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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima social
familiar y el compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024, observandose clima social familiar favorable y alto
compromiso organizacional. El estudio tuvo enfoque cuantitativo, de tipo basico, con disefio no
experimental, transversal y correlacional. La muestra fue de 141 trabajadores administrativos
nombrados, a quienes se aplicaron instrumentos para evaluar el clima social familiar y el
compromiso organizacional. Los resultados descriptivos evidenciaron que el 65.2% de los
participantes presentd nivel alto de clima social familiar, y el 58.9% mostré nivel alto de
compromiso organizacional. La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov indicé que los
datos no presentaban distribucion normal (p < 0.05), por lo que se emple6 la prueba no paramétrica
Rho de Spearman. Los resultados inferenciales demostraron una relacion significativa, positiva y
considerable entre el clima social familiar y el compromiso organizacional (Rho = 0.586; p =
0.000). Del mismo modo, se encontro relacion significativa entre las dimensiones relaciones (Rho
= 0.569), desarrollo (Rho = 0.395) y estabilidad (Rho = 0.341) del clima social familiar con el
compromiso organizacional. Se concluye que un adecuado clima social familiar favorece mayores
niveles de compromiso organizacional en los trabajadores administrativos, evidenciando que las
relaciones familiares positivas, la estabilidad emocional y el desarrollo personal influyen
favorablemente en la identificacion, permanencia y responsabilidad hacia la institucion. Los
hallazgos resaltan la importancia de promover estrategias institucionales orientadas al bienestar

familiar y emocional para fortalecer el compromiso laboral.

Palabras clave: Clima social familiar, Compromiso organizacional, Trabajadores

administrativos nombrados, Universidad publica.
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Abstract

The present research aimed to determine the relationship between family social climate and
organizational commitment among tenured administrative staff at a Public University in Cusco,
2024, where favorable family social climate and high organizational commitment were observed.
The study had a quantitative, basic approach, with a non-experimental, cross-sectional, and
correlational design. The sample consisted of 141 tenured administrative staff, to whom
instruments were applied to assess family social climate and organizational commitment. The
descriptive results showed that 65.2% of the participants presented a high level of family social
climate, and 58.9% showed a high level of organizational commitment. The Kolmogorov-Smirnov
normality test indicated that the data did not present a normal distribution (p <0.05), so Spearman’s
Rho non-parametric test was used. The inferential results demonstrated a significant, positive, and
considerable relationship between family social climate and organizational commitment (Rho =
0.586; p = 0.000). Likewise, a significant relationship was found between the dimensions of
relationships (Rho = 0.569), development (Rho = 0.395), and stability (Rho = 0.341) of family
social climate and organizational commitment. It is concluded that an adequate family social
climate favors higher levels of organizational commitment among administrative staff, showing
that positive family relationships, emotional stability, and personal development favorably
influence identification, permanence, and responsibility toward the institution. The findings
highlight the importance of promoting institutional strategies aimed at family and emotional well-

being to strengthen work commitment.

Keywords: family social climate, organizational commitment, employees, administrator.



Introduccion

La familia constituye el principal espacio de socializacion y desarrollo emocional del ser
humano, debido a que en ella se establecen las primeras relaciones afectivas, normas, valores y
formas de interaccion que influyen en la conducta y personalidad de los individuos. En este
contexto, el clima social familiar adquiere gran importancia. Por otro lado, el compromiso
organizacional constituye uno de los factores mas relevantes dentro de las instituciones, debido a
que se relaciona con el grado de identificacion, lealtad, permanencia y esfuerzo que los
trabajadores manifiestan hacia la organizacion donde laboran. Los trabajadores comprometidos
suelen mostrar mayor motivacion, responsabilidad, productividad y disposicion para contribuir al
cumplimiento de los objetivos institucionales.

Diversas investigaciones han demostrado que las condiciones familiares y emocionales de
las personas pueden influir significativamente en su desempeio y actitud frente al trabajo. En ese
sentido, el clima social familiar podria constituir un factor importante asociado al compromiso
organizacional, ya que las relaciones familiares positivas, el apoyo emocional y la estabilidad del
hogar favorecen el bienestar integral de los trabajadores y repercuten en su identificacion con la
institucion.

En el contexto de las instituciones publicas, particularmente en las universidades, los
trabajadores administrativos cumplen un rol esencial para el funcionamiento organizacional,
debido a que participan en los procesos de gestion, atencion y soporte institucional. Sin embargo,
las exigencias laborales, responsabilidades familiares y condiciones sociales pueden influir en su
nivel de compromiso organizacional. Por ello, resulta pertinente analizar como el clima social

familiar se relaciona con el compromiso organizacional en esta poblacion.
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En funcioén de ello, la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el clima social familiar y el compromiso organizacional en los trabajadores administrativos
nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024. Asimismo, se analizaron las
dimensiones relaciones, desarrollo y estabilidad del clima social familiar y su asociacion con el
compromiso organizacional.

En el capitulo I se describe la realidad problematica, los problemas y objetivos de la
investigacion., ademas de la justificacion de esta. En el capitulo II se presenta el marco tedrico,
el mismo que tiene los antecedentes de la investigacion, que han sido divididos en
internacionales, nacionales y locales; también se tienen las bases tedricas y la definicion de
términos basicos.

El capitulo III describe las hipotesis y variables, mientras que el capitulo IV tiene la
metodologia, considerando nivel de la investigacion la descripcion de la poblacion y muestra y
describiendo los instrumentos que se han usado, ademas de las técnicas de procesamiento de
informacion. En el capitulo V se tienen los resultados de la investigacion desde aquellos que son
descriptivos, hasta los que son inferenciales y muestras las correlaciones. El capitulo VI tiene la
discusion en la que se compara los resultados obtenidos con la informacién de los antecedentes y
las bases tedricas, ademds de analizar de forma critica las similitudes y diferencias encontradas.

En el capitulo VII se redactaron las conclusiones y recomendaciones.
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Capitulo I

Planteamiento de la Investigacion

1. Planteamiento de la Investigacion

1.1.  Descripcion del problema de investigacion

La familia constituye el principal sistema de apoyo y una fuente esencial de bienestar
psicologico para el individuo, ya que en su interior se desarrollan procesos afectivos,
emocionales y relacionales que influyen directamente en la salud mental y en la calidad de
vida, desde este enfoque, la familia no solo cumple una funcidn social, sino que también actua
como un espacio donde se construyen recursos psicosociales como la autoestima, la regulacion
emocional y las habilidades de afrontamiento, estas capacidades, adquiridas y fortalecidas en el
entorno familiar, se proyectan posteriormente en otros contextos, especialmente en el ambito
laboral, influyendo en la manera en que las personas se relacionan, enfrentan demandas y se

comprometen con sus responsabilidades.

En el ambito organizacional, los trabajadores representan el eje central del
funcionamiento institucional, dado que su desempeio, motivacion y disposicion determinan el
logro de objetivos y la calidad del servicio. En este sentido, las condiciones externas al trabajo,
particularmente el entorno familiar, adquieren relevancia al incidir en el estado emocional y
psicolégico del trabajador, un adecuado nivel de bienestar psicologico, favorecido por un
entorno familiar positivo, contribuye a una mejor adaptacion laboral, relaciones interpersonales

saludables y mayor disposicion hacia el cumplimiento de metas organizacionales.

El clima social familiar, entendido como la percepcion que tienen los miembros de una

familia sobre las relaciones interpersonales, la comunicacion, el apoyo emocional y la cohesion



dentro del hogar (Ramos y Risco, 2019), se posiciona como un factor determinante en el
bienestar psicologico. Un clima familiar caracterizado por la confianza, el soporte emocional y
la comunicacion efectiva promueve estabilidad emocional y seguridad personal, por el
contrario, un entorno familiar conflictivo o poco cohesionador puede generar estrés, ansiedad y
desequilibrio emocional, afectando negativamente el funcionamiento del individuo en otros

contextos.

Diversos estudios sostienen que la relacion entre familia y trabajo es bidireccional.
Clark (2007) sefala que ambos ambitos se influyen mutuamente, generando efectos tanto
positivos como negativos, cuando el clima familiar favorece el bienestar psicologico, se facilita
el equilibrio entre la vida laboral y personal, lo cual incrementa la motivacion, la satisfaccion y
el compromiso en el trabajo, en contraste, los conflictos familiares tienden a trasladarse al
entorno laboral, manifestandose en conductas como irritabilidad, distraccion, baja tolerancia y

disminucidn del rendimiento.

El compromiso organizacional, definido como el grado de identificacion, implicacion y
vinculo emocional del trabajador con la organizacion (Robbins, 1998), es un componente clave
para el éxito institucional. Meyer y Allen (1991) plantean que este compromiso se expresa a
través de tres dimensiones: afectiva, de continuidad y normativa, estas dimensiones no solo
dependen de factores organizacionales, sino también de condiciones personales y contextuales,

entre las que destaca el bienestar psicoldgico derivado del entorno familiar.

La evidencia empirica muestra que el compromiso organizacional es un desafio a nivel
global. Segtiin Gallup (2025), inicamente el 21% de los trabajadores se consideran
comprometidos con su trabajo, mientras que el 62% no lo estd y el 17% se encuentra

activamente descomprometido, estos datos reflejan la necesidad de comprender los factores



que fortalecen el vinculo entre el trabajador y la organizacién, incluyendo aquellos
provenientes del ambito familiar. En la misma linea, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2019) sostiene que el compromiso se incrementa cuando existen condiciones que
favorecen el bienestar integral del trabajador, lo cual incluye tanto el entorno laboral como el

familiar.

En el contexto peruano, se evidencia una interaccion compleja entre trabajo y familia.
El Informe del Capital Humano (2018) sefiala que el 62% de los trabajadores labora mas de 48
horas semanales, lo que limita el tiempo disponible para la vida familiar, a pesar de ello, el
60% considera a la familia como su principal fuente de satisfaccion, lo que refuerza su rol
como soporte psicoldgico fundamental, asimismo, Taber y Quispe (2020) indican que, aunque
un 60% percibe tener equilibrio entre su vida laboral y familiar, un 40% no logra este balance,

lo que puede afectar su bienestar emocional y compromiso organizacional.

En las organizaciones, la falta de compromiso constituye una preocupacion relevante.
Deloitte Peru (2015) reporta que el 87% de los lideres considera este aspecto como el principal
problema en la gestion del talento humano, en este contexto, el bienestar psicologico del
trabajador, influido por su entorno familiar, se convierte en un elemento clave para fortalecer
su compromiso organizacional. Un trabajador que experimenta estabilidad emocional y apoyo
en su entorno familiar tiende a mostrar mayor identificacion con la organizacion, disposicion

para el trabajo y resiliencia frente a las demandas laborales.

En el sector publico peruano, se ha observado que las condiciones familiares influyen
significativamente en el compromiso organizacional (Garcia, 2005). En particular, los
trabajadores administrativos suelen trasladar al entorno laboral las experiencias emocionales

provenientes del hogar. Cuando el bienestar psicoldgico se ve afectado por un clima familiar



negativo, se incrementan los niveles de estrés, se deterioran las relaciones interpersonales y

disminuye la concentracion, lo que repercute en la calidad del trabajo y la productividad.

A pesar de estas dificultades, también se evidencia que muchos trabajadores mantienen
niveles de compromiso organizacional reflejados en la prolongacion de su jornada laboral y en
su dedicacion a las tareas asignadas, incluso sin compensacion adicional. No obstante, este
compromiso puede verse debilitado cuando el bienestar psicolégico se encuentra
comprometido por factores familiares adversos, afectando principalmente el componente

afectivo del compromiso organizacional.

Asimismo, las dindmicas organizacionales conflictivas, como la presencia de tensiones
interpersonales, rumores y falta de cohesion, pueden potenciar los efectos negativos de un bajo
bienestar psicoldgico, generando un entorno laboral desfavorable, en este escenario, el rol de la
familia como fuente de estabilidad emocional cobra mayor relevancia, ya que puede actuar

como un factor protector frente a las exigencias laborales.

En consecuencia, el clima social familiar y el compromiso organizacional se encuentran
estrechamente relacionados a través del bienestar psicoldgico del trabajador. Un clima familiar
positivo fortalece dicho bienestar y, con ello, el compromiso con la organizacion; mientras que
un entorno familiar disfuncional puede debilitarlo. Por ello, la presente investigacion busca
analizar la relacion entre el clima social familiar y el compromiso organizacional,

considerando el bienestar psicoldégico como un elemento central que articula ambas variables.



1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema General

(Cuadl es la relacion entre el clima social familiar y compromiso organizacional

en los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 20247

1.2.2 Problemas Especificos

(Cuadles son los niveles de clima social familiar en los trabajadores
administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 20247

(Cuales son los niveles de compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 20247

(Cual es la relacion entre la dimension relaciones del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024?

(Cuadl es la relacion entre la dimension desarrollo del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 20247

(Cuadl es la relacion entre la dimension estabilidad del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 20247

1.3.  Objetivos

1.3.1 Objetivo General



Determinar la relacion entre el clima social familiar y compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad
Publica del Cusco, 2024.

1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar los niveles de clima social familiar en los trabajadores
administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024.

Identificar los niveles de compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024.

Establecer la relacion entre la dimension relaciones del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024.

Establecer la relacion entre la dimension desarrollo del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024.

Establecer la relacion entre la dimension estabilidad del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

1.4. Justificacion

La presente investigacion se justifica en la necesidad de comprender los factores
psicosociales que influyen en el compromiso organizacional de los trabajadores
administrativos nombrados de una universidad publica en Cusco, particularmente aquellos que

trascienden el ambito estrictamente laboral, en este sentido, el clima social familiar se



posiciona como una variable relevante, en tanto constituye una fuente primaria de bienestar
psicologico que influye en la estabilidad emocional, la motivacion y la capacidad de

adaptacion de los individuos frente a las demandas del entorno laboral.

1.4.1. Valor social

Desde el punto de vista social, la investigacion contribuye a visibilizar la importancia
de la familia como un soporte fundamental del bienestar psicolégico y su impacto en el
desempefio laboral, en el contexto peruano, donde la familia es considerada una de las
principales fuentes de satisfaccion personal, pero al mismo tiempo enfrenta limitaciones
debido a extensas jornadas laborales, resulta imprescindible analizar como esta dindmica
influye en el compromiso de los trabajadores con sus organizaciones, comprender esta relacion
permitird promover estrategias que favorezcan el equilibrio trabajo-familia, impactando
positivamente tanto en la calidad de vida de los trabajadores como en la eficiencia

institucional.

1.4.2. Valor teorico

Desde una perspectiva teorica, el estudio aporta al campo de la psicologia
organizacional al integrar dos dimensiones tradicionalmente abordadas de manera separada:
el entorno familiar y el compromiso organizacional, si bien este Gltimo ha sido ampliamente
estudiado como un predictor del desempefio y la permanencia laboral (Robbins, 1998; Meyer
y Allen, 1991), su relacion con variables del contexto familiar aun requiere mayor
profundizacion, especialmente en contextos latinoamericanos y del sector publico. En este
marco, analizar como el clima social familiar influye en el compromiso organizacional

permite ampliar la comprension de los factores que fortalecen o debilitan el vinculo entre el



trabajador y la institucion.

1.4.3. Valor metodologico

El valor metodologico de la presente investigacion radica en su aporte al desarrollo de
evidencia empirica sobre la relacion entre el clima social familiar y el compromiso
organizacional en un contexto especifico y poco explorado, como es el de los trabajadores
administrativos nombrados de una universidad publica en Cusco. En este sentido, el estudio
permitird operacionalizar ambas variables mediante instrumentos validos y confiables,
contribuyendo a su medicidn sistematica dentro del contexto peruano, lo cual fortalece la

rigurosidad en la investigacion en psicologia organizacional.

Asimismo, la investigacion propone un enfoque correlacional que permitiré identificar
el grado y la direccion de la relacion entre las variables de estudio, generando informacion
cuantificable que puede servir como base para futuras investigaciones explicativas o
longitudinales. Este aporte es relevante, ya que facilita la construccion de modelos teoricos
mas integrales que incluyan variables del entorno familiar como predictoras del
comportamiento organizacional, ampliando asi las perspectivas metodoldgicas tradicionales

centradas Unicamente en factores internos de la organizacion.

1.4.4. Valor aplicativo

El valor aplicativo de la presente investigacion radica en la capacidad de generar
informacion til y transferible a la gestion del talento humano en contextos reales,
especificamente en los trabajadores administrativos nombrados de una universidad ptblica en
Cusco, a partir de la comprension de la relacion entre el clima social familiar y el compromiso

organizacional, los resultados permitiran disefiar e implementar estrategias orientadas a



fortalecer el bienestar psicoldgico del trabajador y, en consecuencia, mejorar su desempeiio y

vinculacion con la institucion.

En el ambito institucional, los hallazgos podran servir como base para la formulacion
de politicas internas que promuevan el equilibrio entre la vida laboral y familiar, tales como
programas de conciliacion trabajo-familia, flexibilizacion de horarios en situaciones
especificas, asi como iniciativas de apoyo psicosocial, estas acciones contribuirian a reducir el
estrés laboral, mejorar las relaciones interpersonales y fortalecer el compromiso
organizacional, impactando positivamente en la eficiencia y calidad del servicio

administrativo.



10

Capitulo IT

Marco Tedrico

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

Salazar (2018) realiz6 una investigacion titulada “relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional: un estudio en una entidad publica ecuatoriana”,para
optar al titulo de psicologo en la Universidad de Guayaquil. El estudio tiene un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y de alcance descriptivo. Dicho estudio fue realizado
con 31 prevendedores de la ciudad de Guayaquil, a quienes se les aplico el cuestionario de
Compromiso Organizacional propuesto por Meyer y Allen en 1991 conformado por 18
items. Los resultados que arrojaron la investigacion fueron: En la dimension del compromiso
afectivo, se obtuvo una puntuacion de 26.70 puntos que al redondear pasaria a 27 puntos.
Dando como significado que est4 bordeando el minimo del rango alto que va de 27 a 35
puntos. Concordando que la frecuencia de respuestas de los prevendedores en esa
dimension, fue que de los 31, 17 sienten un compromiso afectivo alto, siendo el 55% de
encuestados. Por otro lado, 14 prevendedores (45%) sienten un compromiso afectivo medio.
Finalmente, no existen prevendedores con el nivel de compromiso afectivo bajo. Por otro
lado, el nivel de compromiso de continuidad se encuentra en un rango medio con 17.90
puntos que al ser redondeados pasa a 18, bordeando el limite de la categoria media. Estos
resultados concuerdan con la frecuencia obtenida de respuestas en la que de 31
prevendedores, 15 de ellos lo que equivale a 48%, afirman tener un compromiso de

continuidad alto. Al contrario de 14 prevendedores, lo que equivale al 45% de ellos, indica
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tener un compromiso de continuidad medio. Y 2 prevendedores, que equivale al 7%, se
encuentran en un compromiso de continuidad bajo. También se evidencio el nivel de
compromiso normativo se muestra que 19 prevendedores (61%), respondieron que estan en
un nivel de compromiso normativo alto. Al contrario de 11 prevendedores (35%) indican
estar en un rango medio, lo que da a entender que sienten una deuda con la empresa, y que
probablemente no estén buscando otras opciones de trabajo. Por otra parte, 1 prevendedor,
equivalente al 3%, dio como respuesta que su nivel de compromiso normativo es bajo,
indicando que no siente obligacion de seguir perteneciendo a la empresa y que posiblemente

si esté buscando otras opciones de trabajo.

Mora et al. (2021), en Colombia, realizaron la investigacion titulada “Compromiso
organizacional y factores demograficos que propician el ausentismo laboral en franquicias de
Barranquilla-Colombia”, con un disefio no experimental se tipifica como transeccional y de
tipo descriptivo, teniendo como objetivo analizar los elementos del compromiso
organizacional y su relacion con los factores demograficos que propician el ausentismo
laboral del sector franquicias de comida rapida en Barranquilla Colombia; la muestra estuvo
conformada por 155 personas, quienes trabajaban en restaurantes de comida rapida. Se aplico
un cuestionario de 54 items, con escala Likert, obteniendo como resultado que los elementos
del compromiso hacia la organizacion estan presentes en el proceso de integracion laboral,
tales como identificacidon organizacional, involucramiento en el trabajo y la lealtad hacia la
organizacion, es decir existe un gran sentido de pertenencia. Asimismo, se concluye que,
aunque existe un nivel alto de ausentismo laboral, este se relaciona con factores
sociodemograficos, como el hecho de que el personal de género femenino tiene compromiso

con sus hijos, familia, el estado civil, la edad y la distancia del lugar de trabajo.
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Salazar (2018) realiz6 una investigacion titulada “relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional: un estudio en una entidad publica ecuatoriana”, para optar el
grado de Magister en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad Andina Simén
Bolivar. El estudio es cuantitativo y el tipo de investigacion utilizado fue exploratorio,
descriptivo y correlacional. Dicho estudio fue realizado con 290 colaboradores del Banco del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, a quienes se les aplico el Cuestionario S 20/23 de
Melia y Peir6 conformado por 23 items agrupados en 5 factores para la evaluacion de
satisfaccion laboral, mientras que para medir compromiso organizacional utilizo el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen que cuenta con 18 items
divididos en 3 dimensiones. Los resultados que arrojaron la investigacion fueron: El personal
del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social obtuvo un 70,96% de satisfaccion
laboral definido como ““algo satisfechos”, debido a que 14 presentan incomodidad acerca de la
infraestructura y las oportunidades de formacion y ascenso que el Banco les ofrece como
trabajadores. Por otro lado, consiguieron un 69,91% de compromiso organizacional situandose
en el nivel moderado de, ademés se pudo constatar que la mayoria de los empleados se
encuentra laborando por necesidad. También se evidencio la relacion significativa y positiva
entre ambas variables, es decir, si un trabajador se siente satisfecho en el lugar de trabajo, sera

mas comprometido con la organizacion.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Asipali (2022) en su estudio de “clima socio familiar y desempeio laboral en
servidores publicos de la Municipalidad Provincial Alto Amazonas” en la Universidad Cesar
Vallejo de Lima. El estudio es una investigacion cuantitativa, alcance descriptivo

correlacional. La muestra estuvo conformada por 50 personas, a quienes se les aplico el



13

cuestionario de Clima social familiar, que se estructura sobre la base conceptual establecida
por Grote y Guest (2017), que consta de 27 preguntas y para la variable Desempeiio laboral, se
tiene como referencia lo establecido por Espinal (2018), y consta de 27 preguntas. Los
resultados que arrojaron la investigacion fueron: El 62% es un nivel regular de clima social
familiar, el 66% presenta un nivel regular en relacion interpersonal, 70% de desarrollofamiliar,
62% nivel regular estabilidad familiar. En cuanto al desempefio laboral un 52% presenta un
nivel regular, el 26%presenta un nivel regular y el 22% presenta un nivel deficiente. También
se evidencio la relacion positiva alta (r=0.820) entre las variables de estudio; en cuanto a las
dimensiones existe una correlacion directa y significativa (r=0.821) entre relaciones
intrafamiliares y desempefio laboral; y una relacion directa y significativa entre desarrollo
familiar y desempefio laboral; una relacion directa y significativa (=0.822) entre estabilidad

familiar y desempeifio laboral.

Aguilar y Quispe (2022) realizo la investigacion titulada “clima social familiar y
desempefio laboral en colaboradores de una empresa de telefonia movil en Arequipa, 2022”.
La investigacion se realizo bajo un enfoque cuantitativo, el tipo corresponde a un nivel
correlacional y se utiliz6 un disefio no experimental. Fue aplicada a una muestra de 60
colaboradores de la empresa con un muestreo no probabilistico censal. Para larecoleccion de
datos se utilizaron dos instrumentos, la Escala de Clima Social en la Familia (FES) y la Escala
de medicion de Desempefio Laboral. Los resultados proporcionados dan a conocer: En lo
referido al nivel del clima social familiar este logra en promedio un 64.0% regular, seguido de
bueno con 20.0% y malo con 16%, lo que solo 2 de cada 10 trabajadores estima que el
desempeiio laboral se cumple satisfactoriamente y para 8 de cada 10 trabajadores este presenta

condiciones que deber ser mejorados. Para las dimensiones que lo componen, la valoracion



regular obtiene valores de 66% para las relaciones interpersonales, 70.0% para el desarrollo
familiar y de 62% para la estabilidad laboral). Los resultados indican que la existencia de
relacion, donde el R de Pearson es igual a 0.820, relacion positiva alta, y el coeficiente de
determinacion que explica que el 67.24% de los elementos que condicionan el desempefio
laboral estan asociados al clima social familiar. También se evidencid que, para el nivel de
desempefio laboral este alcanza una valoracion regular con 52%, bueno con 26% y malo con
22%, en la escala regular para las dimensiones que constituyen esta variable es de 54% para
factores técnicos, 52% para factores organizacionales y 62% para relaciones motivacionales.
Se concluye la existencia de relacion, donde el R de Pearson es igual a 0.820, siendo una
relacion positiva alta, y el coeficiente de determinacion el 67.24% de los elementos que

condicionan el desempefio laboral estan asociados al clima social familiar.

Taber y Quispe (2020) realizo la investigacion titulada “clima laboral y clima social
familiar en profesores y personal administrativo de la institucion educativa publica 9 de
diciembre - Ayacucho, 2020”. El estudio es de disefio metodologico un tipo descriptivo,
correlacional con un disefio transversal. El estudio se realizo con 110 personas, a quienes se
les aplico el Test de Clima Laboral de Sonia Palma, y la Escala de Clima Social Familiar
(FES) de R.H. Moos. Se evidencid, que la relacion entre el clima laboral y el clima social
familiar es nula, sin embargo, hay una correlacion positiva muy débil; estadisticamente la
significacion bilateral es = 0,979 y la correlacion de Pearson 1 = 0,002. Se evidencid, que

49,0% de los encuestados sefiala que el clima laboral es favorable y el 62,7% indica que el

Clima Social Familiar es “malo”. Indicando que no existe relacion significativa entre el Clima

Laboral y el Clima Social Familiar. Al investigar El Clima Laboral y la dimension de

Desarrollo del Clima Social familiar, se hallé que el coeficiente de correlacion es 0,046 es

14
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decir que hay correlacion positiva media, sin embargo, esta no tiene relacion significativa
0,636. Al investigar El Clima Laboral y la dimension de Estabilidad del Clima Social familiar,
se obtuvo que el coeficiente de correlacion es 0,132 es decir que existe una correlacion
positiva débil.

Martinez (2020) realizo la investigacion titulada “Relacion entre clima social familiar y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa de trasportes™ en la universidad
Catolica de Santa Maria. Cuya finalidad principal fue “determinar la relacion entre las
variables de estudio, la investigacion corresponde a la metodologia de tipo correlacional.
Evaluando a un total de 59 colaboradores, empleando para ello la Escala de clima social
familiar FES y la Escala de satisfaccion laboral. Los resultados indica que el 86.4%
presentando asi un nivel regular en clima social familiar, el 8.5% un nivel bueno y el 5.1% un
nivel malo, ademas, el 37% un nivel moderado de satisfaccion laboral, el 32.2% un nivel
insatisfecho, el 11% muy insatisfecho. Encontrando de esta manera una relacion significativa
(x2=68.19) entre las variables de su investigacion.

Sanchez et al. (2019) investigo el “Clima social familiar y su relacion con el clima
laboral en la empresa pesquera Lala Fish”, platedndose como objetivo “establecer la relacion
entre clima social familiar y el clima laboral”. La recoleccion de datos se tom6 a 180
colaboradores, empleando una investigacion de tipo correlacional. E1 44.2% de los
colaboradores presenta un nivel eficiente de clima laboral, el 38.5% un nivel muy eficiente y
el 17.3% un nivel ineficiente. El clima social familiar de los colaboradores el 62.5% presenta
un nivel adecuado y el 37.5% presenta un nivel inadecuado. El autor concluye que no existe

correlacion entre sus variables de estudio.
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2.1.3 Antecedentes regionales

Escalante (2019) realizo un trabajo intitulado ‘“Motivacién y compromiso
organizacional en los trabajadores del Centro Médico Metropolitano EsSalud Cusco, 2019,
tuvo por objetivo identificar y describir la relacion entre el tipo de motivacion y el nivel de
compromiso organizacional. El alcance de esta investigacion es descriptivo correlacional y es
de disefio no experimental —transversal. La poblacion y muestra estuvo integrada por 60
trabajadores a los que se les aplico, la Escala de Motivacion M-L 1996 y la Escala de
compromiso organizacional Meyer y Allen. El andlisis de resultados se realizé a través del
paquete estadistico SPSS 23. Los resultados son los siguientes: El nivel de compromiso
organizacional en los trabajadores del CentroMédico Metropolitano EsSalud Cusco, se halla
que la mayoria de los trabajadores tienen un nivel alto de compromiso organizacional siendo
71,1% de la poblacion, seguido del 28,3% que tienen un nivel promedio, finalmente no se
halla ninguin porcentaje de trabajadores que tengan un nivel bajo. El nivel de compromiso
organizacional en los trabajadores del Centro Médico Metropolitano EsSalud Cusco seglin
sexo se encuentra que la mayoria de trabajadoras mujeres se hallan en el nivel de compromiso
organizacional alto ya que el 80,0% de ellas se encuentra en este, seguido del nivel promedio
donde se hallan el 20,0% restante; lo que nos demuestra que ninguna trabajadora mujer tiene
un bajo nivel de compromiso organizacional. Por otro lado, en los trabajadores varones se
encuentra que la mayoria esta situada en el nivel de compromiso organizacional alto
representados por el 55,0%, seguidos del nivel promedio representados por el 45,0%, lo que
nos indicaque ningun trabajador tiene un bajo nivel de compromiso organizacional. La
relacion entre el tipo de motivacion y el nivel de compromiso organizacional en los

trabajadores del Centro Médico Metropolitano EsSalud Cusco, seha encontrado que un p <
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0,05, aceptandose la hipotesis alterna, entendiéndose que existe relacion significativa entre las
variables motivacion y compromiso organizacional, donde a mayor motivaciéon de logro se

presentara mayor compromiso organizacional en los trabajadores.

Hidalgo y Loaiza (2022) realizaron el trabajo intitulado “resiliencia y compromiso
institucional en el personal policial de las comisarias de la provincia del cusco, 2022”. El
estudio responde al enfoque cuantitativo, tipo basico, disefio no experimental transversal
correlacional. La muestra estuvo conformada por 305 efectivos policiales y los instrumentos
utilizados para la recopilacion de informacion fueron la escala de resiliencia (ER) de Wagnild
y Young con una confiabilidad por alfa de Cronbach de 0.928 y una puntuacion DPP de 1.73,
y el cuestionario de compromiso organizacional (CCO) de Meyer y Allen con una
confiabilidad por alfa de Cronbach de 0.789 y una puntuaciéon DPP de 1.59. Los resultados
obtenidos a partir del coeficiente rho de Spearman indican que existe una relacion positiva
significativa entre las variables investigadas (tho =0.189 y p = 0.001), por lo que se acepta la

hipotesis general alterna y se rechaza la hipdtesis general nula.

2.2 Bases teorico-cientificas

2.2.1 Clima social familiar
Calderén De la Torre (2005) definen al clima social familiar como “aquella situacion
social en la familia en marco de tres dimensiones fundamentales: Relaciones (cohesion,
expresividad, conflicto), Desarrollo (autonomia, intelectual-cultural, social-recreativo,

moralidad-religiosidad), y Estabilidad (control y organizacion)”.

El clima familiar “constituye una estructura natural en la cual se elabora pautas de

interaccion psicosociales, en el rige el funcionamiento de los miembros definiendo una gama



de conducta que facilita una interaccion reciproca”

Podriamos definir al Clima Social Familiar, “como aquel ambiente social en el que

se desarrollan los miembros de una familia, ya que el clima social familiar esta

influido por la estructura de la familia, los valores imperantes en esta, el tipo de
comunicacion y de relacion que mantienen sus miembros, las caracteristicas socioculturales
(etnicidad, estatus social, creencias religiosas, etc.), la estabilidad del sistema familiar, y la
forma en que en este se promueve el desarrollo de sus miembros.Cuando el clima social
familiar es adecuado se caracteriza por la existencia de un ambiente que facilita el

crecimiento y desarrollo de cada uno de los individuos que componen la unidad familiar”.

Por un lado, se promueve la madurez de los miembros de la familia orientandolos
hacia el desarrollo de habilidades sociales y personales, hacia la realizacion de actividades
culturales, formativas y sociales y hacia el fomento del desarrollo intelectual. Por otro lado,
se hace mediante la promocion de valores morales o religiosos pertinentes que respalden las

actitudes y conductas de cada uno.

2.2.1.1 Modelos del clima social familiar

Por un lado, existe el modelo ecoldgico propuesto por Bronfenbrenner (citando a
Castro y Morales, 2014), que utilizo una perspectiva ecosistémica después de realizar varios
estudios para evidenciar como el entorno externo ejerce una fuerte influencia sobre los
procesos internos de la familia. Este modelo propone que el ambiente social que rodea a la
familia tiene un impacto importante en la relacion entre padres e hijos. Por eso, si el ajuste
entre la familia y su entorno no es exitoso, las probabilidades de que el Clima Social Familiar

se vea perjudicado y dé¢ lugar a patrones negativos de interaccion aumentan. Apoyando este
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enfoque, Estrada como se citd en Castro y Morales (2014) refiere que tanto el individuo, como
el Clima Social Familiar influyen mutuamente uno sobre otro, puesto que son denominados
sistemas abiertos que estan en continuo intercambio. Siguiendo la linea del enfoque
ecosistémico tenemos el modelo sistémico de Beavers como se citd en Castro y Morales
(2014) el cual plantea la importancia de una buena estructura y estilo familiar para un
adecuado desarrollo de habilidades sociales y relaciones interpersonales. Asi, a pesar de que la
familia es un sistema regulado por normas, reglas y funciones, todos sus miembros son
interdependientes y mantienen una interaccion continua tanto entre ellos como con el medio
externo. Por lo tanto, con esta perspectiva sistémica de la familia, los aspectos de personalidad
que antes estaban relacionados con el clima familiar se apartan un poco, y se presta mas
atencion a las relaciones que surgen en este entorno.

Por ultimo, presentamos el modelo del Clima Social Familiar de Moos como se citd en
Castro y Morales (2014) el cual recalca la relevancia de las relaciones interpersonales entre los
integrantes que componen la familia, vinculando directamente la calidad de dichas relaciones
con el desarrollo personal y la organizacion estructural de la familia. Para Moos como se citd
en Castro y Morales (2014) el bienestar del individuo se encuentra determinado por el clima
familiar; asi la funcion que este cumple es primordial para la conducta del ser humano, ya que
este presenta una composicion compleja de variables sociales, organizacionales y fisicas; las

cuales afectaran significativamente el desarrollo del individuo.

2.2.1.2 Influencia del Clima Social Familiar

Alarcon y Urbina, sostiene que “el clima familiar influye de manera decisiva en nuestra

personalidad. Las relaciones entre los miembros de la familia determinan valores, afectos,

actitudes y modos de ser que los miembros van asimilando desde que nace, asi un clima
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familiar positivo y constructivo propicia el desarrollo adecuado y feliz de sus miembros y un
clima negativo con modelos inadecuados favorece conductas desadaptadas que muestran
carencias afectivas importantes”. “La familia es la principal influencia socializadora sobre sus
miembros, por ser el mas importante transmisor de conocimientos, valores, actitudes, roles y
habitos que una generacion pasa a la otra, sin embargo, lo que los adolescentes aprenden de los
padres depende en parte del tipo de personas que sean los padres. La contribucion mas
importante que los padres pueden hacer a sus hijos es formar un hogar feliz en el que puedan
crecer, las familias que viven en un clima familiar de ira, desdichas y hostilidad tienen un
efecto negativo sobre toda la familia y especialmente en los hijos adolescentes”.

Desde la perspectiva sistémica, la familia es vista como un sistema abierto, compuesto
por varios individuos que se relacionan entre si y que constituyen una unidad o un todo. El
término integridad se emplea para aludir a la manera y el grado de los vinculos entre los
miembros de una familia, que estaran determinados por el nivel de compromiso, lealtad e
implicacion que estos tienen.

El compromiso y el grado de involucramiento pueden manifestarse en como los
integrantes de la unidad intervienen cuando la familia se enfrenta a un problema que necesita
la colaboracion de sus miembros o como estos participan en reuniones familiares o mantienen
contacto. La lealtad familiar puede definirse como un sentimiento de compromiso y
solidaridad que une las expectativas y necesidades de la unidad familiar. En otras palabras, es
la expectativa de acatar determinadas normas y el riesgo de ser expulsado si se quebrantan
estas reglas, asi como la defensa de la familia frente a los demas.

Podemos sostener que una familia conserva su integridad cuando los integrantes se

comportan de manera que muestran unidad, afinidad, fortaleza y vinculos emocionales en
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conjunto. Esto provoca que interactien con regularidad entre ellos y mantengan un trato
abierto y honesto, compartiendo afectos, sentimientos y preocupaciones.

La participacion de los integrantes de la unidad en rituales y actividades recreativas
(como bodas, onomasticos u otras festividades), su compromiso en la toma de decisiones, su
manera de resolver conflictos y dificultades, como cumplen con sus responsabilidades y
obligaciones familiares, asi como el modo en que defienden o se expresan sobre su familia,
seran indicadores del nivel de integridad familiar. La integridad familiar demanda que cada
miembro contribuya al todo de la unidad y, a su vez, se transforma en un recurso para todos los

miembros, quienes podrdn apoyarse unos a otros.
2.2.1.3 Dimensiones del clima social familiar

Segun Moos, Moos y Trickett (1984) citado en Chuquimajo (2014), para describir el
clima social familiar es necesario considerar las dimensiones relacion, desarrollo y estabilidad,

las cuales se dividen en:
Dimension 1.- Relaciones

Para Moos, Moos y Trickett (1984), es el agrado de comunicacion y libre expresion
dentro de la familia, “la compenetracion y ayuda entre los miembros de la familia, asi como la
expresion de sentimientos, tanto positivos como negativos. Asi, el propiciar un clima de afecto
y apoyo con herramientas emocionales se asegura la supervivencia de los hijos, un sano

crecimiento y socializacion en conductas basicas de comunicacion, didlogo y” simbolizacion.
Esta dimension comprende tres areas:

Cohesion: “Mide el grado en que los miembros del grupo familiar estan compenetrados
y se apoyan entre si. También es entendido como el sentimiento de pertenencia y referencia en

la cual sus miembros se identifican como grupo social y desarrollan un sentido de pertenencia
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considerandolo como marco referencial (de valores, normas, costumbres, tradiciones, etc.) para

actuar en la vida” social.

Expresividad: “Explora el grado en el que les permite y anima a los miembros de la
familia a actuar libremente y a expresar directamente sus sentimientos. Otros lo definen como
la capacidad de dar amor, trato célido, estimulo a cada uno de los miembros de la familia,

independientemente de sus condiciones de edad o sexo”.

Conflicto: “es el grado en el que expresan libre y abiertamente la célera, agresividad y
conflicto entre los miembros de la familia. No obstante, cuando la familia atraviesa un
conflicto se encuentra sin direccion, en desarmonia, desequilibrio y se evidencian problemas
que no fueron resueltos en su origen”. Los conflictos aparecen “cuando la familia no presenta
cambios ante la situacion que estd viviendo sea por inflexibilidad o rigidez o por que el evento

supera sus recursos’’.
Dimension 2.- Desarrollo

Segun Moos, Moos y Trickett (1984) citado en Chuquimajo (2014), esta escala “evaliia
la importancia que tiene dentro de la familia ciertos procesos de desarrollo personal, que
pueden ser fomentados o no, por la vida en comtn, como los aspectos culturales, politicos,

sociales, recreativos entre” otros.
Esta dimension comprende las areas:

Independencia: Es el nivel de seguridad en si mismos, independencia y capacidad para

tomar decisiones propias que demuestran los integrantes de la familia.

Actuacion: Es la medida en que las acciones, ya sea en el trabajo o en la escuela, se

sitian dentro de una estructura enfocada en los resultados.
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Intelectual-Cultural: Es el nivel de interés en actividades de indole cultural, politica e

intelectual.

Social-Recreativo: Lo define como el valor que la familia otorga a participar en

actividades recreativas.

Moralidad-Religiosidad: Refiere la importancia, practica y fomentacion de actividades

relacionadas a valores, éticos, morales y religiosos, por parte de los miembros de la familia.
Dimension 3.- Estabilidad

De acuerdo con Moos, Moos y Trickett (1984) citado en Chuquimajo (2014), se
entiende a la estructura y organizacion de la familia y al grado de control que normalmente

ejercen unos miembros de la familia sobre otros.
Esta dimension comprende las siguientes areas:

Organizacion: “Es la importancia que se le da en el hogar a una clara organizacion y
estructura al planificar las actividades y responsabilidades de la familia”. Las sociedades, ya
sean tradicionales o modernas, establecen sistemas de parentesco, que son maneras de
organizar la familia y determinan nuestros vinculos, derechos, deberes y emociones entre los

integrantes del grupo familiar.

Control: El nivel en el que la gestion de la vida familiar se adhiere a los procedimientos
y las reglas fijadas, poniendo énfasis en la supervision y el cumplimiento de las normas

establecidas.

2.2.2 Compromiso organizacional

Becker (1960) uno de los primeros investigadores, indica que el compromiso

surge cuando una persona crea un vinculo de intereses referente a una actividad.



Porter y Smith (1979, como se cité en Bandeira, 2015) describen el compromiso
organizacional como la naturaleza de una relacion entre un individuo y una organizacion,
caracterizada por la identificacion, un fuerte deseo de ser miembro de una organizacion y una

aceptacion de valores y objetivos de la misma.

Meyer y Allen (1991), lo definen como el grado en que las personas se identifican
con sus organizaciones y estan dispuestas a continuar trabajando en ella.(citado en

Gabiani, 2018).

Del mismo modo Piero y Prieto (1996) definen el compromiso organizacional,como
un estado en el que las personas se identifican con la empresa o institucion en la que

trabajan, de tal manera que se esfuerzan por lograr las metas, estos autores afiaden

que el compromiso presenta dimensiones: cognitiva, emocional y comportamental

(Betanzos y Paz, 2007).

Por otro lado, Vargas, Garcia y Reategui (2017) delimitan al compromiso
organizacional como un concepto importante de la psicologia organizacional al centrarse
en los vinculos de identificacion e implicacion que desarrolla una persona cuando trabaja

en una organizacion o institucion.

2.2.2.1 Modelos Teoricos del Compromiso Organizacional

Las investigaciones sobre el compromiso institucional se inician a partir de 1960 y
aumentan en los afios 70, donde los estudios plantean modelos para entender este concepto de

gran interés (Maylle, 2019).

Inicialmente el concepto de compromiso organizacional fue estudiado como un
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constructo unidimensional ya que ponia énfasis en el apego afectivo a la organizacion
(Mathieu y Zajack, 1990, como se cit6 en Omar y Florencia, 2008). Sin embargo, con el pasar
de los afios el estudio del compromiso institucional evoluciono, siendo estudiado como un
constructo multidimensional, considerando asi, el modelo propuesto por Meyer y Allen, el
mas importante, pues recibidé mayor aprobacion por parte de los estudios. (Blanco y Castro,

2011).

Modelo Calculativo de Becker

Howard Becker fue uno de los pioneros en el estudio de esta variable, en su articulo:
“Notas sobre el concepto de compromiso” (1960), define al compromiso como un constructo
unidimensional, de acuerdo a Becker una persona se compromete por decision propia, €s por
ello, que empieza a realizar mayores esfuerzos por el bien de la organizacion o institucion
donde trabaja, como quedarse horas extras después de su horario habitual. Implicitamente
realiza todos estos esfuerzos para obtener beneficios de la empresa o institucion, que vendria a

ser una jubilacion. Segiin Becker, es asi como se forma el compromiso. (Gabiani, 2018)

Modelo unidimensional de Mowday, Porter y Steers

Estudiado por Mowday, Porter y Steers, (1982) quienes definen al compromiso
organizacional como “la fuerza relativa de identificacién y de implicacion de un empleado en
la organizacion, ademas de la manera como se identifica con ella”. (Aldana, Tafur, y Leal,

2018).

De acuerdo a los autores el compromiso se caracteriza por la identificacion de las
personas con su organizacion, la fuerte creencia y una gran aceptacion de las metas y valores

de la misma; es a partir de todo ello, que buscan esforzarse por los objetivos de la empresa y
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permanecer en ella.

Aqui, los autores dejan notar que el compromiso se da por un comportamiento
actitudinal de las personas, donde primero consideran a su organizacién o institucién como un
lugar de empleo, luego van mejorando la actitud que tienen respecto a ella, y, por Gltimo, se
genera la naturaleza intrinseca del compromiso, es decir, que las personas poseen una actitud

mas intensa que la lealtad.

Los autores concluyen que mientras mas identificadas se sientan las personas,
desarrollan un sentimiento de lealtad que a la larga se transforma en mayores intenciones de

continuar en la organizacion.
Modelo de O’Really y Chatman
De acuerdo a O’ Reilly y Chatman (1986) se define el compromiso como un
vinculo psicolégico al que se siente ligado el individuo con la organizacion, lo que
reflejaré el grado con el cual el individuo interiorizara o adoptara ciertas caracteristicas de la

organizacion (Ayensa & Gonzéles, 2007).

Por otro lado, en Gallardo (2008) se menciona que el cambio de actitud y

conducta en la relacion trabajador - organizacién, se da en tres formas

—  Conformidad: O también denominado cumplimiento, se da cuando el trabajador
hace propias ciertas actitudes y conductas solo para ser reconocido por la

organizacion.

—  Identificacion: Sucede cuando los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a

la organizacion.



— Interiorizacion: Ocurre cuando el trabajador considera que los comportamientos y
actitudes que debe de tomar en la organizacion son congruentes con sus valores

propios.

Cabe resaltar que este modelo ha tenido muy poco impacto debido a la dificultad para

distinguir entre identificacion e interiorizacion (Maylle, 2019).

Modelo de Meyer y Allen

Este modelo fue el mas aceptado por los estudios, se desarrollaron numerosas
investigaciones en base a los tres componentes planteados por Meyer y Allen, quienes
tomaron estudios realizados con anterioridad por diferentes autores para definir al
compromiso organizacional como la relacion entre los empleados y su institucion
caracterizado como un estado psicologico, el cual influye en la decision de permanecer o no

en la empresa (Hurtado, 2017).

Meyer y Allen coinciden con el modelo de O’ Reilly y Chatman, pues inicialmente

plantearon un modelo bidimensional donde consideraron dos dimensiones:

el compromiso afectivo y el de continuidad o permanencia, pero posteriormente en 1990

afaden una tercera dimension denomindndolo compromiso normativo (Gallardo, 2008).

Es asi que desarrollaron su modelo de tres dimensiones donde explican que cada
dimension se da de manera simultanea, pero con diferente intensidad, asi mismo, sefialan que
el compromiso organizacional esta sujeto al deseo, la necesidad o el deber que siente una
persona por permanecer en la organizacion o institucion; es decir una persona puede
“relacionarse afectivamente a su organizacion al mismo tiempo que puede mantener vinculos

de costo-beneficio, y sentir la obligacion de ser leal a su organizacion” (Guerrero, 2019).
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Ademads, estos autores sefialan como antecedentes de esta variable a las experiencias
que tenga el trabajador dentro de su centro laboral (relaciones, beneficios,resultados
obtenidos), el desarrollo de sus funciones que implican conflictos y sobrecarga laboral y a los

contratos psicoldgicos relacionados por aspectos econdmicosy sociales.

2.2.2.2 Dimensiones del Compromiso Institucional

El modelo de las dimensiones que proponen Meyer y Allen (1991) dice que la
naturaleza del compromiso es el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la
organizacion siendo respectivamente 3 dimensiones: componente afectivo, continuo y

normativo.

Compromiso Afectivo (Deseo).

Este componente esté caracterizado por la vinculacion afectiva y apego emocional que
tiene el trabajador con su centro de trabajo, es decir, cuando una persona se siente
comprometida con su organizacion o institucion, se crean lazos emocionales que generan

motivacion y aptitud a la hora de cumplir los objetivos de la misma.

Meyer y Allen (1996) al referirse acerca del proceso de formacion de este vinculo.
indican que se basa en la valoracion que realiza la persona respecto al apoyo y los beneficios
que le brinda su organizacion (como se citd en Omar y Florencia, 2008). Del mismo modo, se
cree que el deseo de los trabajadores por permanecer en el trabajo se debe a un alto grado de
satisfaccion y a la realizacion de sus expectativas y necesidades psicologicas, asi como una
valoracion y aceptacion por las experiencias laborales positivas, es por ello que se esfuerzan

mas por el éxito de la organizacion, orgullosos de formar parte de la misma.

Sin embargo, si una persona nota que existe la misma calidad de experiencias en otra
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institucion existe el riesgo que se trasladen a la otra organizacion (Blanco y Castro,2011)
practicamente la permanencia o no de una persona en una organizacion o institucion se debe a

la calidad de experiencias que esta le ofrece.

Compromiso Continuo (Necesidad).

Denominado también como compromiso instrumental o conductual, se refiere al
vinculo calculado que tiene la persona con la organizacion, pues su permanencia se debe a una

estabilidad familiar y economica (Omar y Florencia, 2008).

Este componente hace referencia a la percepcion que tienen los trabajadores sobre los
factores que los motivan a permanecer en la organizacion y los costos que surgirian si
dejasen su empleo, creando un vinculo de apego en base al salario, tiempo,dinero y esfuerzo.

(Fernandez y Mejia, 2019).

Los trabajadores cuyo vinculo principal es de tipo continuo permaneceran en la
organizacion solamente porque es necesario y se esforzaran de sobremanera por desempenar
sus labores siempre y cuando considere que dicha funcion asi lo requiera, sin embargo,
cuando los colaboradores consideran que su trabajo es seguro su desempefio suele ser

minimo (Llapa Rodriguez, Trevizan, Shinyashiki, y Mendes Costa, 2009).

Meyer y Allen (1991) reconocen que un empleado con un alto compromiso de
permanencia mantiene un bajo nivel laboral rigiéndose solo a mantenerse dentro de la
institucion, sin aportar nada nuevo para el logro de objetivos y metas institucionales (como

se citd en Blanco y Castro, 2011).

Compromiso Normativo (Deber).
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El compromiso normativo alude al sentimiento de lealtad a la organizacion, (Betanzos
& Paz, 2007) a aquellos sentimientos de parte del trabajador por quedarse en la organizacion
por obligacion y deber moral para con la institucion, por las diferentes prestaciones y por una

sensacion de deuda hacia la institucion por haberle dado una oportunidad (Chavez, 2021).

Wiener sustenta que el compromiso normativo se relaciona con las creencias
normativas y con la reciprocidad del trabajador hacia la organizacion, que a la larga crean
“sentimientos de obligacién que motivan a los empleados a actuar en pro de su
organizacion”. Por ello tienen ese afan de contribuir con el logro de los objetivos de la
misma. Es asi que una persona con alto compromiso normativo se esforzara por las metas de
la organizacion, porque creera tener responsabilidad de hacerlo y tendra la obligacion a ser
leal a su organizacion; a diferencia del compromiso afectivo los trabajadores son leales

porque tienen un deseo de serlo.

La formacion de este componente, se caracteriza por el nivel de socializacion del
trabajador, el respeto por las normas, las oportunidades y el reconocimiento que recibe en la
organizacion. (Omar y Florencia, 2008; Blanco y Castro, 2011). En este componente se
evidencia el equilibrio entre la razon y la emocion, reflejdndose en la lealtad del trabajador, el

cumplimiento del reglamento, las politicas y normas de la organizacion.

2.3 Definicion de términos basicos

Compromiso: Actia y se compromete sin que sea necesario indicarselo. Es efectivo al
enfrentar problemas y situaciones poco comunes. Inicia la accion, presenta nuevas ideas y
demuestra originalidad al abordar y gestionar situaciones laborales. Es capaz de trabajar de

manera independiente.
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Clima Social Familiar. Para Trichett (2001) la define como una variable analizada por
la escala de clima social en la familia de Moos, que examina los rasgos socioambientales
primordiales de toda clase de familias a través de tres dimensiones fundamentales: Desarrollo,
relaciones y estabilidad.

Clima laboral. El clima laboral segin Sonia Palma (2004) citado por Amords (2013)
consiste en la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a
aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea
asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en
coordinacion con sus demas compaieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

Contribucion personal. Es la percepcion del trabajador de las consecuencias
organizacionales de manifestar sus ideas y sentimientos. Si los miembros de la organizacion se
sienten en confianza para comunicar sus ideas y sentimientos, tendrdn una

favorable percepcion de su entorno laboral (Bown y Leigh, 1996).

Desempeiio Laboral. De acuerdo con Bohorquez, el desempefio laboral es el nivel de
ejecucion logrado al trabajar para alcanzar los objetivos dentro de la organizacidon en un tiempo
especifico (citado en Araujo y Guerra, 2007).

Expresion de los propios sentimientos. Si los miembros de la organizacion se sienten
tratados como individuos en vez de maquinas por la manifestacion de sus
sentimientos, muy probablemente se sientan mas comprometidos.

Trabajo en equipo: Es la capacidad del colaborador para trabajar conjuntamente con
sus compaiieros de trabajo. Considerando democraticamente las decisiones que son ejecutadas,
asimismo respetando las ideas de cada uno de ellos. (Pernia y Carrera, 2014, p. 37).

Satisfaccion: Es el grado de acontecimiento que manifiesta el colaborador ante las
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actividades que se le ha atribuido, asi mismo depende de los beneficios que este recibe para
ejecutar eficientemente sus labores (Pernia Y Carrera, 2014.p37).

Satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral se ha vuelto muy relevante en los afios
recientes, de acuerdo con Palma (Hernandez, 2003), porque representa resultados organizativos
que

indican el nivel de eficacia, eficiencia y efectividad que ha logrado la institucion;

En si mismos, son indicadores del comportamiento que pueden dar lugar a decisiones y
politicas institucionales.

Reconocimiento. Es la percepcion de un trabajador acerca de la importancia y del
significado de su trabajo como medio para alcanzar las metas de su organizaciéon (Bown y

Leigh, 1996).



Capitulo I1I

Hipotesis y Variables

3.1 Hipaotesis

3.1.1 Hipdtesis general
Hipdtesis alterna (Ha): Existe relacion significativa entre el clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad
Publica del Cusco, 2024.
Ha:rxy#0
Hipoétesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre el clima social
familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de

una Universidad Publica del Cusco, 2024.

Ho:rxy=0

3.1.2 Hipotesis especificas

HE3,: Existe relacion directa entre la dimension relaciones del clima social
familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de
una Universidad Publica del Cusco, 2024.

HE3,: No existe relacion directa entre la dimension relaciones del clima social
familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

HE4,: Existe relacion directa entre la dimension desarrollo del clima social

familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de
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una Universidad Publica del Cusco, 2024.

HE4,: No existe relacion directa entre la dimension desarrollo del clima social
familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024.

HES5,: Existe relacion directa entre la dimension estabilidad del clima social
familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de
una Universidad Publica del Cusco, 2024.

HE5,: No existe relacion directa entre la dimension estabilidad del clima social
familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

3.2. Variables

V1: Clima social familiar

V2: Compromiso organizacional



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Valoracion
Conceptual Operacional
Relaciones: Cohesion 1,3,5,7,9, Escala dicotomica
El clima social Se medira Mediante Evalua el grado de Expresividad 11,13, 15, (Verdadero/Falso),
familiar se la comunicacion y libre Conflicto 17, 19, 21, con puntuacion
refiere a la Escala de Clima  expresion dentro de la familia 23, 25,27 binaria (1 =
percepcion de las  Social Familiar que y el grado de interaccion respuesta clave; 0
caracteristicas fue creada por conflictiva que le caracteriza. = respuesta
ambientales y Moos, validada en Desarrollo: Autonomia 2,6,10, 14, contraria).
sociales de la Pert por Ruiz y Evalua la importancia que Actuacion 18, 22, 26,
familia, en Guerra (1993). tienen dentro Intelectual 30, 32, 34,
) relacion con los de la familia ciertos procesos cultural 36, 38
Chr_na vinculos entre de desarrollo Social
s001‘al‘ personas. personal, que pueden ser recreativa
familiar fomentados, o no, por la vida Moralidad
en comun. religiosidad
Estabilidad: Organizacion 4,8,12, 16,
Proporciona informacion Control 20, 24, 28,
sobre la estructura 31, 33, 35,
y organizacion de la 37,39, 40

familia y sobre el grado
de control que
normalmente ejercen
unos

miembros de la familia
sobre otros.
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Valoracion
Conceptual Operacional
Compromiso - Realizacién 1,2,3,4, La escala es de
Por otro lado, segin ~ Se medira mediante el Afectivo personal 5,6 tipo Likert de 7
Meyer y Allen (como Cuestionario de - Pertenencia puntos, donde:
se citd en Arias, compromiso - Significacion 1 = Totalmente
2001) definen al organizacional de - Afiliacion en desacuerdo
Compromiso compromiso Meyer y Allen - Sentido de_: 2=
organizacional organizacional como Pertenepsna Moderadamente
“un estado psicoldgico Inversion 7,8,9,10,11, en desacuerdo
que caracteriza la Compromiso Consecuencias 12 3 = Débilmente
relacion entre una Normativo Necesidades en desacuerdo
persona y una Falta de 4 =Nide
organizacion la cual alternativas acuerdo ni en
presenta consecuencia Dificultad desacuerdo
respecto de la decision 13, 14, 15, 16, 5 = Débilmente
para continuar en una Compromiso Conveniencia 17, 18 de acuerdo
empresa o dejarla”. de Culpabilidad 6=
Continuidad Lealtad Moderadamente
Obligacion de acuerdo
Agradecimiento 7 = Totalmente

de acuerdo




Capitulo IV

Metodologia

4.1 Tipo de investigacion

El enfoque bajo el cual se desarrollo la presente investigacion es el enfoque
cuantitativo, mediante el cual a través de la recoleccion de datos se busca probar
hipdtesis, realizar la respectiva medicion numérica y analisis estadistico y asi poder

probar teorias y establecer pautas de comportamiento (Hernandez et al., 2014).

El tipo de investigacion fue basica, también conocida como pura o fundamental.
Segun Sanchez y Reyes (2017) este tipo de investigacion tiene como finalidad recolectar
informacion de la realidad en busqueda de nuevos conocimientos y camposde
investigacion para asi poder desarrollar teorias o modelos tedricos cientificos justificados
en principios y leyes, por lo que no es necesario la aplicacion practica de estos nuevos

conocimientos adquiridos.

4.2 Diseio de investigacion

El disefio de investigacion consistid en un disefio no experimental ya que las
variables a estudiar no se manipularan, solo se observaran como fendmeno en su contexto
natural; de corte transversal, puesto que el estudio y la recoleccion de datos sedan en un

determinado momento (Carrasco, 2019) (Hernéndez et al., 2014).

Continuando con Carrasco (2019) la investigacion es correlacional porquebusca

determinar el grado de relacion entre las variables que se estudian.

En el siguiente esquema se da a conocer el disefo de investigacion:
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M1: Muestra en Trabajadores Administrativos Nombrados de una universidad publica del
Cusco, 2024

V1: Clima social familiar

V2: Compromiso organizacional

R: relacién de las variables de estudio

4.3 Poblacion y muestra

4.3.1 Poblacion

Segun De la Torre y Accostupa (2013) la poblacion es el conjunto los cuales
comparten una caracteristica comun y de los que se quiere obtener informacién en un
estudio.

La poblacion elegida para el presente proyecto de investigacion esta conformadapor
141 trabajadores administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco.
Criterios de Inclusion

— Trabajadores administrativos nombrados
— Trabajadores administrativos nombrados que acepten participar voluntariamente en
la investigacion.
— Trabajadores administrativos nombrados que manifiesten voluntariamente su deseo
de participar en la investigacion mediante la firma del consentimiento informado.
Criterios de Exclusion

— Trabajadores administrativos contratados.



— Trabajadores administrativos nombrados que se encuentren con descanso médico,
vacaciones y licencia.

— Trabajadores administrativos nombrados que no acepten participar voluntariamente
en la investigacion o no firmen el consentimiento informado.

— Pruebas consideradas como no validas al momento de su calificacion.

4.3.2 Muestra

Segtin De la Torre y Accostupa (2013) una muestra es un subconjunto
representativo de la poblacion que refleja las caracteristicas de esta de la mejor manera
posible.

El muestreo utilizado es el no probabilistico intencional (Sanchez & Reyes, 2017)
y al seleccionar segun el propio criterio y conveniencia, este tipo de muestreo permite
seleccionar la muestra mas representativa de la poblacion, conformada por 141
trabajadores administrativos nombrados de una universidad publica del Cusco con
participacion voluntaria y cumpliendo los criterios de inclusion y exclusion establecidos
anteriormente.

4.4 Métodos y técnicas de investigacion

Se utilizaron la técnica de investigacion:

La encuesta sirve para indagar, explorar y recolectar informacion de la poblacion
de estudio, en base a los instrumentos de investigacion que se utilizaran para medir las
variables (Carrasco, 2019) (Hernandez et al., 2014). Su aplicacion se dio mediante
instrumentos de investigacion acorde a cada variable, permitiendo asi elprocesamiento

estadistico de los datos recopilados para la obtencion de resultados.

Instrumentos



Para la recoleccion de datos se utilizaran los siguientes instrumentos:
Escala del clima social familiar (FES).
Ficha técnica.

—  Nombre: The Family Environment scale (FES) 1974

—  Procedencia: Estados Unidos, ultima edicion publicada por Mind Garden 2009
— Autores: Rudolf H. Moos, Bernice S. Moos y Edison Trickett J.
—  Adaptacion: Adaptada y validada al espafiol como Escala del Clima Social Familiar

por Roci6 Fernandez y Benjamin Sierra, en la Universidad Autonomade Madrid en el

ano 1984.

—  Estandarizacion: A la realidad peruana — Lima por Cesar Ruiz y Eva Guerra enel afio

1993
—  Administracion: Individual o colectiva
—  Duracién: Aproximadamente 20 minutos.
—  Ambito: adolescentes y adultos.

—  Significancia: Mide las caracteristicas socioambientales y las relaciones

personales en la familiar.
Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCQO)
Ficha técnica
—  Nombre: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO)
— Autores: John P. Meyer y Natalie J. Allen (1997)

— Adaptacion peruana: Argomedo (2013)
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—  [tems: Consta de 18 items de escala tipo Likert que va del 1 al 7

—  Estructuracion: Conformado por 3 componentes con 6 items en cada uno siendo el

Componente Afectivo, Componente de Continuidad y Componente Normativo

—  Administracion: individual y colectiva
—  Duracidon: 15 minutos aproximadamente

—  Objetivo: Medir el compromiso organizacional que presentan los individuos con su

organizacion.
4.4.1 Validacion de constructo o contenido

La validacion del instrumento de medicion se realizé mediante juicio de expertos a
través de cinco expertos en el campo de la psicologia. Segin Aiken (1980), este coeficiente
constituye un indice que permite cuantificar el grado de acuerdo entre jueces respecto a la
pertinencia de los items dentro de un constructo. la V de Aiken mide la relevancia de los
items a partir de la evaluacion de expertos, cuyos valores oscilan entre 0 y 1,

considerandose aceptables aquellos superiores a 0.70. (Escurra, 1988).

S

" (0 (c-D)

Vv
Donde:
S =1la suma de si
Si = valor asignado por el juez i
n = Numero de jueces
¢ = Numero de valores de la escala de valoracion

El calculo de los intervalos de confianza (IC) constituye un procedimiento
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fundamental, ya que permite obtener evidencia empirica para determinar si el valor
obtenido de la V de Aiken supera el valor minimo aceptable. De esta manera, es posible
concluir si el contenido de un item representa de manera adecuada la variable que se
evalta. En este sentido, diversos autores coinciden en que un valor de 0.70 o superior debe
considerarse como el limite inferior del IC para aceptar la validez de contenido de un item

(Escurra, 1988; Merino & Livia, 2009).

Donde:

L = Limite inferior del intervalo de confianza.

U = Limite superior del intervalo de confianza.

n = Cantidad de jueces.

k= Diferencia entre el mayor y menor puntaje que es posible obtener.
V= Valor de la V de Aiken.

Z = Distribucion estandar elegida (95 %).

Tabla 2

V de Ayken

Intervalo Resultado
0.00-0.49 Validez nula
0.50.0.59 Validez muy baja
0.60-0.69 Validez baja
0.70-0-79 Validez aceptable
0.80-0.89 Validez buena
0.90-1.00 Validez muy buena

Nota. Elaboracion propia



Tabla 3

Validez de contenido escala del clima social familiar (FES), Coeficiente V de Aiken
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tems

Suficiencia

IC 95%

Claridad

IC 95%

Coherencia

IC 95%

Relevancia

IC 95%

ftem 1
ftem 2
ftem 3
ftem 4
ftem 5
ftem 6
ftem 7
ftem 8
ftem 9
ftem 10
ftem 11
ftem 12
ftem 13
ftem 14
ftem 15
ftem 16
ftem 17
ftem 18
ftem 19
ftem 20
ftem 21
ftem 22

ftem 23

917

958

917

958

958

958

917

958

917

875

958

917

917

958

917

958

875

917

917

875

917

958

917

.74-98

.80-.99

.74-98

.80-.99

.80-.99

.80-.99

.74-98

.80-.99

.74-.90

.69-.90

.80-.99

.74-98

.74-98

.80-.99

74-98

.80-.99

.69-.90

.74-98

.74-98

.69-.90

.74-98

.80-.99

74-.98

917

958

917

917

1.00

958

917

917

958

917

958

875

917

917

958

958

875

917

917

917

917

958

917

.74-98

.80-.99

.74-.98

.74-.98

.86-1.00

.80-.99

.74-.98

.74-98

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.69-.90

.74-98

.74-.98

.80-.99

.80-.99

.69-.90

.74-.98

.74-98

.74-.98

.74-98

.80-.99

.74-.98

917

917

875

917

1.00

958

875

958

958

917

958

875

958

875

958

917

917

958

917

875

917

917

875

.74-98

.74-98

.69-.90

.74-98

.86-1.00

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.80-.99

.74-98

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.74-98

.74-98

.80-.99

.74-98

.69-.90

.74-98

.74-98

.69-.90

917

958

917

958

1.00

1.00

917

958

1.00

917

958

917

958

875

958

917

958

917

875

917

917

958

917

.74-98

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.86-1.00

.86-1.00

.74-98

.80-.99

.86-1.00

.74-98

.80-.99

.74-98

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.74-98

.80-.99

.74-98

.69-.90

74-.98

.74-98

.80-.99

.69-.90



ftem 24
ftem 25
ftem 26
ftem 27
ftem 28
ftem 29
ftem 30
ftem 31
ftem 32
ftem 33
ftem 34
ftem 35
ftem 36
ftem 37
ftem 38
ftem 39
ftem 40

Total

958

958

958

917

958

917

875

958

917

917

958

917

958

875

917

917

875

927

.80-.99

.80-.99

.80-.99

.74-.98

.80-.99

.74-.90

.69-.90

.80-.99

.74-.98

.74-.98

.80-.99

.74-98

.80-.99

.69-.90

.74-98

.74-.98

.69-.90

917

1.00

958

917

917

958

917

958

875

917

917

958

958

875

917

917

917

929

.74-.98

.86-1.00

.80-.99

.74-.98

.74-.98

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.69-.90

.74-.98

.74-.98

.80-.99

.80-.99

.69-.90

.74-.98

.74-.98

.74-.98

917

1.00

958

875

958

958

917

958

875

958

875

958

917

917

958

917

875

920

.74-.98

.86-1.00

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.80-.99

.74-.98

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.74-.98

.74-98

.80-.99

.74-.98

.69-.90

958

1.00

1.00

917

958

1.00

917

958

917

958

875

958

917

958

917

875

917

940
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.80-.99

.86-1.00

.86-1.00

74-.98

.80-.99

.86-1.00

74-.98

.80-.99

.74-.98

.80-.99

.69-.90

.80-.99

.74-.98

.80-.99

.74-98

.69-.90

.74-98

Nota. Elaboracion propia

Se obtiene que para la escala de clima social familiar (FES) que consta de 40 items

valores globales de V de Aiken superiores a .90 en suficiencia (.927), claridad (.929),

coherencia (.920) y relevancia (.940), lo que demuestra una excelente validez de

contenido del instrumento evidenciando muy buena validez de contenido del instrumento.

Asimismo, los intervalos de confianza al 95% se encuentran dentro de rangos aceptables.
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Tabla 4
Validez de contenido Cuestionario de Compromiso Organizacional, Coeficiente V de Aiken

ftems Suficiencia IC 95% Claridad IC95%  Coherencia IC95%  Relevancia IC 95%

ftem 1 917  .74-98 917  .74-98 958  .80-.99 958 .80-.99
ftem 2 958  .80-.99 917  .74-98 875 .69-90 917 .74-.98
ftem 3 875 .69-90 917  .74-98 917  .74-98 958 .80-.99

ftem 4 1.00  .86-1.00 1.00  .86-1.00 1.00  .86-1.00 1.00  .86-1.00

ftem 5 917  .74-98 875 .69-.90 917  .74-98 875 .69-.90.
ftem 6 958  .80-.99 917  .74-98 958  .80-.99 958 .80-.99
ftem 7 917  .74-98 958  .80-.99 958  .80-.99 1.00  .86-1.00
ftem 8 958  .80-.99 917  .74-98 917  .74-98 917 .74-.98
ftem 9 917  .74-98 875 .69-90 917  .74-98 875 .69-.90
ftem 10 875 .69-90 917  .74-98 875 .69-.90 917 .74-.98

ftem 11 917  .74-98 958  .80-.99 875 .69-.90 917 .74-98
ftem 12 958  .80-.99 958  .80-.99 958  .80-.99 958 .80-.99
ftem 13 917  .74-98 917  .74-98 917  .74-98 917 .74-.98
ftem 14 958  .80-.99 958  .80-.99 958  .80-.99 958 .80-.99
ftem 15 875 .69-90 917  .74-98 917  .74-98 875 .69-.90
ftem 16 958  .80-.99 958  .80-.99 917  .74-98 917 .74-.98
ftem 17 917  .74-98 875 .69-90 917  .74-98 958 .80-.99
ftem 18 958  .80-.99 958  .80-.99 958  .80-.99 917 74-.98

Total 931 928 928 933

Nota. Elaboracion propia

Se obtiene que para el Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO) que
consta de 18 items. La validez de contenido del cuestionario de Compromiso

Organizacional, evaluada mediante el coeficiente V de Aiken, alcanz6 valores generales
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superiores a .90 en suficiencia (.931), claridad (.928), coherencia (.928) y relevancia (.933),

evidenciando muy buena validez de contenido del instrumento. Asimismo, los intervalos de

confianza al 95% se encuentran dentro de rangos aceptables.

4.4.2 Confiabilidad

La confiabilidad o fiabilidad, alude a la consistencia o estabilidad de una medida.

Dependiendo del nivel de error de medicion que ocurra en un instrumento de medicion,

sera poco o mas confiable la cual se realiza mediante alfa de Cronbach para las variables

clima social familiar y compromiso organizacional sometida a prueba piloto en una muestra

14 trabajadores administrativos nombrados (10%).

Tabla 5§

Escala de valoracién de confiabilidad Alfa de Cronbach

Valor de Alfa de Cronbach (a) Nivel de confiabilidad
a>.90 Excelente

B0<0<.90 Alta

T70<a<.80 Aceptable
60<0<.70 Cuestionable
S0<0<.60 Pobre

a<.50 Inaceptable

Nota. George y Mallery (2003)

Tabla 6
Muestra piloto
N %
Casos Valido 14 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 14 100,0

Nota. Elaboracion propia

En la tabla 6 se observa el nimero de la muestra piloto equivalente al 10% de la

muestra, 141; es decir, aplicado a 14 trabajadores administrativos nombrados.
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Tabla 7
Confiabilidad del Test Clima Social Familiar
Alfa de Cronbach N de elementos
167 14

Nota. Elaboracion propia

En la Tabla 7 se observa el andlisis de confiabilidad del instrumento de evaluacién
de la variable clima social familiar es de a = 0.767, es decir, tiene un nivel aceptable de

confiabilidad valorizado en la escala de confiabilidad por Alfa de Cronbach.

Tabla 8
Confiabilidad del Test Compromiso organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,858 14

Nota. Elaboracion propia

En la Tabla 8 se observa el analisis de confiabilidad del instrumento de evaluacion
de la variable compromiso organizacional es de a = 0.858, es decir, tiene un nivel alto de

confiabilidad valorizado en la escala de confiabilidad por Alfa de Cronbach.

4.5 Técnicas de procesamiento de datos

Se empleardn métodos estadisticos para llevar a cabo el analisis de datos. La validez
de los instrumentos esta representada en estudios elaborados para medir su nivel de
fiabilidad mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach. Todo el procesamiento de datos se
realizara en el programa estadistico SPSS Version 25, mientras que la tabulacion de datos

se efectuard en el programa Microsoft Excel.



4.6 Matriz de Consistencia

Tabla 9
Matriz de consistencia
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Problema General Objetivo General Hipatesis General Variables Metodologia
(Cudl es la relacion entre ~ Determinar la relacion Existe relacion entre el Variable 1: Enfoque: Cuantitativo
el clima social familiary  entreel clima social clima social familiar y Clima social familiar Tipo: Basico Disefio:
compromiso familiar y compromiso compromiso Dimensiones No experimental
organizacional en los organizacionalen los organizacional en los - Relaciones Transversal -
trabajadores trabajadores trabajadores - Desarrollo correlacional
administrativos administrativos administrativos - Estabilidad
nombrados deuna nombrados de una nombrados
Universidad Publica del Universidad Publicadel de una Universidad
Cusco, 2024? Cusco, 2024. Publica del Cusco,

2024.

Problemas Especificos
(Cuaéles son los niveles
de clima social familiar
en los trabajadores
administrativos
nombrados de una
Universidad Publica del
Cusco, 20247

(Cuales son los niveles de
compromiso
organizacional en los
trabajadores
administrativos
nombrados deuna
Universidad Publica del
Cusco, 2024?

(Cuadl es la relacion

Objetivos Especificos
Identificar los niveles de
clima social familiar en
los trabajadores
administrativos
nombrados de una
Universidad Publica del
Cusco, 2024.

Identificar los niveles de
compromiso
organizacionalen los
trabajadores
administrativos
nombrados de una
Universidad Publicadel
Cusco, 2024.

Establecer la relacion

Hipotesis Especificas
H1: Existe relacion
directaentre la dimension
relaciones del clima social
familiar y compromiso
organizacional en los
trabajadores
administrativos
nombradosde una
Universidad Publica del
Cusco, 2024.

H2: Existe relacion directa

entre la relacion entre la
dimension desarrollo del
clima social familiar y
compromiso
organizacional en los

Variable 2: Compromiso
organizacional
Dimensiones

- Compromiso afectivo

- Compromiso normativo
- Compromiso de
continuidad

Poblacion y muestra:
Trabajadores
administrativos
nombrados de una
universidad publica del
Cusco

Técnica:
Encuesta

Instrumentos:
- Escala social familiar de
Moss(FES)
- Cuestionario de
compromiso
organizacional (CCO)



entre la dimension
relaciones del clima
social familiar y
compromiso
organizacional en los
trabajadores
administrativos
nombrados de una
Universidad Publica del
Cusco, 2024?

(Cual es la relacion entre
la dimension desarrollo
del clima social familiar y
compromiso
organizacional en los
trabajadores
administrativos
nombrados deuna
Universidad Publica del
Cusco, 2024?

(Cual es la relacion entre
la dimension estabilidad
del clima social familiar y
compromiso
organizacional en los
trabajadores
administrativos
nombrados deuna
Universidad Publica del
Cusco, 20247

Nota. Elaboracion propia

entre la dimension
relaciones delclima social
familiar y compromiso
organizacionalen los
trabajadores
administrativos
nombrados de una
Universidad Publicadel
Cusco, 2024.
Establecer la relacion
entre la dimension
desarrollo del clima
social familiar y
compromiso
organizacionalen los
trabajadores
administrativos
nombrados de una
Universidad Publicadel
Cusco, 2024.
Establecer la relacion
entre la dimension
estabilidad delclima
social familiar y
compromiso
organizacionalen los
trabajadores
administrativos
nombrados de una
Universidad Publicadel
Cusco, 2024.

trabajadores
administrativos
nombrados

de una Universidad
Publica del Cusco,
2024.

H3: Existe relacion
directaentre la
dimension estabilidad
del clima socialfamiliar
y compromiso
organizacional en los
trabajadores
administrativos
nombradosde una
Universidad Publica
del Cusco, 2024.
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Capitulo V
Resultados

5.1 Descripcion sociodemografica de la investigacion

Tabla 10. Sexo de los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad

Publica del Cusco, 2024.

N %
Masculino 73 51.8
Femenino 68 48.2
Total 141 100

Nota: Cuestionario aplicado

Figura 1. Sexo de los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad

Publica del Cusco, 2024.

52
51
50
49
48
47
46

porcentaje

Masculino Femenino

De la tabla 10 figura 1, se observa que la mayor proporcién de trabajadores el 51.8% son

varones y el 48.2% son mujeres

Tabla 11. Edad de los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad
Publica del Cusco, 2024.

N %
21 a 30 afios 4 2.8
31 a 40 afios 17 12.1
41 a 50 ano 50 35.5
51 a 60 afios 54 38.3
Mas de 61 anos 16 11.3
Total 141 100

Nota: Cuestionario aplicado
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Figura 2. Edad de los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad

Publica del Cusco, 2024.
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61 afios

De la tabla 11 figura 2, se observa que la mayor proporcion de trabajadores el 38.3% tienen

entre 51 a 60 anos, seguido por el 35.5% que tiene entre 41 a 50 afios solo el 2.8% tiene entre

21 a 30 anos.

Tabla 12. Grado de instruccion de los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

N %

Primaria 1 0.7
Secundaria 13 9.2
Técnico superior 33 234
Superior 89 63.1
universitario

Otro 5 3.5
Total 141 100

Nota: Cuestionario aplicado
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Figura 3. Grado de instruccion de los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.
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De la tabla 12 figura 3, se observa que la mayor proporcion de trabajadores el 63.1% tienen
estudios superiores universitario, seguido por el 23.4% que tienen estudios técnico superior y

solo el 0.7% refirio6 tener estudios de nivel primaria.

Tabla 13. Procedencia de los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

N %
Calca 4 2.8
Canchis 13 9.2
Chumbivilcas 1 0.7
Cusco 98 69.5
Espinar 3 2.1
La convencidon 4 2.8
Otro 18 12.7
Total 141 100

Nota: Cuestionario aplicado
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Figura 4. Procedencia de los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.
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De la tabla 13 figura 4, se observa que la mayor proporcion de trabajadores administrativos el

69.5% son de Cusco, seguido por el 9.2% que provienen de Canchis.

Tabla 14. [Estado civil de los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

N %
Soltero 25 17.7
Casado 72 51.1
Viudo 2 1.4
Divorciado 9 6.4
Conviviente 29 20.6
Otro 4 2.8
Total 141 100

Nota: Cuestionario aplicado
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Figura 5. Estado civil de los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad

Publica del Cusco, 2024.
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De la tabla 14 figura 5, se observa que la mayor proporcion de trabajadores administrativos el

51.1% refieren que son casados, seguido por el 20.9% que conviven.

Tabla 15. Convivencia de los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

N %

Solo 14 9.9
Con mis padres 16 11.3
Con mi esposo 43 30.5
Con esposo(a) e 54 38.3
hijos

Otro 14 9.9
Total 141 100

Nota: Cuestionario aplicado
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Figura 6. Convivencia de los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

40
35

porcentaje

30.5

30
25
20

15 99 11.3

10

5

0

Solo Con mis
padres

Con mi
€sposo

38.3
9.9
Con Otro
esposo(a) e
hijos

De la tabla 15 figura 6, se observa que la mayor proporcion de trabajadores administrativos el

38.3% viven con su esposo (a) e hijos, seguido por el 30.5% que vive con su esposo. El1 9.9%

refiere que vive solo.

Tabla 16. Numero de hijos de los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

N %
0 33 23.4
1 27 19.1
2 42 29.8
3 24 17
4 11 7.8
5 3 2.1
7 1 0.7
Total 141 100

Nota: Cuestionario aplicado
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Figura 7. Numero de hijos de los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.
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De la tabla 16 figura 7, se observa que la mayor proporcion de trabajadores administrativos el
29.8% manifiestan tener 3 hijos, el 23.4% tiene un solo hijo, el19.1% tiene 2 hijos y solo el

0.7% tiene 7 hijos.
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5.2. Estadistica descriptiva aplicada al estudio

5.2.1. Resultado del objetivo especifico 1

Tabla 17
Niveles de clima social familiar en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024.

N %
Bajo 15 10.6%
Medio 34 24.1%
Alto 92 65.2%
Total 141 100.0%

Nota: Cuestionario aplicado

Figura 8. Niveles de clima social familiar en los trabajadores administrativos nombrados

de una Universidad Publica del Cusco, 2024.
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En la Tabla 17 y Figura 8 se observa que la mayor proporcion de los trabajadores
administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco presentan nivel alto del
Clima Social Familiar, siendo estos el 65.2% de la muestra de estudio, el 24.1% presenta
nivel de Clima Social Familiar medio y el 10.6% Clima Social Familiar bajo. Estos resultados
indican que la mayoria de los trabajadores administrativos evaluados han logrado un nivel
satisfactorio de clima social familiar, es decir, la forma en que perciben sus relaciones y el

entorno en su familia es adecuada, la identifican como satisfactoria.
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5.2.2. Resultado del objetivo especifico 2

Tabla 18
Niveles de compromiso organizacional en los trabajadoresadministrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.

N %
Bajo 15 10.6%
Medio 43 30.5%
Alto 83 58.9%
Total 141 100.0%

Figura 9. Niveles de compromiso organizacional en los trabajadoresadministrativos

nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024.
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En la tabla 18 y figura 9 se observa que la mayor proporcion de los trabajadores
administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco presentan nivel alto de
Compromiso organizacional, siendo el 58.9% de la muestra evaluada, lo que corresponde a
83 trabajadores, el 30.5% presenta Compromiso organizacional medio y el 10.6%
Compromiso organizacional bajo. Estos resultados muestran que mas de la mitad de la
muestra presente una fuerte identificacion con la institucion, disposicion a permanecer en ella

y alineacion con sus objetivos. En términos practicos, estos trabajadores probablemente
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muestran conductas como mayor implicacion en sus funciones, responsabilidad y lealtad
institucional. Sin embargo, hay un grupo que atin no ha desarrollado niveles 6ptimos de esta
variable y es con ellos con quienes se podria intervenir.

5.3. Estadistica Inferencial Aplicada al Estudio

5.3.1. Prueba de normalidad

Segun la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov ( n > 50), analizada en los datos
referidos a la relacion entre el clima social familiar y el compromiso organizacional en los
trabajadores administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024, se
encontro que las variables Clima social Familiar y Compromiso Organizacional no presentan
datos normales (p < 0.05)

Tabla 19

Prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov

Kolmogorov-Smirnov*

Estadistico gl P
Chm‘a‘ Social 0.084 141 0.017
Familiar
Compfom%SO 0.102 141 0.001
Organizacional

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

Criterio de decision para la eleccion del estadistico de correlacion

Para los objetivos correlacionales que busca establecer la relacion entre las variables clima
social familiar y compromiso organizacional y sus dimensiones, se utilizara el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman. La eleccion de este estadistico se fundamenta en que las
distribuciones de las variables no cumplen con el supuesto de normalidad, lo que se evidencia
con los valores de la prueba de normalidad que indica: p=0.017 (Clima social familiar) y p

=0.001 (Compromiso Organizacional).
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5.2.3. Resultado del objetivo especifico 3

a) Dimension relaciones del clima social familiar ycompromiso organizacional
Para establecer la relacion entre la dimension relaciones del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024, se formulo la siguiente hipotesis:

Formulacion de la hipoétesis especifica 3

HE?3,: Existe relacion directa entre la dimension relaciones del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024.

HE3,: No existe relacion directa entre la dimension relaciones del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024.

Tabla 20
Relacion entre la dimension relaciones del clima social familiar ycompromiso organizacional

en los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad Pablica del Cusco, 2024.

Compromiso
organizacional
Clima social Rho de
Familiar Spearman p
Relaciones 0.569++ 0.000
n= 141

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Cuestionario aplicado

Al 95% de confiabilidad considerando la prueba correlacional Rho de Spearman donde p =
0.000 < 0.05, se rechaza Ho, aceptando H1; es decir que existe una relacion directa entre la
dimension relaciones del clima social familiar y el compromiso organizacional en los
trabajadores administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024, donde
el grado de relacion es positiva considerable de 0.569; es decir que a mayor o mejores

relaciones del Clima social Familiar existird un mayor Compromiso Organizacional.
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Figura 10. Diagrama de dispersion entre la dimension relaciones del clima social familiar

ycompromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.
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5.2.4. Resultado del objetivo especifico 4
b) Dimension desarrollo del clima social familiar ycompromiso organizacional
Para establecer la relacion entre la dimension desarrollo del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024, se formul6 la siguiente hipdtesis:
Formulacion de la hipotesis especifica 4
HE4 ,: Existe relacion directa entre la dimension desarrollo del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024.
HE4 ,: No existe relacion directa entre la dimension desarrollo del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.
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Tabla 21
Relacion entre la dimension desarrollo del clima social familiar ycompromiso organizacional

en los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024.

Compromiso
organizacional
Clima social Rho de
Familiar Spearman p
Desarrollo 0.395++ 0.000
n= 141

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Cuestionario aplicado

Al 95% de confiabilidad considerando la prueba correlacional de Rho de Spearman donde
p=0.000 < 0.05, se rechaza Ho, aceptando H1; es decir que existe una relacion directa entre la
dimension desarrollo del clima social familiar y la variable compromiso organizacional en los
trabajadores administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024, donde
el grado de relacidn es positiva media de 0.395; es decir que a mayor o mejor desarrollo del

Clima social Familiar existira un mayor Compromiso Organizacional.

Figura 11. Diagrama de dispersion entre la dimension desarrollo del clima social familiar
ycompromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.
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5.2.3. Resultado del objetivo especifico 5

¢) Dimension estabilidad del clima social familiar ycompromiso organizacional

Para establecer la relacion entre la dimension relaciones del clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024, se formulo la siguiente hipotesis:

Formulacion de la hipétesis especifica 5

HES5,: Existe relacion directa entre la dimension estabilidad del clima social familiar y el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024.

HES,: No existe relacion directa entre la dimension estabilidad del clima social familiar y el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024.

Tabla 22

Relacion entre la dimension estabilidad del clima social familiar ycompromiso organizacional

en los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad Pablica del Cusco, 2024.

Compromiso
organizacional
Clima social Rho de
Familiar Spearman p
Estabilidad 0.341** 0.000
n= 141

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Cuestionario aplicado

Al 95% de confiabilidad considerando la prueba correlacional de Rho de Spearman donde p =
0.000 < 0.05, se rechaza Ho, aceptando H1; es decir que existe una relacion directa entre la
dimension estabilidad del clima social familiar y compromiso organizacional en los
trabajadores administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024, donde

el grado de relacion es positiva media de 0.341; es decir que a mayor estabilidad del Clima
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social Familiar existira un mayor Compromiso Organizacional.

Figura 12. Diagrama de dispersion entre la dimension estabilidad del clima social familiar
ycompromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una

Universidad Publica del Cusco, 2024.
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5.4. Resultado respecto al objetivo general

El objetivo general de la investigacion ha buscado determinar la relacion entre la variable
clima social familiar y la variable compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos de una universidad publica de Cusco en el afio 2024. Para establecer dicha
relacion, se formulo la siguiente hipotesis:

Formulacion de la hipétesis

Hipotesis alterna (Ha): Existe relacion significativa entre el clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de wuna
Universidad Publica del Cusco, 2024.

Hipotesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre el clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad

Publica del Cusco, 2024.
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Tabla 23
Relacion entre el clima social familiar y compromiso organizacional en los trabajadores

administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024.

Compromiso
organizacional

Rho de
Spearman

p

Clima social

Familiar 0.586%* 0.000

n= 141

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

Nota: Cuestionario aplicado

Al 95% de confiabilidad considerando la prueba correlacional de Rho de Spearman donde
p=0.000 < 0.05, se rechaza Ho, aceptando H1; es decir que existe una relacion significativa
entre el Clima social familiar y Compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, 2024, donde el grado de
relacion es positiva considerable con un valor de 0.586; es decir que a mayor o mejor Clima
social Familiar existira un mayor Compromiso Organizacional entre los trabajadores
administrativos de una Universidad Publica del Cusco.

La relacion hallada es positiva porque ambas variables se comportan en la misma
direccion, esto significa que cuando el clima social familiar mejora, el compromiso
organizacional también tiende a incrementarse. En términos practicos, los trabajadores que
perciben mejores relaciones familiares, mayor apoyo, comunicacion, cohesion y estabilidad
en su entorno familiar, tienden a mostrar mayor identificacion con la institucion, mayor

responsabilidad laboral, permanencia y compromiso con sus funciones organizacionales.



66

Figura 13. Diagrama de dispersion entre el Clima social familiar y compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una Universidad
Publica del Cusco, 2024.
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Capitulo VI

Discusion
En este capitulo se muestra la discusion de los resultados, en base a como han sido
presentados en el andlisis estadistico, respondiendo a cada objetivo de investigacion. Ademas,
se hacen andlisis que buscan una mejor comprensioén de lo hallado, considerando diferentes
perspectivas teoricas revisadas para la construccion de las bases tedricas y comparando los
datos encontrados en la presente investigacion con aquellos que han sido encontrados por otros

investigadores, los mismos que se han tomado en cuenta como antecedentes de la investigacion.

6.1. Descripcion de los hallazgos mas relevantes y significativos

Los resultados del estudio fueron presentados de manera progresiva, iniciando con la
descripcion de los niveles de las variables y continuando con el analisis inferencial, referido a
las correlaciones entre ellas y sus dimensiones. A continuacion, se describen los hallazgos mas
importantes indicando ademas su relevancia.

En el Nivel de Clima Social Familiar, se muestra que el 65.2% de los trabajadores
administrativos nombrados presentan un nivel alto de clima social familiar, mientras que el
24.1% presenta un nivel medio y solo el 10.6% un nivel bajo. Este resultado es importante
porque evidencia que la mayoria de trabajadores percibe relaciones familiares positivas, con
adecuados niveles de comunicacion, apoyo y estabilidad en el hogar. Esto constituye un factor
protector para el bienestar emocional y social de los trabajadores.

En relacion al Nivel de Compromiso Organizacional, se encontrd que el 58.9% de los
trabajadores presenta un nivel alto de compromiso organizacional, el 30.5% un nivel medio y
el 10.6% un nivel bajo. Este hallazgo es relevante porque indica que gran parte de los
trabajadores mantiene identificacion, responsabilidad y sentido de pertenencia hacia la
institucion, lo que favorece la productividad, permanencia laboral y cumplimiento de objetivos

organizacionales.
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Los objetivos especificos, ademas de haber hecho analisis descriptivos de las
variables, han permitido relacionar las dimensiones del clima social familiar y la variable
compromiso organizacional. La primera dimension es la llamada Relaciones y se encontrd
una correlacion positiva considerable entre esta dimension del clima social familiar y el
compromiso organizacional (Rho = 0.569; p = 0.000). Este resultado es importante porque
demuestra que las buenas relaciones familiares, la comunicacién y el apoyo emocional dentro
del hogar favorecen mayores niveles de compromiso con la organizacion.

En cuanto a la dimension Desarrollo y el Compromiso Organizacional, se presentd
una relacion positiva media (Rho = 0.395; p = 0.000). Este hallazgo es relevante porque
sugiere que las familias que promueven crecimiento personal, autonomia y superacion
contribuyen a que los trabajadores desarrollen mayor motivacion e involucramiento laboral.
Un valor similar se ha encontrado en la dimension Estabilidad y el Compromiso
Organizacional con un coeficiente de correlacion Rho = 0.341 y un valor de p = 0.000. Este
resultado es importante porque evidencia que la organizacion, el control y la estabilidad
familiar generan seguridad emocional en los trabajadores, favoreciendo actitudes laborales
mas comprometidas.

Finalmente, el estudio encontrd una relacion significativa, positiva y considerable
entre el clima social familiar y el compromiso organizacional (Rho = 0.586; p = 0.000). Este
es el hallazgo central de la investigacion, ya que confirma que un mejor clima social familiar
se asocia con mayores niveles de compromiso organizacional. En términos practicos, esto
demuestra que el entorno familiar influye directamente en la actitud y vinculo del trabajador
con la institucion, resaltando la importancia del bienestar familiar como un factor asociado al
desempefio y permanencia laboral.

6.2. Limitaciones del estudio

Todas las investigaciones tienen limitaciones, en el presente estudio en primer lugar,
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se tiene la generalizacion de los resultados, ya que la investigacion se desarrolld unicamente
con trabajadores administrativos nombrados de una sola universidad publica del Cusco. Esto
limita la posibilidad de generalizar los resultados a otras instituciones, trabajadores contratados
o contextos laborales diferentes, ya que las caracteristicas organizacionales pueden variar.

El estudio utiliz6 un disefio correlacional, por lo que solo permite identificar la
existencia de relacion entre las variables, mas no establecer causalidad. Es decir, no puede
afirmarse que el clima social familiar cause directamente el compromiso organizacional, sino
unicamente que ambas variables se encuentran asociadas. La investigacion fue realizada en
un solo momento temporal (disefio transversal), por lo que no permite observar cambios en
las variables a lo largo del tiempo ni analizar cémo evolucionan las relaciones entre el clima
social familiar y el compromiso organizacional.

6.3. Comparacion critica con la literatura existente

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidencian que existe una
relacion significativa, positiva y considerable entre el clima social familiar y el compromiso
organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una universidad ptblica del
Cusco (Rho = 0.586; p = 0.000) . Estos hallazgos muestran concordancia con diversos
antecedentes nacionales e internacionales que sostienen que las dindmicas familiares
favorables repercuten positivamente en las actitudes y conductas laborales de los
trabajadores.

En el &mbito internacional, los resultados coinciden con lo reportado por Salazar
(2018), quien encontro una relacion significativa y positiva entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en trabajadores del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social. Aunque las variables estudiadas no son exactamente las mismas, ambos estudios
comparten la idea de que factores relacionados con el bienestar personal y emocional del

trabajador favorecen el fortalecimiento del compromiso hacia la organizacion. Esta similitud



70

podria explicarse debido a que tanto la satisfaccion laboral como el clima social familiar
constituyen elementos psicosociales que influyen en la estabilidad emocional y motivacional
de los trabajadores.

Asimismo, los hallazgos presentan semejanza con la investigacion de Mora et al.
(2021), quienes concluyeron que el compromiso organizacional se relaciona con factores
sociodemograficos y familiares, especialmente con las responsabilidades familiares y el
sentido de pertenencia. Esta coincidencia refuerza la idea de que la familia constituye una
fuente de apoyo emocional y estabilidad que repercute en la integracion y lealtad hacia la
institucion laboral.

En relacion con los antecedentes nacionales, los resultados guardan considerable
similitud con lo encontrado por Asipali (2022), quien identificd una relacion positiva alta
entre clima social familiar y desempefo laboral (r = 0.820) . De igual manera, Aguilar y
Quispe (2022) encontraron una relacion positiva alta entre el clima social familiar y el
desempefio laboral en colaboradores de una empresa de telefonia movil en Arequipa (r =
0.820) . En ambos estudios, al igual que en la presente investigacion, se evidencia que un
entorno familiar caracterizado por relaciones positivas, estabilidad y desarrollo favorece
mejores actitudes y comportamientos en el ambito laboral.

Sin embargo, el coeficiente de correlacion encontrado en el presente estudio (Rho =
0.586) es menor al reportado por Asipali (2022) y Aguilar y Quispe (2022). Estas diferencias
podrian explicarse por diversos factores. En primer lugar, las investigaciones previas
analizaron la relacion con desempefio laboral, mientras que el presente estudio abordo6 el
compromiso organizacional, variable que involucra aspectos afectivos, normativos y de
permanencia institucional mas complejos. Asimismo, las diferencias contextuales y
organizacionales podrian influir en la intensidad de la relacion encontrada, considerando que

los trabajadores administrativos nombrados de una universidad ptblica poseen caracteristicas
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laborales distintas a las de trabajadores municipales o colaboradores de empresas privadas.

Por otro lado, los resultados difieren de los hallazgos de Taber y Quispe (2020),
quienes concluyeron que no existia relacion significativa entre clima laboral y clima social
familiar. De igual forma, Sanchez et al. (2019) determinaron que no existia correlacion entre
clima social familiar y clima laboral. Estas discrepancias podrian deberse a diferencias
metodologicas y conceptuales. En primer lugar, dichos estudios evaluaron clima laboral,
mientras que la presente investigacion se centrd en compromiso organizacional, variable que
involucra mayor identificacién emocional y sentido de pertenencia hacia la institucion.
Ademas, las diferencias en las muestras, contextos laborales y caracteristicas socioculturales
podrian haber condicionado resultados distintos.

Respecto a las dimensiones del clima social familiar, la presente investigacion
encontrd que la dimension relaciones present6 la correlacion mas alta con el compromiso
organizacional (Rho = 0.569), seguida de desarrollo (Rho = 0.395) y estabilidad (Rho =
0.341) . Estos resultados son consistentes con lo reportado por Asipali (2022), quien también
identifico relaciones significativas entre las dimensiones familiares y el desempefio laboral .
Esto sugiere que las relaciones interpersonales positivas dentro del hogar, la promocién del
crecimiento familiar y la estabilidad emocional constituyen factores relevantes para el
fortalecimiento del vinculo laboral de los trabajadores.

Ademas, los resultados también muestran similitud con las investigaciones
regionales de Escalante (2019) e Hidalgo y Loaiza (2022), quienes encontraron relaciones
significativas entre variables psicologicas personales y el compromiso organizacional. Estas
coincidencias permiten inferir que el compromiso organizacional no depende unicamente de
factores institucionales, sino también de condiciones emocionales, familiares y
motivacionales que influyen en el bienestar integral del trabajador.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion pueden comprenderse desde



72

las bases tedricas del clima social familiar y del compromiso organizacional, las cuales
sostienen que las dinamicas familiares influyen significativamente en la conducta, estabilidad
emocional y desempefio de las personas dentro de los distintos contextos sociales y laborales.

En relacion a las bases tedricas, los hallazgos muestran que existe una relacion
significativa, positiva y considerable entre el clima social familiar y el compromiso
organizacional (Rho = 0.586; p = 0.000) . Este resultado coincide con lo planteado por
Calderon de la Torre (2005), quien define el clima social familiar como el ambiente social
donde se desarrollan los miembros de la familia, influido por la comunicacion, las relaciones
interpersonales, los valores y la estabilidad familiar. Desde esta perspectiva, un entorno
familiar favorable promueve el crecimiento personal, la seguridad emocional y el desarrollo
de habilidades sociales, aspectos que posteriormente se reflejan en la manera en que las
personas se relacionan con su entorno laboral.

Asimismo, los resultados pueden interpretarse desde el modelo ecoldgico de
Bronfenbrenner, citado en Castro y Morales (2014), el cual sostiene que los contextos
externos influyen de manera directa sobre los procesos internos de la familia y, a su vez,
sobre el comportamiento de los individuos. En este sentido, los trabajadores que perciben un
ambiente familiar positivo desarrollan mayores recursos emocionales y sociales para afrontar
las exigencias laborales, favoreciendo asi su identificacién y compromiso con la institucion.

Del mismo modo, el modelo sistémico de Beavers, citado en Castro y Morales
(2014), explica que la familia funciona como un sistema abierto e interdependiente, donde las
relaciones entre sus miembros influyen en el desarrollo de habilidades sociales y relaciones
interpersonales. Esto guarda relacion con los resultados encontrados, ya que los trabajadores
que mantienen relaciones familiares funcionales tienden a desarrollar mejores capacidades de
comunicacion, cooperacion y adaptacion, lo cual fortalece su involucramiento organizacional.

Por otra parte, el modelo de clima social familiar de Moos, citado en Castro y
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Morales (2014), enfatiza que el bienestar del individuo esta determinado por la calidad de las
relaciones familiares, la organizacion estructural y el desarrollo personal promovido dentro
del hogar. Esta teoria permite comprender por qué los trabajadores que reportan mejores
niveles de clima social familiar también presentan mayores niveles de compromiso
organizacional. El apoyo emocional, la cohesion y la estabilidad familiar actian como
factores protectores que favorecen el bienestar psicologico y la motivacion laboral.

En relacion con las dimensiones del clima social familiar, la dimension relaciones
presento la correlacion mas alta con el compromiso organizacional (Rho = 0.569; p = 0.000) .
Este hallazgo puede explicarse desde lo sehalado por Moos, Moos y Trickett (1984), quienes
sostienen que la cohesion, la expresividad y la adecuada resolucion de conflictos favorecen
un ambiente de apoyo y comunicacion dentro de la familia. En consecuencia, las personas
que experimentan relaciones familiares positivas suelen desarrollar mayor estabilidad
emocional, empatia y habilidades sociales, elementos que facilitan su identificacion y
permanencia en la organizacion.

La teoria también plantea que la cohesion familiar fortalece el sentido de pertenencia
y apoyo mutuo, mientras que la expresividad permite la comunicacion abierta de emociones y
necesidades. Estas caracteristicas podrian trasladarse al ambito laboral, favoreciendo
relaciones interpersonales saludables y un mayor compromiso hacia la institucion.

Respecto a la dimension desarrollo, los resultados evidenciaron una relacion positiva
media con el compromiso organizacional (Rho = 0.395; p = 0.000) . Este resultado coincide
con lo sefialado por Moos, Moos y Trickett (1984), quienes indican que las familias que
fomentan autonomia, participacion cultural, actividades recreativas y valores morales
favorecen el desarrollo integral de sus miembros. En consecuencia, los trabajadores
provenientes de familias que promueven crecimiento personal y autonomia tienden a mostrar

mayor motivacion, responsabilidad y disposicion para alcanzar metas organizacionales.
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Asimismo, la dimension estabilidad presentd una relacion positiva media con el
compromiso organizacional (Rho = 0.341; p = 0.000) . Este hallazgo puede entenderse a
partir de la teoria de Moos, Moos y Trickett (1984), quienes sostienen que la organizacion y
el control familiar generan seguridad, orden y claridad en las responsabilidades dentro del
hogar. Estas condiciones favorecen la autorregulacion y el cumplimiento de normas, aspectos
que posteriormente pueden reflejarse en el comportamiento laboral y en la responsabilidad
institucional de los trabajadores.

En cuanto al compromiso organizacional, los resultados se relacionan directamente
con las propuestas tedricas de Meyer y Allen (1991), quienes definen esta variable como el
grado de identificacion y permanencia del trabajador dentro de la organizacion. Segln estos
autores, el compromiso organizacional se desarrolla mediante componentes afectivos,
normativos y de continuidad. En la presente investigacion, los trabajadores con mejores
condiciones familiares probablemente desarrollan un mayor compromiso afectivo, debido a
que cuentan con estabilidad emocional y apoyo social que fortalecen su identificacion con la
institucion.

Asimismo, el modelo tridimensional de Meyer y Allen explica que el compromiso
organizacional esta influido por las experiencias positivas que el trabajador experimenta tanto
dentro como fuera del ambito laboral. En este caso, el clima social familiar actuaria como una
fuente externa de bienestar emocional que favorece la motivacion, la lealtad y el sentido de
pertenencia hacia la organizacion.

De igual manera, los resultados guardan relacion con el modelo unidimensional de
Mowday, Porter y Steers (1982), quienes sostienen que el compromiso organizacional surge
cuando las personas se identifican con los valores y objetivos de la organizacion. Los
trabajadores que cuentan con familias funcionales y relaciones positivas probablemente

desarrollan mayor estabilidad emocional y actitudes favorables hacia su entorno laboral,
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facilitando asi la identificacion con la institucion y el deseo de permanecer en ella.

Finalmente, desde la perspectiva sistémica, la investigacion confirma que la familia
constituye uno de los principales agentes socializadores del individuo. Tal como sefialan
Alarcon y Urbina, las relaciones familiares influyen decisivamente en la personalidad, valores
y actitudes de las personas. Por ello, un clima familiar positivo favorece el desarrollo de
conductas adaptativas, responsabilidad y estabilidad emocional, las cuales repercuten
favorablemente en el compromiso organizacional de los trabajadores.

6.4. Implicancias del estudio

Los resultados de la investigacion evidencian que el clima social familiar se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los trabajadores
administrativos nombrados de una universidad publica del Cusco. En ese sentido, las
instituciones pueden considerar el fortalecimiento del bienestar familiar como un factor
importante para mejorar el compromiso, la identificacion institucional y el desempeiio laboral
de sus trabajadores.

Asimismo, los hallazgos permiten sugerir la implementacion de programas de
bienestar laboral orientados al equilibrio entre la vida familiar y el trabajo, tales como talleres
de habilidades familiares, manejo emocional, comunicacion asertiva, resolucion de conflictos
y fortalecimiento de vinculos familiares. Del mismo modo, las autoridades universitarias
podrian promover estrategias de apoyo psicosocial y actividades de integracion que
contribuyan al bienestar integral del trabajador y, consecuentemente, al fortalecimiento del
compromiso organizacional.

Ademés, las dimensiones relaciones, desarrollo y estabilidad del clima social
familiar mostraron asociacion positiva con el compromiso organizacional, lo que implica que
fortalecer aspectos como la comunicacion, el apoyo familiar, la organizacion y la estabilidad

emocional podria contribuir a mejorar las actitudes laborales y el sentido de pertenencia
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institucional.
6.4.1. Implicancias tedricas

La investigacion aporta evidencia empirica que respalda las teorias del clima social
familiar de Moos, Moos y Trickett, asi como el modelo tridimensional del compromiso
organizacional de Meyer y Allen. Los resultados confirman que las relaciones familiares
positivas, el desarrollo personal promovido dentro del hogar y la estabilidad familiar influyen
favorablemente en la identificacion y permanencia de los trabajadores dentro de la
organizacion.

Asimismo, el estudio fortalece los planteamientos del enfoque sistémico y ecologico
de la familia, los cuales sostienen que el entorno familiar influye en el desarrollo psicolédgico,
emocional y social del individuo. Los hallazgos evidencian que el clima social familiar no
solo repercute en el &mbito personal, sino también en el contexto organizacional y laboral.

Del mismo modo, la investigacién amplia el conocimiento cientifico sobre la
relacion entre variables familiares y organizacionales en el contexto peruano y
especificamente en trabajadores administrativos universitarios, poblacién poco estudiada en
investigaciones previas.

6.4.2. Implicancias sociales

Desde el ambito social, los resultados resaltan la importancia de la familia como un
agente fundamental en el bienestar integral de las personas y en el desarrollo de conductas
laborales positivas. Un adecuado clima social familiar no solo favorece relaciones saludables
dentro del hogar, sino que también repercute en la estabilidad emocional, responsabilidad y
productividad de los trabajadores.

En ese sentido, la investigacion contribuye a generar conciencia sobre la necesidad
de fortalecer las dindmicas familiares y promover politicas sociales orientadas al bienestar

familiar, debido a que sus efectos trascienden el &mbito privado y repercuten en las
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instituciones y en la sociedad en general.

Asimismo, el estudio permite visibilizar la relevancia de la salud emocional y las
relaciones familiares en contextos laborales, favoreciendo una perspectiva mas humanizada
de la gestion institucional y del bienestar de los trabajadores.

6.4.3. Implicancias metodolégicas

En el aspecto metodologico, la investigacion aporta evidencia sobre la utilidad del
enfoque cuantitativo correlacional para estudiar la relacion entre variables psicosociales y
organizacionales. Ademads, el uso de la prueba no paramétrica Rho de Spearman permitio
analizar adecuadamente la relacion entre las variables, considerando que los datos no
presentaron distribucién normal.

Asimismo, el estudio demuestra la pertinencia del uso de instrumentos
estandarizados como la Escala de Clima Social Familiar (FES) y las escalas de compromiso
organizacional para evaluar variables psicoldgicas y organizacionales en contextos
universitarios.

Finalmente, los resultados constituyen un antecedente metodoldgico para futuras
investigaciones, las cuales podrian profundizar en el analisis mediante disefios longitudinales,
explicativos o mixtos, asi como incorporar otras variables relacionadas, como satisfaccion

laboral, estrés laboral, bienestar psicoldgico, liderazgo o clima organizacional.
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Capitulo VII

Conclusiones y Recomendaciones

7.1. Conclusiones

Primera: Existe relacion directa y significativa entre el clima social familiar y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.586 y un valor de p=0.000

Segunda: Los niveles de clima social familiar en los trabajadores administrativos
nombrados de una Universidad Publica del Cusco, son altos en el 65.2%, seguido de un nivel
medio en el 24.1% y un nivel bajo en el 10.6%.

Tercera: Los niveles de compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos nombrados de una Universidad Publica del Cusco, son altos en el 58.9%,
seguido de un nivel medio en el 30.5% y un nivel bajo en el 10.6%.

Cuarta: Se estableci6 la relacion entre la dimension relaciones del clima social
familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de
0.569 y un valor de p=0.000

Quinta: Se establecio la relacion entre la dimensidn desarrollo del clima social
familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.395
y un valor de p=0.000

Sexta: Se estableci6 la relacion entre la dimension estabilidad del clima social
familiar y compromiso organizacional en los trabajadores administrativos nombrados de una
Universidad Publica del Cusco, 2024, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de

0.341 y un valor de p=0.000



7.2. Recomendaciones

Primera: A las autoridades de la Universidad Publica del Cusco se les recomienda
implementar programas de bienestar integral dirigidos a los trabajadores administrativos,
que incluyan talleres de fortalecimiento familiar, manejo emocional, comunicacidn asertiva
y resolucion de conflictos, debido a que la investigacion evidencid que un adecuado clima
social familiar se relaciona significativamente con un mayor compromiso organizacional.

Segunda: Se recomienda a la direccion de recursos humanos desarrollar estrategias
institucionales orientadas a promover el equilibrio entre la vida laboral y familiar, como
actividades de integracion familiar, horarios flexibles en situaciones especiales y programas
de apoyo psicosocial, ya que estas acciones podrian favorecer el bienestar emocional de los
trabajadores y fortalecer su identificacion con la institucion.

Tercera: A los trabajadores administrativos se les recomienda fortalecer las
relaciones familiares basadas en la comunicacion, cohesion y apoyo mutuo, promoviendo
espacios de didlogo y convivencia saludable, debido a que la dimension relaciones del clima
social familiar presentdé una correlacion positiva considerable con el compromiso
organizacional.

Cuarta: A los profesionales de Psicologia organizacional y bienestar universitario
se recomienda disefar e implementar intervenciones preventivas y promocionales
enfocadas en la salud emocional, estabilidad familiar y habilidades socioemocionales de los
trabajadores, ya que estos factores contribuyen al fortalecimiento del compromiso laboral y
a la mejora del clima institucional.

Quinta: Se recomienda a futuras investigaciones ampliar el estudio incorporando
otras variables relacionadas, como satisfaccion laboral, estrés laboral, clima organizacional,
bienestar psicologico o liderazgo, con la finalidad de comprender de manera mas integral

los factores que influyen en el compromiso organizacional de los trabajadores.
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Sexta: Se recomienda a futuros investigadores realizar estudios con muestras mas
amplias y en diferentes instituciones publicas y privadas, asi como emplear disefios
longitudinales o explicativos, debido a que ello permitird comparar resultados, establecer
posibles relaciones causales y fortalecer la generalizacion de los hallazgos.

Séptima: Se recomienda a las instituciones publicas considerar dentro de sus
politicas de gestion humana la importancia del contexto familiar de los trabajadores,
promoviendo acciones orientadas al bienestar familiar, debido a que la estabilidad y
funcionalidad familiar repercuten positivamente en el desempefio, compromiso y

permanencia laboral.
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Anexos
Anexo 1: Hojas de preguntas para la validacion de la escala de clima social familiar

Escala de clima social familiar

Usted debe de expresar su scusrdo o desacuerdo con cadz una d= las

afirmaciones que les serén presentadas, usando |3 escala de 5 puntos
ofracida a continuacion.

1 = Totalmentz en desacuerdo 4 = Acuerdo
2 = Desacusrdo 5 = totalmente de acuerde
3 = Ni de acuerda, ni en desacuerdo

Obszervaciones o

comentarios

En mi hogar nos 5poyamos ¥ compenslrames entre indos.

Los migmiros de mi famifa toman decisones en consanso.

Para mi familis 83 impartante sxpresar gireciaments NUESTas
sentimiantos, lo que d252aM0s 0 10 QU8 CpEnamos.

En nuesira éamilia todos actuamas libremente.

En mi hogar cuando s2ntimos ncomodidad nos eXpresamos con
agresividan medizms goipas.

Los migmoros o8 mi famila no toman sus deciEiones
independientemante.

En mi casa tdos colaboremas cuanda se presenta alguna terea.
Las miembros d2 mi famila no tignen una vida privada.

En mi casa Ios meembras tienen sus prapias horanos de ingreso y
zalita

LLas migmibros d2 mi famila son independientas can respects 3
U3 BC905.

Los miemibros de mi familia leemos un kbeo & mas.

En mi hogar paricipamos en actividades polificas, culturales y
socisles.

Los miemaros o2 mi famila asisten 3 actividades recrastivas.

D en|en| D | [ ||

e ||

En mi hogar cada wna posae algln tipo 62 afcin.

En mi hogar 13 lectura de 3 biblia 25 muy impartamte.

Las miembros da mi kogar tenemos muy prasenbe y claro o que
=33 bien 0 b que esta mak

En mi cass nas furnamas para cumgir con |8s labores del hogar.
Cuando queremes reslizar actuidades s mismbros de mi famiia
Io planifican con mucha anticipacion.

LLos migmioros de mi hogar no cumplen con 135 normas g2 13
Casa

En mi hogar ks mizmbeos camsismios Fecusntemants (& namas
qUE Figen rUesira casa.

LLas personas de mifamila f2nemas iBeas muy precisas sobre o
que &= bugno 0 mak.

En mi familia camibiamos de opinion frecuemzmentz.

-

enojen ||

LLas personas de mi familia nos apoyamaos unas 3 oiras.

En mi familia @ veces nas PEIEEMAS ¥ NaS vamos 0e las manas.
Ganaralments an mi famiia £ada parsona 3k canfiz en 5l mEma
cuando surge un problema.

o oo |®le |& |2 (e e ey g (o |9 (p]a? e (e]e |ofa
ale| ol & & o &la] ale|ela ala o alale @ &le] &e]s
ale| ol & B o a|la] ale| s ola o alale @ alel &e]e

e |kl ]| [~




Ezcala de clima zocial familiar

Usted debe de expresar su scusrdo o desacuerdo con cads una de las

sfirmaciones que les serdn presentadas, usando |s escala de 5 puntas
ofrecida 2 continuacian.

1 = Totalmentz en desacuerdo 4 = Acuerdo
2 = Desacusrdo 5 = totalmente de acverdo
3 = Ni de acuerdao, ni =n desacuerdo

Ohbservacionez o

comentarios

' | En mi hogar nos apoyamos y compensirames entre todos. 6| 8| 8 | 4 | Cambiar por ginfnimo
| Los miemizns de mi famila oman decisongs en consenso. 6| 3|44
Para mi familia es imparante expresar direriaments nuestras B 4
senfimientos, o que des2amas 0 ko qua cpinames. 4| 4
1| En nuesva famila fodoz actuamos ibremente. 6| 4| 6| 4
En mi hogar cusnido sentimos incomodidad nos eEpresamaos can 4| B
- | agreswidad mediania goipas. 6| 4
Las miemamos d2 mi familia na loman sus dacsiones 6| B
| inczpendientemante. 6| B
- | En mi a5 todos colaboramos cusnda se presema slgunataea. | B 4| 6| 4
0| Los miemznos o2 mi famila no tignen una vida privada. 6| 4| 6| 6B
En mi casa los miembros fiznen Sus propias horsnos de ingreso i 4| B
o) | =ida 6| B
Las miemibros de mi familia son independientes con respecto 3 6|6
LU =uE achas. B| B
"1 | Las miembros de mi familia leamos un fbeo &l mas. 4|6 | 6| B
En mi hogar paricipamos en aclividades poliicas, cullurales y 6|6
| =ocisles. B B
"k Las miembros de mi familia asisten 3 actividades recraativas. 6|l 4| B| B
10| En mi hegar cads uno posee sigon tipo g2 sfcian. 4| 3| 4 | 4 | Cambiar por sinfaimo
"1 | En mi hogar 13 leciura de 1a bilia s muy impartante. 4|4 | 6|4
LLas misminos de mi hagar tEnemos muy prasente v <Iaro io gue 4| 4
21| =2 pien o lo que 2518 malk 1| 4
“+ | En mi casa mas furnamas para cumplr con (85 lsboresoeinogar. | 4| B 4 | 4
Cuando queremos reslizar actidaces s mismbros o mi famiia 4] 4
10| 1o planifican can mucha anticipacicn. 6|4
LLas miemisros de mi hagar no cumplen con |35 normas de |8 B| B
0| casa B| B
En mi hogar ks miembeos camaiamos FecUENEMENtE [&2 namas 44
que rigen nuastra casa. 6|4
LLas personas de mi famila i2nemas ideas muy precisas soone o 4] 4
i que es busno o mak. 4| 4
~-0 | Enmifamila cambiamos de opinion frecuemzmenta. B |4 |44
"1 | Las personas de mi familia nos apoyamos unas @ otras. 6| 4| B | E
<0 | Enmif3milia 3 waces nos pelamas ¥ nas Vamos 0 135 manas. 4| 3| 6| 4
Gangralment en mi famiia cada persona 53k canfia &0 51 mEra B4
“L0 | cuando sunge un prodlkema. il 4




Ezcala de clima zocial familiar

Usted debe de expresar su acuerdo o desacuerdo con cads una de las

afirmaciones que les serén presentadas, usando la escala de 5 puntos
ofrecida & continuacion.

1 = Totalmente en desacuerdo 4 = scuerdo
2 = Desacuerdo 5 =totalmente de acuerdo
3 = Mi de acuerde, ni en desacuerdo

Obaervaciones o

comentarios

-1 | Enmi hogar nos Spoyamos y COMpEnSrames entre odos. 6| 3| 4| 4
~1 | Los miembnos de mi famils oman decisiongs en consenso. ] 3|4 4
[Para mi familia es importante expresar direciamente nuestros 6|4
senfimisntos, io quUe 98588Mas O 10 QU opd 6| 4
| En nuestra familia fodos actuamas ibremente. 6| 6| 6|6
En mi hogar cuando sentimos incomodidad nos EXpresamas con 4| 6
| agreswidan mediarms goipas. 6| 4
a5 miemsnos d2 mi famiia no toman sus dacEiones 65| B
| indzpendiantemante. 6|4
-+ | Enmi casa bodos colsboramas cuanda sepresenta slgunaterea | B 4| 4 | 4
" | Las miemanos de mi fEmils no tenen una vida priveda. G| 4| 6| B
En mi casa los miembros tienen sus propias horanos de ingreso y 4| B
o EELEN B | B
LLas migmiongs da mi famiis Son indepandientas con respecto a 4| B
L[ B == acios. B &
-0 | Las miembnos de mi famils lesmos un ibeo &l mas. 46| 4| 6B
En mi hogar parficipamos en actividades poliices, culturales y B| 6
(| sociales. B B
~&+ | Los miemanos de mi famils asisten 3 sctvidades recraativas. G|l4d| 4|6
' | En mi hogar cada uno posae aigun tip Sa afician. 4| 8| 4 | 4 | Modificar
CL | Enmi hogar i3 keotura de 18 Dol s muy importants. 4|4 | 6| 4
Las miemngs de mi hogar tenamos muy presente ¥ claro o gue 4| 4
10| e bien o b que asta mal- 4|4
"7+ | En mi casa nos furnamas para cumplr con |85 |abores del hogar. 41| G| 4| 4
Cuando queremes reslizar actvidaces los miembros g2 mi famiia 4| 4
L[| I planifican con muchs anticipacion. 6|4
L5 MiEmSnGs 38 mi Ragsr no Cumplen con 135 Normas o2 |3 4| 6
19 =8 B &
En mi hogar los miembeos camoiamos fFecuentemante a2 namas 44
- 1| que rigen nuesira casa. 6|4
L35 personas de miamila :=nemas 8285 muy precisas sobre o 4| 4
5 | que es bueno o mak. 4( 4
Cr0 | Enmifamilia cambiames de opinin frecuentzmentz. B |4 |64
"% | Las parsonas de mifamilia nos spoyames unas 3 otras. 5| 4| B | B
-/ 1| Enmi familia 3 veoss nos peleamas ¥ noS vamos 0 I35 manas. 4| 3|6| 4
CGeneraimenie an mi familia cada parscaa 53k confia en 51 mEmD 6| 4
3| cuando surge un problema. 4] 4




Escala de clima social familiar

Usted debe d= expresar su acusrdo o desacuerdo con cadz une de las

afirmaciones que les seran presentadas, usande la escala de 5 puntos
ofrecida & continuacian.

1 = Totalmente en desacuerdo 4= Acuerdo
2 = Desacusrdo 5 = totalmente de acverdo
3 = Ni de acuerdao, ni en desacuerdo

Observacionez o

comentarios

-1 | En mi hogar nos apayamos y COmpEnsirames entne iodos. 4| 3| 4| 4
-2 | Las miembnos d2 mi familia Soman decisiones en cansanso. 4 5 4| 4
Para mi familia es impartante expresar direciamente nuestras 6|4
sentimiantos, o que 02528mas 0 10 gus opinames. 4| 4
“ | En nuesia familia odos actuamos libremente. B 6| 6| B
En mi hogar cusniso sentimos incomodidad nos expresamos con 4| B
| agresividan mediantz gopes. B 4
Los migmionas de mi famiis o toman sus decEiones 6|6
| indapendientemante. B4
*+ | En mi casa todos colaboramas cusndo sepresenta algunaterea. | B 4| 4 [ 4
-2 | Las miemibros d2 mi familia no tienen una vids privada. 6E| 4| 6| B
En mi casa los miembros tienen sus propias horsnos de ingreso y 4| 6B
2| zalina BB
LLas migmionos d2 mi famila son independieni=s con respecto 3 4| B
L su= achas. 4| 6
ST Las miemibnes de mi familia leemos un libro &l mes. 4|6 | 4| B
En mi hogar participamos en actividades poliicas, cultursles v B| B
(| sociales. 6| B
"k Las miemibnos de mi familia asisten 3 actividades recraativas. 6|4 | 4|06
10| =0 mi negar cads uno poses sigon tipo o2 sfcian. 4| 3| 4 | 4 | Reformular
"1 | En mi hogar 13 leciura de 18 il es muy impartants. 4|4 | 6| 4
LLas migmionos d2 mi hogar tEnemos muy prasente v claro io gue 4| 4
<[ | ezabien o b que esta mak 4|4
"+ | Enmi casa nas turnamas para cumpdr con (85 Isboresdeinogan. | 4| B 4| 4
Cuando queremos reslizar actividaoes los miembros o2 mi famiia 4| 4
1| Io planifican can mucha anticipacicn. 6|4
LLas miemibnos d2 mi hogar no cumplen con |3s normas o2 1 4| 6B
0| cama BB
En mi hogar ios mizmbeos camaiamos frecuentemants [&2 nomas 4|4
quE Figen nueslra casa. 4 (4
LLas peErsanas de mifamila 2nemos iseas muy precisas soone o 4] 4
30| que es buzno o main. 4| 4
Lo | Enmifamila iamas de apinian frac = B |4 | 4
L= | Laspersonas de mifamilia nes apoyames unas 3 otrs. 6|l 4| 8| B
0| Enmi familia 3 vesas nos | ¥ P05 vamps de lss manos. 4| 3| 6| 4
Gangralments 2n mi familia £3ta pRrsona 53k confia en 5 misma B 4
| cuando surge un prosiems. 4] 4




Excala de clima zocial familiar

Usted debe de expresar su acuerda o desscuerdo con cada una de las

afirmaciones que les serdn presentadas, usando la escala de 5 puntas

afrecida a continuacicn.

3 = Mi de scuerdo, ni @n desascuerdo

1 = Tetalmente en desacuerda 4 = Apuerda
2 = Desacuerda 5 = tatalmente de acuerdo

En mi hogar nos epoyamos y compenetramos esine fodoe.

Loz mizmbeos de mi familiz foman dedizione: & consenso.

Hzra mi familiz 22 imperenke expresar direcizmeniz nuesica

fics, ko que dessamos oo que opi

En mi hoger cusndo senbmioa incomodidad nos expre=emos con

3 pes-
Loz mizmbeoa de mi 2miia ro foman =us decsiones

En mi === fodoe colsboramoa cusnde s presents slguns teess,

Loz mizmbeos de mi familim no fienen sna vide priveda,

En mi 2= ko= miemEros fenen =u= propica Formeics d=ingresc y
aslidn.

Loz mizmbeoa de mi 2miie 2on ind=pendiznies con respecho &
a3 aCDs

Loz mizmbeos de mi familiz lezmo= un ibro &l mea.

En mi hogar perficipamos &n achodases poices, cufurees y
sccinles.

Loz mizmbeos de mi familin asisten = aclvidades recresfies.

En mi hogar cads unc posee algin Sipo d= eficion.

En mi hogar ke lechura die = biblis == muy importanmie.

L= mismbeoa d2 mi Fioger Benamos muy presente v clar lo que
e=bs bimn 0 lo que eshi malk

En mi c2== nos tumamos pere cumplir con |22 lebones del hoger.

Cusndo queremea reslizer aclridade: kos memEncs d= mifamilia
Io planifican on muchs enficizaciin.

Loz mizmbeos de mi Feger no cumplen con les normes dzTa
Gama

Enmihogerkes Ern= camEiamoa frecaent I= Tz romzs
qu rigen nuestm caza.

Laz permcnas de mifamilia fznemes e as muy pregizas schee o
que ez beeno o make.

En mi fzmilia c2mE decpnicn

Laz personm de mifamie noz apoyemos unes & oies.

En mi izmiliz = veces ros paf==moa y noa vamos de |z manos.

Gensralmeni= &n mi femilia c2da perzone 2800 confia 2n = miEme
Gaendc surge un probleme.

Qe enen| e b ] ] b)) O ke b EN) k] e | O] G| e | O e
o] o * o sfe e esa] eo o o|o(s] o o|s o|e]|a

@ |el@TNe @ (o o |elo [*|e|lala [=]le |7 |o|a® |a == (=]
e |ofe|®le (& (o e gl eyl oo (o L ale a6 |a|le (oo
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Anexo 2: Hojas de preguntas para la validacion de compromiso organizacional
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Anexo 3: Solicitud de permiso de aplicacion
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Anexo 4: Version final de los instrumentos psicoldgicos para la aplicacion de la investigacion
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Anexo 5: Consentimiento informado para la aplicacion de la investigacion
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Anexo 6. Evidencia de la aplicacion de las pruebas psicologicas
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Anexo 7. Base de datos



