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Resumen 

 
El presente informe de investigación tuvo como finalidad identificar la 

relación entre el clima laboral y los compromisos organizacionales entre los 

empleados de la organización hotelera en la ciudad de Chiclayo, utilizamos los 

instrumentos de medición del Clima Laboral (Cl – SPC) y del Compromiso 

Organizacional (Allen y Meyer), los cuales fueron aplicados en una muestra de 

25 colaboradores de dicha empresa. Podemos deducir que con respectos al 

resultado de evaluación y correlación entre el Clima Laboral y Compromiso 

Organizacional no existe una correlación entre las variables mencionadas 

demostrando que las dimensiones de ambas variables muestras un resultado 

altamente significativo. 

 

Palabras Clave: Clima Laboral, Compromiso Organizacional, Dimensión, 

Escala, Variables. 
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Abstract 

 
The purpose of this research report was to identify the relationship 

between the work environment and the organizational commitments among the 

employees of the hotel organization in the city of Chiclayo, we used the 

instruments for measuring the Work Environment (Cl – SPC) and the 

Organizational Commitment (Allen and Meyer), which were applied to a sample 

of 25 employees of said company. We can deduce that with respect to the result 

of evaluation and correlation between Work Climate and Organizational 

Commitment there is no correlation between the mentioned variables, showing 

that the dimensions of both variables show a highly significant result. 

 

KeyWords: Work Climate, Organizational Commitment, Dimensions, Scale, 

Variables. 
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

 
 

1.1. Realidad problemática 

 
Hasta ahora, las compañías hoteleras han enfrentado a nuevos desafíos 

relacionados con las nuevas oportunidades de mercado creadas por la 

modernización global, el surgimiento de la tecnología, la contaminación 

ambiental y los registros de viajes. 

 

Para Hernández et al (2018) los bajos niveles o grados de compromiso 

organizacional que se experimentan en organizaciones del sector privado, se 

debe a una falta de un sistema organizacional formal que priorice acciones que 

permitan impactar positivamente en los sentimientos de los colaboradores, en 

este sentido una solución para mejorar el compromiso de los colaboradores es 

incrementar la remuneración y las actividades de capacitación. 

 

En esta misma lógica Baez, et al. (2019) establecen que en las 

instituciones cubanas existe una intención de abandono por parte de los 

colaboradores debido a un bajo nivel de compromiso organizacional, en general 

los resultados muestran que los colaboradores se siente poco integrados hacia 

las entidades producto de una baja motivación y satisfacción laboral, las mejoras 

intentadas por las entidades van desde la aplicación de talleres lúdicos hasta el 

incentivo de mejoras en desarrollo de habilidades. 

 

Por otro lado, en Chile Araya, et al. (2020) informan que los funcionarios 

de una entidad educativa, evidencia un nivel de compromiso organizacional 

adecuado, basado en las dimensiones afectiva, normativa y continua, debido a 

que existe un clima organizacional, donde los demás colaboradores, asistentes 

y personal administrativo unen esfuerzos para cumplir con los objetivos 

propuestos. 

 

En este sentido Chiang y Candia (2021) afirman que las condiciones 

positivas o negativas del compromiso organizacional que experimentan los 

colaboradores de una organización se encuentran íntimamente relacionadas con 
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la creencias que tienen una organización, en este sentido, se destaca que la 

cultura, que vienen hacer las formas aceptadas y aprendidas de hacer las cosas 

en una organización permiten generar una sensación de mejora para realizar 

ciertas actividades que generan mayor compromiso con la organización. 

 

En esta misma línea de pensamiento Muñoz et al. (2022) detallan que los 

aspectos de felicidad en el trabajo, como lo es la satisfacción con los aspectos 

remunerativos, permiten incrementar el sentimiento de compromiso 

organizacional en los colaboradores. Se evidencia el incremento de la dimensión 

afectiva cuando los colaboradores se encuentran expuestos a mejoras en los 

aspectos de remuneración. 

 

Goetendia (2020) detalla la importancia que tiene las condiciones de los 

factores que rodean a la organización con el fin de incrementar el sentimiento 

del compromiso organizacional. Uno de los factores de la organización es la 

satisfacción con el liderazgo, muchas veces se evidencia que las personas no 

renuncian a la empresa, sino que resultan a los aspectos de liderazgo que tienen 

las jefaturas de la organización. Una de las formas de mejorar la sensación de 

compromiso y entrega de los colaboradores es mejorar los diferentes aspectos 

de liderazgo. 

 

Palma (2004) lo expresa como una visión o valoración acerca de las 

labores conectadas con el entorno laboral, estableciéndose como un 

componente de análisis que sitúa medidas previstas y disciplinarias esenciales 

que aumenta la ejecución de procedimientos y beneficios o ingresos de 

explotación. 

 

De acuerdo con Deloitte (2016), el compromiso organizacional es una 

creación que recientemente ha tomado la delantera en nuevas herramientas de 

gestión, además es necesario en cualquier entidad para desarrollar los retos de 

una empresa al lograr sus objetivos. 

 

Marroquín y Pérez (2011) señalan que los sectores público y privado 

tradicionalmente se han enfocado en los factores de sanidad y confianza para 

mejorar el desempeño laboral, pero hace unos años los emprendedores eran 
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relevantes, enfocándose en el rendimiento, ignorando elementos que implican el 

ambiente de trabajo, así como la implicación de los empleados con la entidad. 

 

La condición de trabajo del personal, con anterioridad, no garantizaban 

los principios fundamentales como el horario de faena que consta de las ocho 

horas, la garantía en un entorno apropiado, de diálogos, participación laboral, 

servicios sociales, así que hoy les confieren más relevancia a estas medidas 

mencionadas puesto que la impresión presentando un personal de su empleo 

forma un elemento esencial para producir un apropiado clima laboral. Palma 

(2004) 

 

 
1.2 Trabajos previos 

A nivel internacional 

Shumaila N., Cai L., Qasim A., Muhammad A., Naveed A.,Farooq A. 

(2020) el objetivo general del estudio era investigar empíricamente el papel 

mediático de la organización entre la relación real del entorno de trabajo y el 

empleado, tuvieron una población objetiva incluido todos los empleados de todas 

las cadenas con un mínimo de 300 trabajadores, el cuestionario se componía de 

múltiples piezas adoptadas de estudios anteriores, para probar la hipótesis 

propuesta, utilizando los cuadros parciales y la técnica de modelado, se empelo 

a través del software, Smart, PLS20MJ, los resultados del estudio aclararon que 

presento un intercambio para los recursos humanos, los mismos que utilizaron 

para impartir una relación de intercambio saludable con las personas, lo cual 

resulto ser clave para el estudio expuesto de la investigación. 

 

Aguado (2020) tuvo como objetivo identificar la relación que existe entre 

el Clima Laboral y el Compromiso Organizacional. Se realizó el estudio en una 

empresa de comercio exterior, utilizando el método de investigación cuantitativo 

y descriptivo, observando únicamente las situaciones tal y como se dan en el 

contexto natural y a través de un cuestionario que sirvió como instrumento se 

recabó la información necesaria, aplicando una encuesta a 30 empleados de un 

total de 41 de toda la organización de diferentes niveles jerárquicos. Los 

resultados de los cuestionarios aplicados fueron analizados mediante métodos 
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estadísticos y utilizando el estadístico de correlación de Pearson (.71) se 

comprobó la hipótesis que dice que el clima laboral influye favorablemente en el 

compromiso organizacional. Se finalizó el trabajo proporcionándole a la empresa 

algunas recomendaciones respecto a las áreas de oportunidad que se 

detectaron para que puedan tomar decisiones y así mejorar el compromiso de 

todos y con ello el alcance de los objetivos establecidos. 

 

Marín (2018) midieron la influencia del clima laboral en el compromiso 

organizacional del personal en una institución educativa, que se ha visto afectada 

por una constante desvinculación de personal en los últimos años. La muestra 

fue de 34 docentes, se usa la técnica de la encuesta con dos cuestionarios para 

la recolección de datos: encuesta de Clima Laboral (ECL) de Ricardo Valenzuela 

y encuesta de Compromiso Organizacional (ECO) de Meyer y Allen. Luego del 

análisis comparativo realizado los resultados son: clima laboral de 80,2%, 

compromiso afectivo del 84,4%, 70,2% de compromiso normativo y 61% de 

compromiso de continuidad, con estos datos se concluye que el clima laboral si 

influye en el compromiso organizacional de sus docentes, por lo tanto, para un 

mayor compromiso se deben elegir estrategias que potencien el clima laboral 

existente. Como hallazgo de una estrategia de clima laboral se destaca que los 

aspectos de comunicación organizacional, permite manejar el flujo de 

información hacia la mejora de las coordinaciones de tareas, permitendo obtener 

mejores respuestas afectivas y normativas. 

 

En su exploración, Loza (2016) tuvo como finalidad precisar si la 

implicación del recurso humano directivo se ve afectada por el Clima laboral de 

las empresas de AYMESA S.A. Quito Ecuador; el plan de análisis consta de dos 

capítulos: Clima Laboral y compromiso organizacional. Finalmente, luego de 

haber completado su plan de análisis, su discusión teórica se basó en dos 

autores, Meyer y Allen, quienes optaron por el progreso y el compromiso como 

revelación de la interpretación de la realidad obrera. Además del ambiente de 

trabajo inspirado en el sitio de Federico Gaspar, los documentos utilizados para 

aplicar su trabajo son el clima laboral (Brown y Leigh) y el compromiso 

organizacional (Meyer y Allen), que ayuda a recopilar productos evaluados 

durante la comparación de variables. Debido a que este análisis tiene una 
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categoría de correlación no experimental, determinó que el entorno de trabajo 

interfiere con el compromiso organizacional del empleado y le permite a la 

organización enfocarse en definir el negocio y profundizar el área laboral en el 

que participa el funcionario. 

 

A nivel nacional 

 
Rodriguez (2019) buscó analizar la relación entre Clima Organizacional y 

Compromiso Organizacional, y sus dimensiones. El grupo de participantes fue 

conformado por 182 colaboradores dependientes de Lima Metropolitana. Se 

utilizó el Cuestionario de Clima Organizacional Validado (Bustamante, Lapo y 

Grandón, 2013), y la Escala de Compromiso Organizacional (Allen y Meyer, 

1990). En la investigación se encontró una relación directa, significativa y alta 

entre las dos escalas totales, y relaciones significativas entre todas las 

dimensiones de Clima Organizacional con el Compromiso Afectivo y Normativo, 

pero no con el de Continuidad. Por otro lado, no se encontró diferencias 

significativas en el Clima Organizacional entre los tres niveles jerárquicos. Del 

mismo modo, no se pudo comprobar que hubiera una relación entre el tiempo en 

la empresa y el Compromiso Organizacional. Se discutieron las limitaciones, 

recomendaciones e implicancias del presente estudio. 

 

Malave y Pozo (2019) establecieron el grado de relación entre clima 

Laboral y el Compromiso Organizacional de un personal docente, la 

investigación fue correlacional, se tomaron como muestra 29 docentes y 2 

directivos. Para la recolección de los datos se utilizó dos instrumentos: el 

cuestionario que se utilizó para medir el clima laboral se integra de 21 reactivos, 

para medir el compromiso organizacional el cuestionario se compone de 18 

reactivos. Según los datos obtenidos, se concluye que existe correlación positiva 

moderada (0.651) es decir a mayor compromiso organizacional, mejor clima 

laboral o menor compromiso organizacional, mal clima laboral. La presente 

investigación destaca que los aspectos de los estilos de liderazgo de las 

autoridades de la organización son uno de los factores más valorados por los 

colaboradores. En general las personas renuncian a ser lideradas por personas 

que no tienen carismas o que no tienen las condiciones necesarias para crear 

un vínculo afectivo, en base a normas y motivación. 
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Castañeda (2019) tuvo como objetivo establecer la relación existente 

entre clima y compromiso organizacional. El enfoque de la investigación fue 

cuantitativo con diseño no experimental, correlacional, la población fue de 141 

docentes de los niveles inicial, primaria y secundaria. Se empleó como técnica 

la encuesta para las variables clima y compromiso organizacional. Los 

resultados señalaron que existe relación significativa entre clima y compromiso 

organizacional (r=0,586 y Sig.=0,000). Uno de los aspectos que tiene un mayor 

impacto en el compromiso que muestran los colaboradores, y que por ende tiene 

una relación directa y positiva, son las condiciones físicas que brinda la 

organización, en este sentido se demuestra una mejor sensación de 

complacencia, cuando el mobiliario tiene condiciones de novedad, y son 

ergonómicos, además las instalaciones tienen que ser modernas y con 

condiciones de luz y temperatura y que brinden una mejor sensación. 

 

Miranda (2018), realizó un exitoso estudio para diseñar una relación 

descriptiva donde el área de labor social y el compromiso organizacional con los 

docentes del C.P.F.P en Trujillo. Trabajaron 111 docentes de aproximadamente 

26 y 60 años de edad, tanto hombres como mujeres, utilizando un entorno de 

trabajo social para evaluar la escala (WES) de Moos y Trickett (1979) y Meyer y 

Allen's Organizational Commitment Scale (1997); los resultados indicaron que 

prevalece en los individuos de investigación a nivel general, el grado medio de 

trabajo social climático según su dimensión (relación, autoconciencia, estabilidad 

/ cambio). De acuerdo al estudio de relación, se halló una vinculación afirmativa 

considerable y racional en cuanto al clima de trabajo colectivo y el compromiso 

organizacional, y entre aspectos de las dos variables de investigación. 

 

Hurtado y Eguía (2017) publicaron un tema titulado Clima y compromiso 

organizacional, de una organización Chaski Hotel en la ciudad del Cusco. El 

propósito de este tema es aclarar la correlación donde el clima y los esfuerzos 

organizacionales en el área hotelero de Cusco. Los estudios cuantitativos se 

realizan empleando un boceto de correlación no experimental. Los habitantes 

están forjados por 25 colaboradores de la organización "CHASKI HOTEL", y 

recibieron un cuestionario sobre el clima organizacional y los esfuerzos de la 

organización. Cuyos resultados concluyen que la entidad Chaski Hotel no solo 
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es reconocida favorablemente en cuanto al ambiente organizacional, sino que 

también tiene una buena conexión con el compromiso organizacional. 

 

A nivel local 

 
Espinal (2021) tuvo como objetivo general determinar la relación que 

existe entre el clima laboral y compromiso organizacional. El tipo de investigación 

es básica, el alcance del estudio es correlacional, y el diseño es no experimental, 

con un enfoque cuantitativo, la población de estudio estuvo conformada por 36 

colaboradores, que laboran en la Financiera Compartamos de LambayequeS.A. 

Para la recopilación de la información se utilizó como instrumento un cuestionario 

elaborado para tal fin, cuyos resultados indican que existe una relación positiva 

directa según el coeficiente de relación de Sperman de 0.420 cual indica que 

existe relación directa entre el clima laboral y el compromiso organizacional en 

la financiera Compartamos. El estudio tambien destaca que los aspectos altos 

del compromiso organizacional, que permiten obtener desempeños destacados, 

se encuentran cercanamente relacionados debido a que las tareas de los perfiles 

de puestos, son significativas y se encuentran valoradas por los colaboradore,s 

las mimas son retables y permite una mejora acogida de habilidades. 

 
Aguilar y Bravo (2019) en su investigación de correlación de la sociabilidad 

y el compromiso organizacional en los trabajadores del HOTEL WINMEIER, se 

obtuvo una comparación teórica del tema donde se reafirmó la vinculación de 

sociabilidad y el compromiso organizacional en los trabajadores del Hotel 

WINMEIER de Chiclayo, el estudio tuvo como característica ser de tipo 

observacional, trasversal y con un enfoque cuantitativo, conto con 100 

trabajadores que demostraron dicha relación en la vida social y el compromiso 

organizacional; utilizando la prueba para su evaluación de Meyer & Allen el cual 

consta de 20 ítems que estudia en gran rasgos la correlación de las variables. 

 

Fernández y Mejía (2019) determinaron la influencia del clima 

organizacional en el compromiso organizacional en un grupo de docentes , la 

investigación fue aplicada y no experimental. La población estuvo conformada 

por 46 colaboradores, el instrumento empleado para medir la variable “Clima 

Organizacional” fue el cuestionario de Likert, el que evaluó́ seis dimensiones, 
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que son: Comunicación, Trabajo en equipo, Igualdad, Condición física, Liderazgo 

y Motivación, obteniendo como resultado que no existió́ un buen ambiente paralos 

docentes, lo que desencadenó en dificultades para desarrollar sus actividades 

y por consiguiente sus metas propuestas. La variable “Compromiso 

Organizacional” se midió con el cuestionario desarrollado por Meyer y Allen 

(1991),  el  cual  evaluó́  tres  dimensiones;  Afectivo,  Continuidad  y  Normativo, 

teniendo como resultado que las tres dimensiones se encontraron en un grado 

bajo esto quiere decir que el nivel de compromiso se debe potenciar para lograr 

resultados  satisfactorios  que  beneficien  a  la  Institución  ADEU,  as í ́  mismo  se 

obtuvo que no existe correlación entre ambas. 

 

Capuñay y Diaz (2018) tuvo como objetivo principal determinar el grado 

de relación que existe entre el clima y compromiso organizacional en los 

trabajadores de mencionada empresa. La población 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 dicotómicas y para compromiso organizacional 

se aplicó́ el modelo de Meyer & Allen de 1997, el cual constó de 18 preguntas en 

escala de Likert. Dentro de los hallazgos más notables se encontró́ que existe 

relación significativamente positiva entre clima y compromiso organizacional 

entre los trabajadores de Cineplanet de la ciudad de Chiclayo 

 

Vilca (2017), en su artículo sobre las concesionarias de automóviles de 

Chiclayo, revela la conexión por el compromiso organizacional y el área 

organizacional de los empleados en las concesionarias de automóviles de la 

ciudad de Chiclayo. Siendo un estudio de Correlación descriptiva y encuesta 

transversal, muestra realizada por 48 empleados de la concesionaria automotriz 

de la ciudad de Chiclayo. Por un lado, la prueba de participación de Meyer, Allen 

y Smith y, por otro, la escala de interacción metodológica utilizada en Great 

Places to Work. Empleamos una fórmula con relación rho de Spearman la cual 

califica las relaciones por variables. Finalmente, la eficacia de la encuesta 

realizada muestra que presenta un vínculo directo y muy importante para el 

compromiso organizacional de los empleados como también del clima laboral en 
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la organización en autos analizados, lo pudo demostrar en cada variable 

mencionada. 

 

 
1.3 Teorías relacionadas al tema 

 
1.3.1 Clima Laboral 

 
Palma (2004), el clima laboral es importante para una gestión adecuada 

del entorno de trabajo. La cual administra cada área que labora, donde deben de 

sentirse acogidos dentro del ambiente laboral obteniendo resultados favorables, 

de no ser así la entidad sufrita variaciones indebidas y el ausentismo se notara 

dentro de la corporación. 

 

Gómez, Gerardo y López (2010), la gran parte de las organizaciones hoy 

investigan como restaurar el ambiente donde contribuyan a conservar los grados 

productivos que demuestre la perseverancia de la organización, combatiendo las 

emergencias expuestas, adecuándose con las transiciones, resolviendo 

conflictos y riesgos; no obstante, para que se pueda esperar el éxito sin 

desperdiciar sus esfuerzos, teniendo en cuenta los factores más importantes de 

una organización, como es su personal. 

 

Koys y Decottis (1991) citados por Pilligua, (2017). Sustenta que el clima 

laboral se encuentra separado mental y estructuralmente, donde se aplica 

mediciones a nivel persona con los colaboradores de la entidad para después 

medir el grado laboral, donde miden el grado de aprendizaje que posee cada 

trabajador en cuanto a su destreza dentro de la entidad. 

 

Domínguez, Ramírez y García (2013), el clima organizacional se enfoca 

en observaciones particulares, modelos repetitivos de conductas, posturas y 

emociones que lo defina en la vida dentro de la entidad, para identificar esta 

variable en este estudio, se deben utilizar como puntos de referencia varias 

teorías del comportamiento organizacional, así como la asociación entre grupos 

de trabajo, empleados y desempeño laboral, proponen un acercamiento desde 

el campo educativo al objeto de estudio y restituir lo que refleja la posición ideal 

de la teoría organizacional de este trabajo actual. Por lo mismo, es conveniente 
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empezar un estudio de dos encausamientos distintos que sostengan el porte de 

apoyo empleado y que calcule el clima laboral en la organización. 

 

Segredo y Pérez, (2014),el área laboral es un encausamiento cuyo 

mecanismo está regido en pronosticar las utilidades de la eficacia y disminuir la 

ausencia de los colaboradores y su valor, donde dirigen la transición de la 

empresa y sus potencias externas e internas exigiendo al director a conservar 

una actitud sucesiva, por la supervivencia de sus instituciones constituyentes. 

 

Hernández, Méndez y Contreras (2014), expresan que desde el año 2000, 

el entorno laboral ha atraído una atención considerable, en su estudio también 

contemplo las ideas de McKnight y Webster, Brunet, Schneider, Ehrhart y 

Marcey, estiman el entorno laboral hacia una percepción compartida entre los 

colaboradores de las conductas y métodos de una entidad u organización, esto 

incluye comportamientos esperados y recomendados, y las posturas 

subyacentes de valores, normas y emociones que los colaboradores se 

preocupan por la entidad, por otro lado, la representación de un ambiente laboral 

u organización, es una variación de apreciación unipersonal del ambiente 

profesional interno. 

 

Para Robbins (2004) quiere decir estar en permanente intervención en el 

interior de la empresa, hacer que los participantes perciban y examinen como es 

el entorno que se vive en el interior de la entidad. 

 

Montoya, (2017); Narváez y Cruz, (2015), el salario, la organización de 

tareas, los aspectos psicosociales, físicos, cognitivos y mentales se comparan 

con las condiciones de trabajo de los trabajadores donde los empleados logran, 

liderazgo, relaciones sociales y habilidades de evaluación del desempeño. Se 

requiere un mayor esfuerzo de adaptación para realizar las actividades diarias 

que, en última instancia, afectan el rendimiento. Produce recompensas 

percibidas que son más bajas de lo esperado e inconsistentes con el trabajo 

completado. Esto tiene una incidencia decisiva en el bienestar mental de los 

colaboradores y precisa que existe una conexión representativa por la tensión 

en el trabajo y la condición de vida. Cuanto más elevada la tención menor 

condición de vida. 
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Paramo (2004) alega en su hipótesis del clima organizacional de Likert, 

fija que los datos que recepcionan los empleados y cómo lo divisan la 

organización determina su conducta. A su vez dependiendo de la idiosincrasia 

de los trabajadores, la remuneración financiera, su área de desempeño y de una 

vacante de rangos, de la recopilación general se obtendrá un concepto de clima 

laboral de la empresa. 

 

Chiavenato (2009), precisa, si el clima laboral es motivador, puesto que 

los empleados están bien capacitados y motivados, el ambiente de trabajo será 

adecuado, mejorando la comunicación y la integración en el equipo y 

promoviendo el logro dentro de la entidad. 

 

Baguer (2009) explica que, el clima laboral es el entorno de los empleados 

que realizan la labor dentro de su empresa, donde los colaboradores pueden 

desarrollar su trabajo en un área adecuado y colocar en realidad sus 

capacidades y conocimientos. 

 

Razuri (2008), Cabe destacar que la clave de un buen entorno es atraer a 

los empleados más talentosos, reducir la rotación, mejorar el servicio, mantener 

a los empleados sanos, etc. Ser más innovador, más adaptable y más rentable. 

 

1.3.1.1. Características del clima laboral: 

 
Uriarte (2020), El ambiente y organización del trabajo tienen las siguientes 

particularidades: 

 

✓ El clima laboral altera la conducta, posturas e ideas de cada trabajador 

en su organización. 

✓ El clima laboral origina una respuesta afirmativa en los colaboradores los 

cuales muestran un trabajo autosuficiente y eficaz en desempeño de su 

faena, a su vez un entorno dañino provoca una baja en la utilidad, 

objetivos, perjuicios ocasionando un apuro en el rumbo de elegir 

decisiones que conlleve a obtener el triunfo y logro de la eficiencia 

profesional. 

✓ El medio laboral tiene como efecto de ejercer un proceder en los 

colaboradores de la organización, afirma que un clima saludable y 
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continuo o un medio opuesto y hostil, manifiesta el desenvolvimiento del 

trabajador en la organización. La entidad que brinda una condición de 

trabajo permanente cuenta con el empeño e iniciativa de los 

colaboradores. 

✓ El elevado giro de colaboradores es una iniciativa al deterioro del medio 

laboral; lo cual señala un colaborador insatisfecho. 

✓ Un área de labor duradero indica una cooperación útil y eficiente en el 

cargo laboral. 

✓ El área laboral puede verse contraproducente o retocado a causa de un 

orden de variantes. 

1.3.1.2. Enfoques del clima laboral 

 
Dessler (1993) argumentó tres planteamientos que expone el significado 

del sitio de labor. El concepto Constitutivo de Forehand y Gilmer, el concepto 

relativo de Harbin y Croft además del concepto agregado de Lithwin y Stringer. 

 
a. Enfoque Estructural: Según, Forehand y Gilmer (1964), detallan el 

entorno laboral de la siguiente manera: Un grupo permanente de 

propiedades que indican una empresa, la diferencia de otras e 

repercute en la conducta de la persona que la creó. El concepto 

principal examina el ambiente organizacional de la respuesta del 

grafico organizacional. La formulación estructural no descarta la 

aparición de similitud de un trabajador que contribuye al cambio del 

ambiente organizacional de una empresa. 

 
b. Enfoque Subjetivo: Harbin y Croft (1962), definieron el clima 

laboral así el juicio de los empleados crean una agrupación. El principio 

apoya que un miembro notable de la mentalidad empresarial es la 

apreciación de los colaboradores obliga a pagar sus obligaciones 

colectivas y gremial. Los creadores les dan veneficios a los 

dictámenes, un concepto que detalla, donde un obrero decreta que la 

postura de un superior es de soporte, soltando de lado la distribución 

organizacional y toma en trascurso el desarrollo organizacional para 

direccionando las capacidades de la entidad. 
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c. Enfoque integrado: Litwin y Stringer (1968) La combinación 

entre la finalidad y la subjetividad de los puntos de vistas pasados, 

dejan claro que el ambiente de labor tiene que conocer el carácter 

meticuloso y ético de la labor. Por ello, el ambiente de trabajo es 

consecuencia relativa sentido en el método, que da forma a la índole 

irresponsable de los gestores y diversos componentes del medio 

ambiente considerados en el ámbito laboral. 

 

Como sustento de los diversos juicios y con el progreso de este estudio, 

admite, la idea de un clima laboral como: el entorno reflexivo del orden y 

restricción donde cada quien debe afrontar para maximar o reducir lo 

realizado. Es decir, la impresión de los empleados, las dificultades que 

existen en la organización y el impacto de la estructura organizativa sobre 

ellos, los componentes internos o externos del método de empleo actúan 

como motivación, promueven o impiden la realización de la aptitud por 

parte de los trabajadores. (Segredo ,2013). 

 

 
1.3.1.3 Tipos de clima laboral: 

Hay dos tipos de entornos laborales. 

Según Pupo (2010), existe un: 

✓ Autoritarismo - Explotador: Donde los trabajadores se muestran en 

inferioridad porque no perciben la seguridad de su superior para realizar 

una resolución de las metas de uno mismo 

✓ Autoritarismo - Paternal, Considerado lo contrario de la explicación 

anterior donde los trabajadores son capases, leales y vinculados en las 

tomas de resoluciones que logran que el comercio prospere. 

 

Para García y Ibarra (2012): existe un: 
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✓ Tipo Participativo - Consultivo: Aprueba que los trabajadores distingan 

un ambiente provechoso y distribuir sus ideas sobre decidir e incentivar a 

laborar; además de reconocer sus logros a realizar. 

 

✓ Tipo Participativo – Grupal: Asimismo, la aportación se define para 

seleccionar más decisiones dentro de la organización, facultar a los 

colaboradores e incentivarlos a sobre salir en la participación de su labor. 

Toda zona de labor es ampliamente estable para solucionar 

disconformidades de forma positivas y fijar objetivos que ayuden a 

aumentar la ganancias y beneficios laborales. 

 

1.3.1.4. Dimensiones del clima laboral 

 
A partir del estudio estadístico y cualitativo realizado en la Escala de Clima 

Laboral CLSPC (Palma, 2004), cabe destacar los cinco elementos que 

establecen el clima laboral de la siguiente manera: 

 

a) Autorrealización: Los empleados reconocen el potencial para facilitar el 

perfeccionamiento personal y destreza para que el entorno de trabajo 

pueda ser progresista y satisfactorio, dependiendo de su misión. 

 
Escudero (2011), que cita la pirámide de Maslow, se alega a la 

autoconciencia por un anhelo de sobresalir y maximizar la fuerza de las 

personas. Este factor es uno de los factores más beneficiosos para una 

organización para que los empleados mejoren su desempeño en el 

trabajo. 

 

b) Involucramiento laboral: Se trata de definir la estimación organizacional 

y el compromiso de la organización con las organizaciones donde lograr 

y llevar a cabo el desarrollo de la empresa, y así alcanzar los propósitos 

marcados por la entidad y el trabajo de la empresa, contribuye al 

rendimiento, proporciona un mejor servicio. 

 

c) Supervisión: En este sentido, se emiten juicios de los compañeros de 

trabajo sobre la función y trascendencia del inspector en las tareas 

laborales como relación solidaria e informativa donde las actividades que 
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forman parte del desenvolvimiento continuo del trabajo, mejoran su 

realización y condición de servicio. La existencia de un supervisor crea 

tensión en gran parte de los empleados y mejora su capacidad para 

realizar sus tareas. 

 

d) Comunicación: Es la impresión de liquidez, claridad, consistencia y 

veracidad de investigación relevante y completa sobre las funciones 

internas de la empresa, así como la consideración prestada a sus 

beneficiarios. Cuadrado (2007) sostiene que la comunicación entre 

colaboradores puede ayudar a mejorar la productividad organizacional, 

pero muchos de ellos están estrechamente vinculados a la hora de 

comunicarse con diferentes niveles de mando con otros departamentos y 

jefes de departamento. 

 

e) Condiciones laborales: Proveer datos sobre el reconocimiento de que 

las organizaciones cuentan con los factores físicos, financieros y 

psicológicos, fundamentales para realizar las labores que se les asignan. 

Respecto a las condiciones de trabajo, no solo se habla de recompensas 

económicas, sino también de los diversos factores que una organización 

está obligada a aportar para hacer un buen trabajo en la producción y 

mejora del mismo. Según (como se citó en Cuadrado, 2007) afirma, que 

el régimen salarial Viene a ser elementos considerables para nuestros 

empleados, las remuneraciones económicas medias y fijos bajos no 

influyen en un buen ambiente de trabajo, porque no obtienen buenos 

resultados. 

 

Los factores ambientales del trabajo antes mencionados son muy 

importantes para evaluar las percepciones subjetivas que cada empleado 

observa mientras trabaja en la empresa. Por lo tanto, los empleados 

deben ser conscientes de su desempeño interno y respetar el entorno 

laboral impuesta por su gerente. Además de las comunicaciones 

interpersonales con los compañeros, éstos se comprometen a realizar las 

tareas que se les asignen de la mejor forma posible. Asimismo, todo ha 

sido demostrado para llevar al empleado a preparar su experiencia 
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personal y psicológica, creando un ambiente en el que puede desarrollar 

todo su potencial. 

 

1.3.2 Compromiso Organizacional 

 
Se encuentran diversos conceptos y procedimientos para calcular el 

compromiso de la organización. Según Bozeman y Perrewe (2001), citado en 

Arias, Valera, Loli y Quintana (2002), define el compromiso de una organización 

en términos de comportamiento organizacional, este componente es la lealtad 

que los colaboradores sienten hacia la organización para la que trabajan. Sin 

embargo, la emoción de apego que puede sentir una persona que puede 

corresponder a una variedad de características, desde el apego puramente 

financiero al apego emocional a la entidad en la que laboran 

 

Meyer y Allen (1991), señala que es el balance que una persona pone a 

prueba entre un individuo y una institución, manifestando influencias de acuerdo 

a la determinación para extender en la entidad o abandonarla, lo esencial es el 

empeño por sumarse en el trabajo, asimismo la identificación hacia la entidad 

 

Spector (2002), el compromiso organizacional a través de los lazos entre 

los trabajadores y la empresa se refleja en sus actitudes en su entorno de trabajo 

diario. 

 

Morales y Villalobos (2012), la fundamentación del compromiso 

organizacional indica la colaboración de cada integrante demostrando: los 

trabajadores presentan un crecimiento de autenticidad, variedad y compromiso 

realizando movimientos característicos que ayuden al crecimiento de la 

productividad. Los colaboradores que tiene cargos altos suelen a agruparse a 

las organizaciones para obtener un mejor aprovechamiento de ganancias. Lo 

cual muestra a un colaborador estimado y complacidos en la organización. 

 

Álvarez, Mijares y Zambrano (2013), cada obrero identifica el interés por 

ellos por parte de la organización encontrando el bienestar, obteniendo firmeza 

y productividad y a su vez logrando una remuneración beneficiosa a cada 

colaborador. Cuando los colaboradores reciben sus beneficios elevados 

muestran un cambio en su esfuerzo aumentando su cooperación. 
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Arias (1998), afirma que el compromiso de una organización se fija en las 

obligaciones honestas que tiene hacia los individuos y/o organizaciones. Va más 

allá de un acuerdo laboral, cuando prioriza sus metas para el negocio. 

 

Fuente (2012), Pertenecen a cada persona las múltiples titulaciones 

educativas, la educación, la crianza y las cualidades únicas son factores 

importantes para alcanzar su compromiso, Sin embargo, el nivel de compromiso 

depende de las expectativas y percepciones de cada empleado en el desempeño 

de sus funciones y no garantiza la participación de los dependientes en la 

organización, ya que el nivel de participación depende de las expectativas y 

percepciones de cada empleado en su puesto. 

 

Desde otro criterio, el compromiso organizacional sugiere que una 

finalidad, es más incuestionable e innegable porque es dirigida a la participación 

activa logrando obtener ganancias para la corporación, Hellriegel y Colbs (1999). 

El concepto de ponte la camiseta es en relación al área de salud mental en la 

entidad, dejándose de tomar en consideración por ser algo obsoleto, el angosto 

enlace que tiene los trabajadores con la empresa ha motivado a los 

examinadores a estudiar desde mediado de los años 80. 

 

El diario Gestión – Economía y Negocios de Perú (2014), esta encuesta 

llevada a cabo por la consultora SUPERA porque el mencionó 45% de los 

empleados no estaba satisfecho con su trabajo que desempeñan, esto indica 

que este número de advertencia puede afectar la participación de los empleados 

en la tarea asignada. Mientras tanto el comercio dijo en una encuesta de las 

consultoras PwC y HBC Consultores Tendencias de retención del talento Perú 

2014 el 50% de las entidades peruanas no pudieron mantener el cambio de los 

trabajadores, ya que hay una importante pérdida de ingenio en cierto modo 

desfavorable a las entidades. 

 

Dichos resultados son alarmantes, es por esto que dicha investigación se 

enfocó, en el entorno de trabajo y el compromiso institucional que son dos 

variables esenciales al interior de una entidad, por lo que la magnitud del 

compromiso de una organización es que afecta directamente las actitudes y 

comportamientos de sus empleados, metas organizativas, valores, aceptación 
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cultural, reducción del absentismo, baja rotación de personal, etc. (Betanzos D. 

& Paz R., 2007). 

 

El compromiso de una entidad solicita un orden donde se realice con su 

misión y visión, además de sus rendimientos y abandonar la intervención de los 

colaboradores minimiza la eficiencia de la corporación. Soberanes (2009), 

apoyar el uso irracional de recursos con rentabilidad, asimismo una comunidad 

dedicada mejora la competitividad de una organización, ya que reduce la rotación 

de empleados y reduce los costos asociados con el reclutamiento, la selección y 

la capacitación. 

 

1.3.2.1 Teorías del compromiso organizacional 

 
1.3.2.1.1 Teoría de Mowday, Porter y Steers 

 
Mowday, Porter y Steers (1982), La firmeza de la entidad es la 

resistencia que es paralelo a la semejanza de un individuo con la entidad. La 

autenticidad es la consecuencia de un proceder efectivo. Es por eso que los 

ideólogos asignan guías para sus orientaciones las cuales se selección de 

acuerdo a la orientación especializada de la propuesta: 

 

✓ Enfoque afectivo-actitudinal: De acuerdo al enfoque remarca un 

ambiente laboral, los colaboradores son forzados a una variedad de 

circunstancias, como el salario, el control, el compromiso, el tiempo de 

labor, y el trato comunitario. Lograr que los individuos sean humanitarios 

y sensatos con sus metas en la entidad, alejando estos ideales como 

suyos. De acuerdo con este estudio, al implicar a la organización declara 

el vínculo inmediato entre las apariencias afectivas y los sentimientos de 

los empleados. 

 

✓ Enfoque Instrumental: Según esta perspectiva los trabajadores deciden 

continuar relacionados con la institución con tal de favorecerse con las 

decisiones. De acuerdo a la interpretación, el compromiso declara un 

mecanismo mental del cual las remuneraciones o valor obliga a 

limitaciones del proceder futuro de un empelado, 
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✓ Enfoque Sociológico: Este panorama permite la conexión en los 

trabajadores y su centro de labor enfocándose en la inspección del 

trabajador. Se representa a través de este método que son confiables 

para los equipos útiles. Es por eso que el compromiso es la configuración 

de la correlación de los trabajadores para el cumplimiento de sus metas. 

 

✓ Enfoque Comportamental: De acuerdo a este punto de vista la 

aportación se observa una conducta o laso propio que es notorio en su 

proceder conveniente para la entidad, por lo tanto, las personas colaboran 

en servicio de sus actos. El compromiso significa que la percepción está 

en las fronteras de las posibilidades propias, sin embargo, se puede 

concluir que, durante seis meses de actividades continuas en la 

organización, lo colaboradores pueden tener la autonomía de seleccionar 

sus propias decisiones esforzándose más, 

 

 
1.3.2.1.2. Teoría de Meyer y Allen 

 
Meyer y Allen (1991), un compromiso se define por el aspecto mental que 

distingue la correlación por empleado y entidad. Esto predomina en las 

conclusiones de proseguir o abandonar la empresa. De acuerdo a, los 

investigadores se realizó el esquema realista de tres medidas o elementos del 

compromiso de una organización: compromiso emocional, continuo y regulatorio, 

donde pueden realizar bosquejos de diversas estructuras de acuerdo a la 

institución. 

 

Asu vez la circunstancia constante es el interés, coexistencia, menester 

salarial o comodidad, porque el componente afectivo agrega la ambición de 

mantenerse en la organización, hallando la estabilidad de un hogar y 

satisfaciendo las necesidades el mismo. El elemento regulador se caracteriza 

por el rumbo de las obligaciones de la corporación para la permanencia en la 

empresa. 

 

Algunos investigadores demuestran que el compromiso es la aspiración, 

la exigencia o la imposición de un empleado que perdura dentro del trabajo, en 

este sentido, los colaboradores se conectan afectivamente con la empresa 



29  

manteniendo la conexión de costo - beneficio y el deber de mantenerse 

confiables en su centro de labor. 

 

1.3.2.2. Dimensiones del compromiso organizacional 

 
Según la teoría tridimensional de Meyer y Allen, el compromiso de una 

organización se puede dividir en tres dimensiones: 

 
a) Compromiso emocional: (Meyer & Allen, 1991) Lo explica como el 

grado en que los empleados están vinculados emocionalmente a la 

entidad. especifica la relación afectiva de los trabajadores que 

conectan con empresa de acuerdo a sus evaluaciones afectivos 

personales con la organización por eso les motiva a continuar 

laborando con la institución donde se distribuyen en cuatro clases: 

rasgos propios, sexualidad, nivel educativo y edad, 

 
b) Compromiso continuo: Un compromiso constante nos permite 

recuperar cierta estabilidad y motivación en una persona mientras 

que una inversión de tiempo y esfuerzo se perdería si dejáramos la 

empresa, es decir, existen facilidades asociados con permanecer en 

la actividad y gastos relacionados con dejar la actividad (Meyer y 

Allen, 1991). 

 
 

c) Compromiso regulatorio: Corresponde a la apreciación de los 

deberes éticos donde los colaboradores perciben de la organización 

de forma de agradeciendo obteniendo bonificaciones positivas 

Esta relación está básicamente relacionada con la fidelidad del 

empleado a la empresa y puede deberse a influencias familiares y 

culturales, independientemente de la satisfacción que el empleado 

tenga con la actividad. (Meyer y Allen, 1991). 



30  

1.4. Formulación del problema 

 
¿Cuál es la relación que existe entre el clima laboral y el compromiso 

organizacional en los trabajadores de una empresa hotelera de la Provincia de 

Chiclayo? 

 

 
1.5 Justificación del estudio 

 
Este estudio incluye valores teóricos que indican la presencia de una 

conexión por el clima laboral y el compromiso organizacional, agregando 

información esencial en psicología institucional y despertando importancia por 

las variables de investigación. 

 

Además, la reciente investigación va hacer de utilidad para que el sector 

de recursos humanos lleve a cabo diversas actividades, ayudando a las 

organizaciones a mejorar aspectos importantes relacionados con el clima laboral 

presentados por sus colaboradores. 

 

Dados los resultados obtenidos, es posible incidir en el clima laboral y los 

compromisos organizacionales por los colaboradores y es más claro ver que 

dichas variables afectan el desempeño organizacional de los empleados de la 

entidad. Las conclusiones obtenidas pueden ayudar a resolver diversas disputas 

relacionadas con el clima y prometen trabajar para la empresa. 

 

Guillen y Guil (2000) Argumentan que el logro de un negocio está 

supeditado en cómo sus colaboradores perciban la cultura de una sociedad. Es 

decir, si los afiliados de la entidad piensan que el clima es cierto o dudoso 

seguirán su percepción. 

 

Sin embargo, el entorno organizacional también puede percibirse como 

negativo si un empleado siente que sus obligaciones, su organización y método 

están fuera de balance. En segundo lugar, los hallazgos permitirán a las 

empresas hoteleras mejorar sus sistemas organizativos, incentivar a los 

empleados y colaboradores, y brindar un mejor clima laboral y una mayor 

participación en la fuerza laboral. 
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El siguiente proyecto de investigación es útil para la empresa, ya que tiene 

como objetivo proporcionar un entorno de trabajo confortable. Un agradable 

clima laboral aumenta el propósito de pertenencia y compromiso con la 

organización y las tareas a realizar. 

 

Así, este estudio permite a diferentes autores ver cómo aportan 

conocimiento a través de estudios, artículos y tratados sobre dos variables 

establecidas que son útiles para la investigación o el progreso de futuras 

investigaciones. Los empleados se ven afectados por su entorno de trabajo y 

cómo afecta este a su compromiso con la organización. 

 

Finalmente, el estudio propuesto contribuyó al diseño de correlaciones 

que aún se aplican a diferentes investigaciones que colaboren en comprender la 

implicación de los empleados y el entorno de trabajo de las organizaciones 

hoteleras, y en gran medida a otros entornos latinoamericanos. 

 

 
1.6 Hipótesis 

 
General: 

 
Hi. Existe relación entre el clima laboral y el compromiso organizacional 

entre los empleados de una empresa Hotelera de Chiclayo. 

 

H0: No existe relación entre el clima laboral y el compromiso 

organizacional entre los empleados de una empresa Hotelera de Chiclayo. 

 

 
1.7 Objetivos 

 
1.7.1. Objetivo General: 

 
Identificar la relación entre el clima laboral y los compromisos 

organizacionales entre los empleados de los organismos hoteleros. 

 

1.7.2. Objetivos específicos: 
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Identificar la relación entre la dimensión involucramiento laboral y la 

variable compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa 

hotelera de Chiclayo. 

 

Identificar la relación entre la dimensión logro personal y la variable 

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de 

Chiclayo. 

 

Identificar la relación entre la dimensión condiciones laborales y la variable 

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de 

Chiclayo. 

 

Identificar la relación entre la dimensión de supervisión y la variable 

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de 

Chiclayo. 

 

Identificar la relación entre la dimensión comunicación y la variable 

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de 

Chiclayo. 
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CAPÍTULO II: MATERIAL Y MÉTODO 

 
 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

Se toma un enfoque cuantitativo con el fin de asignar valores a los niveles 

de las variables y obtener promedios agrupados de los diferentes reactivos que 

se aplican (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

El nivel de la investigación es correlacional debido a que se tiene una 

intención de encontrar las relaciones entre ambas variables. Además, la 

investigación es descriptiva porque permite identificar tanto atributos como 

características del sujeto o de su población (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

Por tanto, su valor permanece en la recogida de datos y la medición de 

valores numéricos a través de ensayos estadísticos, su propósito es fijar 

esquemas para tal conducta y demostrar hipótesis de apoyo. 

 
Diseño de la Investigación 

Se utilizó el diseño no experimental, con la recogida de datos en un solo 

espacio de tiempo. 

El diseño experimental, como su nombre lo dice, no busca experimentar 

cambios (Hernández y Mendoza, 2018). 

 
Leyenda: 

 
 

M = Los colaboradores de una Empresa Hotelera en La Provincia de 

Chiclayo. 

 
X = observación y medición de la variable clima organizacional 

 
 

Y = observación y medición de la variable compromiso organizacional 

 
 

r = conexión entre las variables observadas. 
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M r 
 
 
 

 

Y 

2.2. Población y muestra 

Población 

Arias et al. (2016) indica que la población es la unidad estratégica de 

donde se obtiene la información para analizar y tomar decisiones. Para la 

presente investigación se tomaron en cuenta a los colaboradores de la empresa, 

los cuales suman un total de 25 colaboradores. 

Muestra 

Debido a que la población es poco significativa, se toma en cuenta al total 

de la población, los cuales suman 25 colaboradores. 

2.3. Variables de investigación 

Variable 1: Clima laboral 

Variable 2: Compromiso organizacional 
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Tabla I 

Operacionalización de las variables 

 

Variable 
 

Dimensiones ítems Técnica e instrumento de recolección de 

datos 

 

 
TEST DE CLIMA 

LABORAL DE 

Logro personal 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 

41, 46. 

Se aprovecho el cuestionario de CL-SPS 
adaptado por Sonia Palma Carrillo, el cual utiliza 
el método de Likert para posteriormente ser 
manipulado por el aplicativo programa Microsoft 
Office – Excel, así mismo se empleó el aplicativo 
de IBM SPSS statistics explicando cada 
conclusión del poseso del caso. 

( ONIA PALMA) Participación 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 

 ocupacional 42, 47. 

 
Vigilancia 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 

  43, 48. 

 
Comunicación 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 

  44, 49. 

 
Situaciones 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 

 laborales 45, 50. 

ESCALA Afectividad 6,9,12,14,15,18 
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COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

Allen y Meyer, 
(1991) 

 
Continuidad 1,3,4,5,16,17 Se utilizó la Escala Compromiso Organizacional 

Allen Y Meyer, donde se utiliza el método de Likert 
para después ser manejado atreves del aplicativo 

Normativo 2,7,8,10,11,13 
Microsoft Office - Excel, así mismo se utilizó el 
aplicativo IBM SPSS statistics especificando las 
conclusiones de los resultados de dicho proceso 
del caso 



37 
 

 
 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnicas de recolección de datos 

Hernández (2018) refiere que la encuesta es una técnica basada en la 

recolección de datos, la cual detalla procedimientos que ayudan a reunir 

información de forma confiable y válida. 

 

Instrumentos de recolección de datos 

Según Baena (2017) la recolección de datos que necesita una 

investigación se realiza mediante fuentes oficiales que brinden y contemplen 

datos procesados y verificados tales como son los cuestionarios 

 
 

Escala de Clima laboral: 

 
En el presente informe de investigación, se estimó el siguiente 

procedimiento trazado por Sonia Palma, docente universitaria e investigadora de 

la Universidad Ricardo Palma de Lima, Perú; la Escala Clima Organizacional 

(CL-SPC) en donde se considera las dimensiones: Logro personal, Participación 

ocupacional, Vigilancia, Comunicación, Situaciones laborales. Este instrumento 

de evaluación empleo la escala de estructura Likert donde señala 5 alternativas: 

nunca; poco; regular; mucho; siempre. La puntuación se alterna entre 1 a 5 

puntos, en donde 1 corresponde a la alternativa “nunca” y 5 “siempre”, así 

mismo, se recopilo datos de tesis, revistas científicas, informes, libros, páginas 

web; el cual permitió afianzar este presente informe. 

 

• Confiabilidad 

 
Como resultados de argumentación de la confiabilidad del instrumento se 

empleó el Método de Alfa de Cronbach, para dicha intención se estimó que la 

dimensión que obtenga 0.7 en adelante de Alfa de Cronbach será veraz. 

 

• Validez de Contenido 
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Se sujeto a dictamen de especialistas, especificando que la prueba 

contiene los términos dados. A grado de variables, se alcanzaron las sucesivas 

conclusiones con grados admisibles, que demuestran la veracidad del 

instrumento. 

 

Escala Compromiso Organizacional: 

 
En la presente investigación, se estimó la modalidad planteada por Meyer 

y Allen en 1997, en su variante en idioma español, el mismo que fue ajustado y 

validado en México y España por Arciniega y Gonzáles (2006). Esa dimensión 

califica el grado de compromiso organizacional. Las dimensiones de compromiso 

organizacional consisten en 18items, en donde se considera las dimensiones: 

compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Esta 

prueba de evaluación empleo una dimensión de respuesta en formato Likert 

donde señala 5 alternativas: completamente de acuerdo, de cuerdo, indeciso, 

desacuerdo, total mente desacuerdo. La evolución fluctúa entre 1 a 5 puntos, en 

donde 1 corresponde a la alternativa “total mente desacuerdo” y 5 “totalmente de 

acuerdo”, así mismo, se recopilo datos de tesis, revistas científicas, informes, 

libros, páginas web; el cual apoyo a profundizar la tesis en estudio. 

 

• Confiabilidad 

 
Los resultados del estudio de confiabilidad de la prueba se utilizó el 

Método de Alfa de Cronbach, por dicho sentido se estimó que dichos niveles que 

tenga 0.7 en adelante de Alfa de Cronbach será fiable. considerándose 

aceptable. 

 

• Validez 

 
Al someter a un dictamen de expertos se determinó que la prueba tiene 

las funciones establecidas. El grado de variables, se observaron las posteriores 

conclusiones con el grado de aceptables, que demuestra la confiabilidad de la 

prueba. 

 

La confiabilidad y la validez también permiten el ajuste final de las escalas 

CLSPC y CO. En este caso, la información tomada de toda la exposición se 
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examina utilizando el programa spss y utilizando los métodos alfa de Cronbach 

y Split Half de Guttman. La correlación 97-90 en sí misma es consistente, lo que 

confirma la confiabilidad de la herramienta. 

 

El Uso de SPSS estadístico, se calculó el alfa de Cronbach para todos los 

ítems de cada cuestionario, la confiabilidad de las herramientas para estudiar el 

clima organizacional y el compromiso organizacional se califica como buena y 

apoya el uso de estas herramientas, es apropiado. 

 

 
2.5 Procedimiento de análisis de datos 

 
En esta etapa del proceso empezaremos con búsqueda de la entidad 

hotelera la cual podría facilitarnos con los permisos necesarios para dicha 

investigación posterior mente de obtener dicha institución, se procedió a solicitar 

una carta de presentación por parte de la universidad señor de Sipán, la cual 

nos permitió el ingreso correspondiente para la entrevista con los representantes 

de la institución en la cual se presentó los puntos sobre nuestra investigación y 

a la vez informar sobre el procedimiento de la aplicación de dichas pruebas 

posterior mente el representante de recursos humanos nos brindó e tiempo y el 

espacio necesario para poder proseguir con la realización de los dos 

instrumentos como recolección de datos: la escala de Clima Laboral y la escala 

de Compromiso Organizacional a todos los trabajadores de la empresa hotelera; 

luego utilizaremos dos programas que nos facilitaran el procesamiento de datos 

recopilados de los instrumentos en el EXCELL 2016, para luego pasarlo en el 

SPSS donde utilizaremos la correlación de Pearson para analizar la correlación 

entre las dos variables por dimensiones y factores visualizándolos en forma de 

tablas y gráficos, así como en informes estadísticos para establecer los vínculos 

entre variables. 

 

 
2.6 Criterios éticos 

En este estudio se tuvieron en cuenta los criterios éticos fundamentados 

por Belmont (1919) y estos se mencionan: 
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Respeto por las personas: Los participantes son consideradas personas 

autónomas, esto significa que se respetó la decisión propia por participar o no 

de la investigación, y se salvaguardó a aquellos que no desearon participar del 

mismo. 

Beneficencia: Se mantiene la ética en los participantes; resguardándoles 

de perjuicios, promoviendo condiciones saludables y protegiendo su bienestar. 

Justicia: A los y las participantes de este estudio se les otorgaron el mismo 

beneficio, mostrando igualdad a cada participante de acuerdo a sus necesidades 

particulares. Consentimiento informado: Se toman en cuenta, la voluntariedad, 

la comprensión y la información sobre el estudio, para que los participantes 

acepten participar, sepan las condiciones del estudio y tengan la posibilidad de 

aceptar o no acceder a mencionada investigación. 

2.7 Criterios De Rigor Científico 

 
El estudio está basado sobre el compromiso de una organización con el 

ambiente laboral y las capacidades de rendimiento de los empleados que les 

permite conocer sus percepciones. Además, el entorno de trabajo crea la 

individualidad de la organización y las condiciones de comportamiento del 

individuo, que influyen de forma decisiva en la gestión de la empresa. Todo ello 

está estrechamente relacionado con otras variables que forman parte de la 

dinámica de su organización, como la productividad, el desempeño y la 

satisfacción. 

 

Se determinará el impacto entre las variables del clima laboral y los 

compromisos organizacionales para influir en el clima laboral que existen en la 

industria hotelera en relación con la gestión empresarial, el desempeño 

empresarial y el trabajo de los empleados. 

 

Proponiéndose una serie de medidas para el progreso del clima laboral 

para que se muestres una buena relación del compromiso organizacional de la 

organización Hotelera de la Ciudad de Chiclayo. Un análisis de las variables del 

clima laboral de una empresa hotelera en Chiclayo y el compromiso de la 

organización confirma que el clima laboral tiene un impacto significativo en las 

operaciones comerciales del hotel. Estos factores se manifiestan en todos los 

aspectos del entorno de trabajo hotelero, tomar medidas para corregir las 
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responsabilidades, estructuras, recompensas, cooperación, comunicación, 

desarrollos, razones y carencias de la empresa y así adoptar un conjunto de 

medidas que contribuyan a la lucha por mejorar el clima laboral y el compromiso 

organizacional del Hotel presidencial en Chiclayo. 

 

Llegando a la conclusión de que el clima laboral es recibido positivamente 

por los empleados que laboran en la entidad, lo que afecta el rendimiento laboral 

de los empleados del Hotel Presidencial en Chiclayo, y evita errores ambientales 

de relación entre el trabajo realizado y la recompensa recibida, ya que no pueden 

expresar sus opiniones en el campo de trabajo. 
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CAPÍTULO III: RESULTADOS 

3.1. Tablas y figuras 
 

 

Tabla II 
Coeficiente de relación rho spearman entre clima laboral y compromiso 
organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de Chiclayo 

 
   CLTOTAL COTOTAL 

rho de Spearman CLTOTAL Coeficiente de correlación 1.000 -.094 

  Sig. (bilateral) . .654 

  N 25 25 

 COTOTAL Coeficiente de correlación -.094 1.000 

  Sig. (bilateral) .654 . 

  N 25 25 

Rho Spearman: Coeficiente de correlación de Spearman; Sig.: significancia; d: tamaño de efecto; N: muestra. 
 

 

En la tabla 2, el estudio inferencial de la relación entre las variables de Clima 

Laboral y Compromiso Organizacional se encontró un p-valor <,05; por tanto, 

se desestima la hipótesis nula, lo que significa que no existe una relación 

significativa directa con tamaño del efecto trivial (rho= -,094; p<.01); 

ostentando así que no existe vinculación altamente significativa en el Clima 

Laboral y Compromiso Organizacional en los colaboradores de una empresa 

Hotelera de Chiclayo. 
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Tabla III 
Coeficiente de relación rho spearman entre la dimensión involucramiento 
laboral y la variable compromiso organizacional en los colaboradores de una 
empresa hotelera de Chiclayo. 

 
    

 

COTOTAL 

INVOLUCRAMIE 

NTO_LABORAL 

rho de Spearman COTOTAL Coeficiente de correlación 1.000 -.076 

  Sig. (bilateral) . .719 

  N 25 25 

 INVOLUCRAMIENTO_ Coeficiente de correlación -.076 1.000 

 LABORAL Sig. (bilateral) .719 . 

  N 25 25 

Rho Spearman: Coeficiente de correlación de Spearman; Sig.: significancia; d: tamaño de efecto; N: muestra. 

 
 

 

En la tabla 3, el estudio inferencial de la relación entre la dimensión 

involucramiento laboral y la variable compromiso organizacional se encontró un 

p-valor < .05; por tanto, se desestima la hipótesis nula, lo que significa que no 

existe una relación significativa directa con tamaño del efecto mediano (rho= - 

.076; p<.01); esto a su vez demuestra que no existe vinculación altamente 

significativa entre la dimensión involucramiento laboral y la variable compromiso 

organizacional en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 
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Tabla IV 
Relación rho spearman entre la dimensión de logro personal y la variable 
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa hotelera de 
Chiclayo. 

 
   LOGRO_PER 

SONAL 

 
 

COTOTAL 

rho de Spearman LOGRO_PERSONAL Coeficiente de correlación 1.000 -.081 

  Sig. (bilateral) . .702 

  N 25 25 

 COTOTAL Coeficiente de correlación -.081 1,000 

  Sig. (bilateral) .702 . 

  N 25 25 

Rho Spearman: Coeficiente de correlación de Spearman; Sig.: significancia; d: tamaño de efecto; N: muestra. 

 
 

 

En la tabla 4, el estudio inferencial de la relación entre la dimensión de 

logro personal y la variable compromiso organizacional se encontró un p-valor < 

.05; por tanto, se desestima la hipótesis nula, lo que significa que no existe una 

relación significativa directa con tamaño del efecto mediano (rho= -.081; p<.01); 

ostentando así que no existe vinculación altamente significativa entre la 

dimensión de logro personal y la variable compromiso organizacional en los 

colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 
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Tabla V 

Fórmula de relación rho spearman entre la dimensión de las condiciones 
laborales y la variable compromiso organizacional en los colaboradores de una 
empresa hotelera de Chiclayo. 

 

CONDICIONES 

_LABORALES 

 

COTOTAL 

rho de Spearman CONDICIONES_LABORALES Coeficiente de correlación 1.000 .046 

 Sig. (bilateral) . .827 

 N 25 25 

 COTOTAL Coeficiente de correlación .046 1.000 

 Sig. (bilateral) .827 . 

 N 25 25 

Rho Spearman: Coeficiente de correlación de Spearman; Sig.: significancia; d: tamaño de efecto; N: muestra. 

 

En la tabla 5, el análisis inferencial de la relación entre la dimensión de las 

condiciones laborales y la variable compromiso organizacional se encontró un p- 

valor < .05; por tanto, se desestima la hipótesis nula, lo que significa que no 

existe una relación significativa directa con tamaño del efecto mediano (rho= 

.046; p>.01); esto a su vez de muestra que no existe vinculación altamente 

significativa entre la dimensión de condiciones laborales y la variable 

compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa Hotelera de 

Chiclayo. 
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Tabla VI 

Fórmula de relación rho spearman entre la dimensión de supervisión y la 
variable compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa 
hotelera de Chiclayo.  

 

SUPERVISIÓN COTOTAL 

rho de Spearman SUPERVISIÓN Coeficiente de correlación 1.000 -.093 

  Sig. (bilateral) . .659 

  N 25 25 

 COTOTAL Coeficiente de correlación -.093 1.000 

  Sig. (bilateral) .659 . 

  N 25 25 

Rho Spearman: Coeficiente de correlación de Spearman; Sig.: significancia; d: tamaño de efecto; N: muestra. 

 

En la tabla 6, el estudio inferencial de la relación entre la dimensión de 

supervisión y la variable compromiso organizacional se encontró un p-valor < 

.05; por tanto, se desestima la hipótesis nula, lo que significa que no existe una 

relación significativa directa con tamaño del efecto mediano (rho= -.093; p<.01); 

esto a su vez demuestra que no existe relación altamente significativa entre la 

dimensión de supervisión y la variable compromiso organizacional en los 

colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 
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Tabla VII 

Fórmula de relación rho spearman entre la dimensión comunicación y la 
variable compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa 
hotelera de Chiclayo. 

 
 

rho de Spearman 

 

COMUNICACIÓN 

                                                                                                                       COM 

Coeficiente de correlación 

UNICACIÓN CO 

1.000 

TOTAL 

-.148 

  Sig. (bilateral) . .481 

  N 25 25 

 COTOTAL Coeficiente de correlación -.148 1.000 

  Sig. (bilateral) .481 . 

  N 25 25 

Rho Spearman: Coeficiente de correlación de Spearman; Sig.: significancia; d: tamaño de efecto; N: muestra. 

 

En la tabla 7, el estudio inferencial de la relación entre la dimensión de 

comunicación y la variable compromiso organizacional se encontró un p-valor < 

.05; por tanto, se desestima la hipótesis nula, lo que significa que no existe una 

relación significativa directa con tamaño del efecto mediano (rho= -.148; p<.01); 

esto a su vez demuestra que no existe vinculación altamente significativa entre 

la dimensión de comunicación y la variable compromiso organizacional en los 

colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 
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Tabla VIII 

Fórmula de relación rho spearman entre la dimensión de continuidad y la 
variable del clima laboral en los colaboradores de una empresa hotelera de 
Chiclayo. 

 

CONTINUIDAD CLTOTAL 

rho de Spearman CONTINUIDAD Coeficiente de correlación 1.000 .189 

  Sig. (bilateral) . .366 

  N 25 25 

 CLTOTAL Coeficiente de correlación .189 1.000 

  Sig. (bilateral) .366 . 

  N 25 25 

Rho Spearman: Coeficiente de correlación de Spearman; Sig.: significancia; d: tamaño de efecto; N: muestra. 

 

En la tabla 8, el estudio inferencial de la relación entre la dimensión de 

comunicación y la variable compromiso organizacional se encontró un p-valor < 

.05; por tanto, se desestima la hipótesis nula, lo que significa que no existe una 

relación significativa directa con tamaño del efecto mediano (rho= .189; p<.01); 

ostentando así que no existe vinculación altamente significativa entre la 

dimensión de continuidad y la variable del Clima Laboral en los colaboradores 

de una empresa Hotelera de Chiclayo. 
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3.2. Discusión de resultados 

 
Se muestra el análisis inferencial de correlación de rho Spearman, la 

misma que demuestra que entre las variables de Clima Laboral y Compromiso 

Organizacional no existe una relación significativa directa, las conclusiones del 

trabajo se contraponen con algunas investigaciones en los trabajos previos, en 

este sentido la investigación Aguado (2020) resalta que un buen clima laboral 

genera un mejor componente del compromiso organizacional, evidenciándose 

que existe una relación alta entre ambas variables, de igual forma, los hallazgos 

resueltos por Marín (2018) concluye que el clima laboral si influye en el 

compromiso organizacional de sus docentes, por lo tanto, para un mayor 

compromiso se deben elegir estrategias que potencien el clima laboral existente. 

Si bien es cierto la literatura destaca que las variables se relacionan, para efectos 

de este estudio, el clima y el compromiso organizacional se compartan como 

variables independientes. 

 

Se observa el análisis inferencial de correlación de rho Spearman, en 

donde se evidencia que entre la dimensión de involucramiento laboral y la 

variable compromiso organizacional no existe relación, los hallazgos del estudio 

de Fernández y Mejía (2019) distan de los resultados hallados, debido a que la 

investigación detalla que las variables clima laboral y compromiso laboral se 

encuentran con una correlación alta, siendo los aspectos de involucramiento 

laboral del clima, los que generan una mejor respuesta emotiva en los 

colaboradores con respecto al compromiso organizacional. En este sentido se 

se debe tener en cuenta que para la realidad objeto de estudio, el compromiso 

se puede tomar como un aspecto intrínseco que prevalece dentro de los 

colaboradores. 

 
Se muestra el análisis inferencial de correlación de rho Spearman, en 

donde se evidencia que entre la dimensión de logro personal y la variable 

compromiso organizacional no existe una relación significativa. La investigación 

de Espinal (2021) dista de los resultados, destacando que los aspectos altos del 

compromiso organizacional, que permiten obtener desempeños destacados, se 

encuentran cercanamente relacionados debido a que las tareas de los perfiles 
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de puestos, son significativas y se encuentran valoradas por los colaboradore,s 

las mimas son retables y permite una mejora acogida de habilidades. 

 
Se muestra el análisis inferencial de correlación de rho Spearman, en 

donde se evidencia que entre la dimensión condiciones laborales y la variable 

compromiso organizacional que no evidencia una relación significativa directa. 

La investigación de Castañeda (2019) rechaza los resultados, mostrando que los 

aspectos que tiene un mayor impacto en el compromiso que muestran los 

colaboradores, y que por ende tiene una relación directa y positiva, son las 

condiciones físicas que brinda la organización, en este sentido se demuestra una 

mejor sensación de complacencia, cuando el mobiliario tiene condiciones de 

novedad, y son ergonómicos, además las instalaciones tienen que ser modernas 

y con condiciones de luz y temperatura y que brinden una mejor sensación. 

 

El análisis inferencial de correlación de rho Spearman, en donde se 

evidencia que entre la dimensión supervisión y la variable compromiso 

organizacional no existe una relación significativa directa. El estudio de Malave 

y Pozo (2019) dista de los resultados destacando que los aspectos de los estilos 

de liderazgo de las autoridades de la organización son uno de los factores más 

valorados por los colaboradores. En general las personas renuncian a ser 

lideradas por personas que no tienen carismas o que no tienen las condiciones 

necesarias para crear un vínculo afectivo, en base a normas y motivación. 

 

Se muestra el análisis inferencial de correlación de rho Spearman, en 

donde se evidencia que entre la dimensión comunicación y la variable 

compromiso organizacional no muestra una relación estadísticamente 

significativa directa. La investigación de Marín (2018) destaca que una estrategia 

de clima laboral se destaca que los aspectos de comunicación organizacional, 

permite manejar el flujo de información hacia la mejora de las coordinaciones de 

tareas, permitendo obtener mejores respuestas afectivas y normativas. 

 

Finalmente, se muestra el análisis inferencial de correlación de rho 

Spearman, en donde se evidencia que entre la dimensión continuidad y la 

variable del Clima Laboral no muestra una correlación significativa directa. 

organización. Los resultados se contraponen a lo hallado por Miranda (2018), 
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quien, de acuerdo al estudio de relación, se halló una vinculación afirmativa 

considerable y racional en cuanto al clima de trabajo colectivo y el compromiso 

organizacional, y entre aspectos de las dos variables de investigación 
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CAPÍTULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 
4.1. Conclusiones 

 
Como principal conclusión se destaca que no existe relación entre el clima 

laboral y el compromiso organizacional con (rho= -,094; p<.01); con un sig 

bilateral mayor que 0.05 ostentando así que no existe vinculación altamente 

significativa en el Clima Laboral y Compromiso Organizacional en los 

colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 

 

No existe relación entre la dimensión involucramiento laboral y la variable 

compromiso organizacional mediano (rho= -.076; p<.01) con un sig bilateral 

mayor que 0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 

 

No existe relación entre la dimensión logro personal y la variable 

compromiso organizacional (rho= -.081; p<.01) con un sig bilateral mayor que 

0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 

 
No existe relación entre la dimensión de las condiciones laborales y la 

variable compromiso organizacional (rho= .046; p>.01) con un sig bilateral mayor 

que 0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 

 

No existe relación entre la dimensión de supervisión y la variable 

compromiso organizacional (rho= -.093; p<.01) con un sig bilateral mayor que 

0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 

 
No existe relación entre la dimensión de comunicación y la variable 

compromiso organizacional (rho= -.148; p<.01) con un sig bilateral mayor que 

0.05 en los colaboradores de una empresa Hotelera de Chiclayo. 
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4.2. Recomendaciones 

Utilizar otros instrumentos, y aplicar los test en diferentes momentos con 

el fin de obtener respuestas más sinceras y que no sean sesgadas por los lideres 

de la organización. 

 

Organizar y ejecutar estrategias de involucramiento corporativo para los 

trabajadores a través de equipos de trabajo abriendo canales de comunicación 

que permitan generar confianza, liderazgo democrático, productividad, 

compromiso, lealtad y pertenencia significativa a su centro de trabajos. 

 

Programar un día recreativo cada fin de mes, destinados a los empleados 

de la empresa Hotelera con la meta de fortalecer el vínculo interpersonal y 

reforzar las relaciones entre trabajador – Gerente teniendo una mejor empatía. 

 

Medir periódicamente la variable del clima laboral ayudara a los gerentes 

generales estar perennemente comunicados de las intenciones de sus 

empleados permitiendo reducir y ayudar los cambiones emocionales como 

laborales y así obtener un mejor compromiso organizacional. 
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