso Organizacional Alternativas de
respuesta

1 | Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta 2134|516
organizacion, yo consideraria trabajar en otra parte.

2 | Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea 2134|516
correcto renunciar a mi organizacion ahora.

3 | Si deseara renunciar a la organizacion en este momento 2134|516
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas.

4 | Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto 2134|516
tanto de necesidad como de deseo.

5 | Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy 2134|516
pocas opciones alternativas.

6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 21314/ 5|6
organizacion.

7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizaciéon en 2134|516
este momento.

8 | Esta organizacion merece mi lealtad. 2134|516

9 | Realmente siento los problemas de mi organizacién como 2134|516
propios.

10 | No siento ninguna obligacion de permanecer con mi 21314/ 5|6
empleador actual.

11 | Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me 2134|516
siento obligado con la gente en ella.

12 | Esta organizacién tiene para mi un alto grado de 21314/ 5|6
significacion personal.

13 | Le debo muchisimo a mi organizaciéon 2134|516

14 | No me siento como “parte de la familia” en mi 2134|516
organizacion.

15 | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi 2134|516
organizacion.

16 | Una de las pocas consecuencia importantes de renunciar a 2134|516
esta organizacion seria la escasez de alternativas

17 | Seria muy dificill para mi en este momento dejar mi 2134|516
organizacion incluso si lo deseara.

18 | No me siento “emocionalmente vinculado” con esta 2134|516
organizacion.




ANEXO N° 09: Correlaciones Spearman y Pearson

Correlaciones

SPEARMAN

PEARSON

AUTORREALIZA ESTABILIDAD/
CION

RELACIONES

C. AFECTIVO C. CONTINUIDAD C.NORMATIVO

CAMBIO

RELACIONES Coeficiente 1.000
de 931
correlacion
Sig.
(bilateral)
N 65

AUTORREALIZ Coeficiente

ACION de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

ESTABILIDAD/ Coeficiente

CAMBIO de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

C. AFECTVO Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

C. Coeficiente

CONTINUDAD de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

C.NORMATIVO Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

ok

0.000

65
1.000

65

wx

429 286"
0.000 0.021

65 65

wx *

,383 ,305
0.002 0.014

65 65

1.000
417

0.001

65 65
1.000

65

*r

937
0.000

65

*r

892
0.000

65

417"
0.001

65
0.213

0.089

65

65

*r

480
0.000

65

ok

,380
0.001

65

418
0.000

65
0.225

0.071

65

ok

,536
0.000

65

65

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

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

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 10: Resumen de hipétesis contrastadas

Hipotesis
Si existe una correlacion
significativamente fuerte | Se rechaza la hipotesis porque de las 9 correlaciones solo 2
entre las dimensiones de | son fuertes, 4 son moderadas y 3 son inaceptables; sin

Clima y Compromiso embargo todas son significativamente positivas.

organizacional

Fuente: Elaboracion propia

ANEXO N° 11: Historia de la empresa

Cine Planet es una empresa peruana dedicada a la operacién de complejos
cinematograficos y exhibicion de peliculas.

La historia de Cineplanet empieza, a mediados de 1998, con una idea
originada por tres jévenes peruanos, quienes, luego de terminar su postgrado en
Wharton University, decidieron regresar al Peru para identificar oportunidades de
inversion y desarrollar nuevos proyectos Nexus Film Corp, empresa peruana
formada por estos jovenes, identific6 una fuerte necesidad en el rubro
entretenimiento, en Lima y las principales ciudades del Perd. La industria
cinematografica fue seleccionada en base a su elevado potencial de crecimiento, a
pesar que el numero de espectadores habia caido de 16 millones en 1981 a 3

millones en 1995.

En el afo 1999 Nexus Film Corp adquiere la cadena de cines Cineplex,
empresa que operaba hasta la fecha tres complejos de cine ubicados en los distritos
de San Miguel, Centro de Lima (Cine Adan y Eva) y Miraflores (Cine Alcazar). A
partir de esta adquisicién, el grupo decide reclutar un staff gerencial, experto en el
rubro de servicios, con el objetivo de crear una empresa orientada al cliente y sus

colaboradores, desarrollando una cultura basada en valores.

En mayo de 2005, como parte de su estrategia de expansion regional,
Cineplanet ingresa al mercado chileno bajo la marca Movieland, pero desde el 2011

es consolidada también con el nombre Cineplanet. La puesta en marcha de
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Cineplanet en Chile comprende las ciudades de Santiago, Valdivia, Temuco y

Concepcion, contando a la fecha con 7 complejos.

El 2006 fue la inauguracion de una nueva filial en provincias, esta vez en
Chiclayo y para mediados del 2007 ingresan a Trujillo en lo que fue el cine
Primavera en pleno centro histérico de esa ciudad, meses mas tarde inauguran su
segundo complejo de salas nuevamente en Trujillo especificamente en el mall Real
Plaza Trujillo consolidando asi el mayor niamero de pantallas en esta ciudad

después de Lima. Cineplanet también inauguro dos complejos més en Lima.

Cineplanet fue la primera cadena de Cine en traer al Peru el cine Digital Movie
3D con su slogan “la pantalla cobra vida” dicho servicio se brind6 primero en su cine
de Alcazar en Lima para que a fines del 2008 saliera al interior del pais
especificamente a la ciudad Nortefia de Trujillo en su complejo de cine del Real
Plaza Trujillo aperturando asi la primera sala de cine 3D del interior del Peru.

En febrero de 2013, Cineplanet inaugura un nuevo concepto en salas, Cineplanet
Prime, que brinda una experiencia diferente al espectador, con atencion a la sala,
servicio personalizado y comodas butacas reclinables. Con esta incursion,
Cineplanet amplia su oferta y se consolida como una empresa lider.

Cineplanet tiene planeado seguir llevando la experiencia del cine a muchas mas
zonas de Lima y Provincias, manteniendo un liderazgo, no solo en espectadores,
sino también en un servicio de alta calidad, brindando una experiencia

cinematografica de excelencia.

Mision: Crear y brindar una experiencia de entretenimiento inolvidable.
Vision: Ser una de las 3 cadenas de cines mas grandes de Sudamérica que se
diferencia por su buen nivel de servicio
Valores:
% Personas con sentido del humor.
% Leales.
s Aprendemos cada dia.
+ Nos enorgullece ser honestos.
% Excelentes en el servicio.

« Trabajamos en equipo.



