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Resumen 
El presente documento tiene como objetivo evaluar la correlación entre Compro-
miso Laboral y Clima Organizacional en una empresa de seguridad privada mexi-
cana. El enfoque utilizado fue cuantitativo con diseño descriptivo correlacional uti-
lizando una muestra de 112 colaboradores. Para tal fin, se utilizó la Escala de 
Clima Social Organizacional (WES) validado por García, Ortega y Reyes-Lagunes 
en 2014 y el cuestionario Ultrecht Work Engagement Scale validado en México 
por Villavicencio, Jurado y Aguilar en 2014. De acuerdo con una correlación de 
Pearson, los resultados indicaron que existe asociación estadística significativa 
entre el total de clima organizacional y el total de clima laboral con una r=.514; 
p<0. 01), comprobando así la hipótesis planteada de investigación: “A mayor clima 
laboral mayor compromiso laboral”. 

Palabras clave: Compromiso laboral, Clima laboral 
 

Abstract 
This document aims to evaluate the correlation between Work Engagement and 
Organizational Climate in a Mexican private security company. The approach used 
was quantitative with correlational descriptive design using a sample of 112 work-
ers. The instruments used were the questionnaire of Saisó, Ortega and Reyes-
Lagunes (2014), (WES) of Moos for Organizational Climate, and for Engagement 
the Ultrecht Work Engagement Scale validated in Mexico by Villavicencio, Jurado 
and Aguilar in 2014. The results obtained by Pearson’s correlation indicated that 
there is a significant statistical association between the total organizational climate 
and the total working climate with a r = .514; p <0 01), verifying the research hy-
pothesis: "Higher work climate scores are associated with higher work engage-
ment".  

Keywords: Labor commitment, Labor climate, Work Climate, Work En-
gagement. 
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1. INTRODUCCIÓN 
unque el fin último en gran parte de las empresas es el retorno  del capital invertido y 
elevar las ganancias, actualmente se sabe que mejorar las condiciones laborales de los 
trabajadores hará que se encuentren más satisfechos con el trabajo que realizan, así 

como con su remuneración y con las prestaciones que reciben así como repercutirá en que los 
colaboradores se sientan parte de la empresa, sean capaces de adaptarse con mayor éxito a las 
características y a las exigencias del trabajo y por supuesto que su desempeño y productividad 
mejore. El resultado de todo esto hará que la empresa tenga más ganancias y menos pérdidas 
por rotación de personal, ausencias, tiempos muertos, intervención a problemáticas entre otros 
(Caligiore y Díaz, 2003). 
 
La importancia del abordaje de este tema radica en que se ha demostrado que el Clima Organi-
zacional influye en las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo y en su 
desempeño en la empresa (Chiang, Núñez, Martín, y Salazar, 2010) así como también afecta o 
mejora las interacciones, el compromiso e identificación de sus miembros (Villota y Cabrera, 
2015).  
 
Por otra parte, tener niveles altos de compromiso laboral de acuerdo con Harter, Schmidt, Kil-
ham Agrawal (2013), incrementa el repertorio de pensamiento- acción en las personas, los cua-
les hace referencia a conductas como flexibilidad, creatividad, desempeño óptimo, apertura al 
cambio entre otros. Los beneficios de trabajadores con este tipo de conductas resultan en que 
al estar emocionalmente involucrados y comprometidos con su trabajo pueden ofrecer mejores 
ideas, contribuciones positivas o contagian su actitud propositiva a su ambiente laboral. Es por 
esto por lo que esta temática requiere atención y una evaluación e intervención eficaz para evi-
tar costos, repercusiones y potencializar los beneficios que un trabajador comprometido con 
sus labores traerá al trabajo.  
 
Aunado a esto, Salanova y Schaufeli (2009) hablan sobre cómo el capital humano está teniendo 
una mayor trascendencia en el mundo organizacional, por lo que las organizaciones deben ser 
capaces de invertir psicológicamente en sus puestos de trabajo, para de esta manera propiciar 
condiciones que resulten en empleados comprometidos y con altos niveles de satisfacción y bie-
nestar con respecto al trabajo que realizan, convirtiéndose así en organizaciones saludables.  
Es así como el promover espacios saludables en las organizaciones resultará en empleados con 
compromiso laboral, quienes cumplirán los objetivos organizaciones. Siendo así un pacto ganar-
ganar entre las empresas y sus trabajadores, por lo cual el objetivo del presente trabajo es eva-
luar el clima organizacional y el Compromiso Laboral en una organización y posteriormente de-
terminar si existe relación entre ambas variables. 

 
Clima Laboral 
El clima laboral surge como un concepto de la psicología organizacional en la que las investiga-
ciones sobre el bienestar de los trabajadores y en pro de las ganancias en las empresas tomaban 
terreno. Los psicólogos organizaciones buscaban encontrar explicaciones a las problemáticas 
encontradas en los trabajadores, los cuales tenían consecuencias como bajo rendimiento y otros 
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aspectos de producción, tales como cansancio, motivación y satisfacción que pudieran afectar el 
desempeño. De la mano al estudio de estas problemáticas, se abordaron otros factores relacio-
nados a ellas, como la percepción, el aprendizaje, personalidad, liderazgo, entre otros (Edel, 
García y Casiano, 2007) 
 
Uno de los conceptos que surge en esta necesidad de bienestar laboral fue el Clima Laboral, sin 
embargo, este término tiene una larga historia, muchos autores han tenido interés en abordarlo 
desde distintas disciplinas para tratar de explicarlo en el contexto laboral. Sin embargo, es posible 
vislumbrar que la fundamentación teórica básica del clima organizacional se forma a partir de 
Lewin (1951) quien a través de sus estudios postula que el comportamiento de una persona en 
su trabajo no solamente es determinado por sus características y predisposiciones individuales, 
sino que influye de manera importante los componentes de la organización y cómo el sujeto los 
percibe.  
 
En los años sesenta hubo muchas investigaciones acerca del clima laboral, Likert (1961) se cen-
tró en estudios en los que además de presentar resultados sobre el desempeño y productividad 
de la organización, presentaba las repercusiones que esto tenía en los trabajadores, considera-
ron que el clima del trabajo influía considerablemente en la satisfacción y el rendimiento de los 
trabajadores, difiriendo si estos consideran el clima positivo o negativo. 
 
Cambell, Dunnette, Lewler y Weick (1970), definen el clima laboral como un conjunto de atributos 
específicos de una organización particular, que puede ser inducido por el modo como la organi-
zación se enfrenta con sus miembros y con su entorno. Para Weick (1970), el clima toma la forma 
de un conjunto de actitudes y de expectativas que describen las características estáticas de la 
organización, y las contingencias del comportamiento–resultado y del resultado–resultado. El 
clima son las percepciones individuales de las variables objetivas y de los procesos organizacio-
nales, pero es una variable organizacional. 
 
Definiciones más contemporáneas consideran que al estudiar clima laboral se debe tomar en 
cuenta que un trabajador al llegar a una organización trae consigo sus características personales, 
experiencias, percepciones previas, expectativas entre otros aspectos personales. Todos estos 
componentes propios del trabajador van a enfrentarse a un nuevo lugar compuesto por reglas 
fijas, estructuras, jerarquías, relaciones de trabajo nuevas y un ambiente físico diferente, por lo 
que el individuo tendrá que ajustarse a esta nueva situación y ambiente de trabajo. Lo importante 
de esto es reconocer que el desempeño que tendrá el trabajador no solo depende de las carac-
terísticas de la organización, si no de las percepciones e impresiones subjetivas que este adopta 
sobre dichas condiciones. El resultado de dichas percepciones y la interacción con el ambiente 
dará como resultado el clima laboral (García y Bedoya, 2009). 
 
Siguiendo esta línea de pensamiento, Méndez (2013) postula que el clima está formado por las 
características propias de la empresa, tales como sistema formal y el estilo de dirección que 
tienen efecto sobre las percepciones de los trabajadores así como sus creencias, actitudes y 
motivaciones, Davis (2011) también comparte esta visión, definiendo el clima como “las 
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percepciones que el individuo tiene  de  la  organización  para  la  cual  trabaja  y  la  opinión  que  
se  ha formado  de  ella  en  términos  de  autonomía,  estructura,  recompensas, consideración, 
cordialidad, apoyo y apertura”.  

 
Compromiso Laboral 
El concepto de Compromiso laboral comienza dentro de la psicología positiva, la cual es un en-
foque que centra su atención en los aspectos positivos de las personas, como sus fortalezas y 
potencialidades y que se forma como la contraparte del modelo tradicional que se centraba en la 
enfermedad y el trastorno (Park y Peterson, 2009).  Este enfoque comenzó con Martin Seligman 
(1998), quien define a la psicología positiva como el estudio científico del funcionamiento óptimo 
de las personas (Seligman, 1999). 
 
Dentro de este enfoque, surge la psicología de la Salud Ocupacional Positiva que busca según 
Salanova, Martinez y Lorens (2005) describir, explicar y predecir el funcionamiento óptimo de las 
personas en el contexto organizacional, además de optimizar la calidad laboral y con ello el 
desempeño.  
 
La primera investigación que se realizó sobre el Compromiso Laboral fue por Kahn (1990), un 
investigador de la Universidad de Boston, el cual descubrió en una de sus investigaciones que 
un trabajador que está comprometido con su empresa tendrá un mayor desempeño debido a la 
identificación que tiene el trabajador con el puesto y las funciones que desempeña. Este autor, 
define el Compromiso Laboral como una energía concentrada que se dirige hacia metas organi-
zacionales, en donde quien está comprometido laboralmente, estará ligado física, cognitiva y 
emocionalmente a los roles que componen su trabajo (Khan, 1990). 
 
El compromiso laboral surge, de acuerdo con algunos autores, como el constructo opuesto que 
propone la psicología positiva en lugar del Burnout, concepto estudiado por mucho tiempo. Mas-
lach y Leiter (1997) hacen una contrastación entre estos dos conceptos en donde el burnout es 
conformado por agotamiento, cinismo y baja eficiencia, mientras que el Compromiso Laboral, por 
el contrario, está integrada por niveles altos de energía, participación y eficiencia. Bakker y Oer-
lemans en 2011 apoyan este postulado apoyándose del modelo circunflejo del efecto de Russel 
y Carroll en el cual los estados afectivos como los integradores del burnout y Compromiso Labo-
ral provienen de dos sistemas neurofisiológicos fundamentales, los cuales son el placer-displacer 
y la activación, alerta o vigilia. Cada uno perteneciente a uno de los sistemas, el burnout se 
presentará como un sentimiento desagradable de abatimiento, falta de ánimo, triste y con falta 
de energía, mientras que una persona con Compromiso Laboral se sentirá satisfecha, absorta 
en sus actividades y con energía. 
 
Schaufeli y Bakker en 2003 proponen que estos dos conceptos son diferentes y deben ser estu-
diadas independientemente ya que, si un trabajador no tiene Compromiso Laboral, no significara 
que tenga burnout, ni al contario. 
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2. MATERIALES Y METODOS 
Participantes  
Se utilizó una muestra conformada por 112 trabajadores de una empresa de servicios de segu-
ridad privados en el estado de Sinaloa, de la cual 33 son mujeres (29.5%) y 79 hombres (70.5%). 
El rango promedio de edad fue de 41 a 50 años y la antigüedad promedio se situó en el rango 
de 6 meses a 1 año en la empresa. 
 
Instrumentos 
Se utilizó el cuestionario de Clima Organizacional (WES) de Moos validado para población me-
xicana por Saisó, Ortega y Reyes-Lagunes en 2014, el cual esta conformado por 18 reactivos, 
organizados en tres factores y un indicador: 1) Clima laboral, 2) Aspectos físicos, 3) Normatividad 
organizacional y el indicador Cambio, las opciones de respuesta consisten en escala tipo Likert 
con 6 opciones que van de Totalmente en desacuerdo a Totalmente de acuerdo y un Alpha de 
Cronbach de .843. La evaluación del factor “clima laboral” se realiza de acuerdo con los resulta-
dos de los ítems del 1 al 9, el factor “aspectos físicos” de este instrumento corresponde a los 
ítems 10, 11 y 12; en cuanto al factor “normatividad organizacional” los ítems correspondientes 
son el 13, 14, 15 y 16; y finalmente el indicador “innovación responde a los ítems 17 y 18 (Saisó, 
Ortega y Reyes-Lagunes, 2014).  
 
Los resultados de este instrumento se interpretan de acuerdo a sus factores, en donde el factor 
Clima laboral indica el nivel de las características positivas de apoyo y valoración que se da en 
la relación subordinado-jefe; el segundo factor Aspectos Físicos se refiere a las características 
arquitectónicas del lugar de trabajo, que integran la ventilación, muebles, ambientación y deco-
ración; el tercer factor llamado Normatividad organizacional hace referencia a la supervisión, dis-
ciplina, seguimiento de normas y vigilancia que los trabajadores perciben en su lugar de trabajo 
(García, Ortega & Reyes, 2014) 
 
En cuanto a la variable Compromiso Laboral se avaluará de acuerdo con el Instrumento Ultrecht 
Work Engagement Scale validadopara población mexicana por Villavicencio, Jurado y Aguilar, 
(2014) el cual consta de tres factores: vigor, absorción y dedicación y 12 ítems con formato de 
respuesta tipo Likert (de 1 = nunca a 7 = siempre) cuenta con un alfa de Cronbach = 0.93. La 
evaluación del instrumento es de la siguiente manera: los ítems 1, 6, 4, 2, 5 y 9 corresponden al 
factor vigor; los ítems 8, 7 y 12 corresponden a dedicación y finalmente los ítems 11, 10 y 3 
corresponden a absorción. Los resultados de este instrumento se interpretan de acuerdo con sus 
dimensiones, en donde de acuerdo con Schaufeli, Salanova, González-Romá & Bakker (2002) 
puntaciones altas en la dimensión Vigor indicará que el trabajador experimenta altos niveles de 
energía mientras cumple sus funciones, así como un alto deseo de esforzarse en sus actividades 
laborales. Por otra parte, altas puntuaciones en la dimensión Dedicación reflejarán un trabajador 
que se siente envuelto por su trabajo y que experimenta altos niveles de entusiasmo y significado. 
Por último, la dimensión Absorción en altos niveles resultarán en colaboradores concentrados y 
comprometidos con su empleo. 
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Se incluyó a demás un breve cuestionario que evaluó la edad de los trabajadores, tiempo de 
antigüedad en el puesto y en la empresa, estado civil y sexo. 
 
3. RESULTADOS 
En la Figura 1, puede observarse el nivel de clima total en los trabajadores (CT), así como el 
nivel en el que se encuentran cada uno de los factores que componen la puntuación total. La 
figura muestra que el nivel general de clima laboral se encuentra en rango medio con una me-
diana de 50.4. Asimismo, se muestran los resultados de las dimensiones comenzando con Clima 
(C) el cual tiene una mediana de 51.2, además existe variabilidad en las respuestas de los suje-
tos, algunos de los cuales puntúan cerca del rango bajo de clima laboral y algunos están en el 
borde de clima alto. Sobre el factor Aspectos Físicos (AF) los resultados reflejan que se encuen-
tra en el rango medio de Clima, con una mediana de 51.2. La dispersión de este grafico refleja 
que existe una variación importante hacia el rango bajo. En cuestión del factor Normatividad (N), 
se observa que se encuentra en rango medio con una mediana de 50.8 y una desviación que se 
inclina hacia los puntajes bajos. Por último, el factor Innovación (IN) figura dentro del rango medio 
con barras de desviación que se mantienen en este mismo nivel. 

 
Figura 1. Puntuación Total del Clima Total y Dimensiones 

 
En la Figura 2, puede observarse el nivel total de Compromiso Laboral en los trabajadores (TE), 
así como el nivel en el que se encuentran cada uno de los factores que componen la puntuación 
total. La figura muestra que el nivel general de clima laboral se encuentra en rango medio con 
una media de 51, también se puede notar que existe una desviación considerable hacia el rango 
bajo, pero también hacia el rango alto. Asimismo, se muestran los resultados de las dimensiones 
comenzando con Vigor (V) el cual tiene una mediana de 52, también puede observarse en las 
líneas la variabilidad en las respuestas de los sujetos que muestra que existen trabajadores que 
puntuaron en el rango bajo y muy pocas con puntajes arriba del clúster. Sobre el factor Dedica-
ción (D) los resultados reflejan que se encuentra en el rango medio de Clima, con una mediana 
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de 50.7. La dispersión de este grafico refleja que existe una variación importante hacia el rango 
bajo, sobrepasando los límites del rango bajo, y con una desviación considerable hacia puntajes 
medio-alto sin sobrepasar al nivel alto. Por último, en cuestión del factor Absorción (A), se ob-
serva que se encuentra en rango medio con una mediana de 51.4 y una desviación que se inclina 
hacia los puntajes bajos considerablemente, así como también cruza el límite haca el nivel alto, 
existe mucha desviación en este factor y existen personas con puntuaciones extremas en varios 
factores.  
 

 
Figura 2. Puntaje Total de Compromiso Laboral y Factores 

 
Para comprobar si existe una correlación entre clima laboral y compromiso organizacional se 
utilizó una correlación r de Pearson. Los resultados se muestran que la correlación entre estas 
dos variables es significativa. presentando una relación positiva con un grado de asociación de 
51.4% (r=.514; p<0.01), por lo cual se acepta la hipótesis de investigación, en donde existe co-
rrelación entre clima laboral en la organización y el compromiso laboral en los trabajadores.  
 
A continuación, en la Figura 3, se observa el correlograma correspondiente a la correlación en-
contrada. 
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Figura 3. Correlograma Total Clima Total Compromiso Laboral 

 
 

4. DISCUSIÓN 
Con respecto a Clima laboral, los puntajes en rangos medios indican que la percepción que tie-
nen los trabajadores de esta variable es favorable, lo que sugiere que los colaboradores perciben 
como positivas las relaciones interpersonales jefe-subordinado, el ambiente físico de las instala-
ciones y la atmosfera de confianza al realizar sus labores (García, Ortega y Reyes, 2014). Sin 
embargo, los puntajes por factores nos indican que hubo personas que puntuaron bajo en Nor-
matividad y Aspectos físicos, los cuales, aunque tienen puntuaciones medias generales, mues-
tran que existen trabajadores que perciben negativamente el seguimiento a las normas, vigilancia 
y disciplina correspondientes a Normatividad y perciben negativamente el ambiente físico de tra-
bajo compuesto por el mobiliario, ambientación, ventilación entre otros,  correspondientes al fac-
tor Aspectos Físicos (García, Ortega y Reyes, 2014).  Estos resultados nos muestran la necesi-
dad de intervenir tempranamente en estos aspectos del Clima Laboral antes de que crezca la 
percepción negativa de dichos factores y afecten al Clima laboral general de la organización, 
además estos datos ayudarán a la organización a tomar decisiones sobre cómo invertir el capital 
de la empresa en ciertos departamentos que necesitan atención como lo es los aspectos físicos 
de la organización y el desarrollo organizacional.  
 
En relación con las características demográficas, los resultados muestran que los hombres per-
ciben un clima laboral más positivo y con menos variabilidad que las mujeres. Estos hallazgos 
coinciden con como el estudio de clima organizacional con enfoque de género realizados por 
Espinoza y Jiménez (2019), en el que se obtuvo como resultado que la percepción del clima 
laboral difiere por sexo, en donde las mujeres perciben un clima organizacional menos positivo 
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debido a una serie de factores propios de género, como la existencia del techo de cristal en el 
lugar de trabajo entre otros. 
 
Existieron también diferencias significativas en tiempo de antigüedad en la empresa en relación 
con el clima laboral, en donde es percibido más alto cuando existe una menor antigüedad en la 
empresa y/o departamento y va disminuyendo conforme la antigüedad aumenta. Este descubri-
miento es contrario a los resultados de las investigaciones de clima laboral que lo relacionan con 
antigüedad, como el estudio de Chaparro Espitia, Leovany (2006) en el que las personas con 
mayor antigüedad (15 o más años en esta investigación) tienen una mejor percepción del clima 
en todas sus dimensiones. Por lo tanto, es posible suponer que esta variable demográfica difiere 
en cada empresa de acuerdo con la manera en la que la experiencia de los trabajadores evolu-
ciona en su puesto de trabajo.  
 
En cuanto a la variable objetivo de Compromiso Laboral, el nivel del grueso de la población es 
medio, lo que significa que los colaboradores se encuentran envueltos en su trabajo y con niveles 
medios niveles de energía y significado, sin embargo, el clima total y todos sus factores tienden 
al rango bajo, que indica que existen colaboradores que no se sienten comprometidos con sus 
funciones dentro de la organización, por lo que es importante la intervención para corregir este 
aspecto.  
 
Se pudo descubrir también que existen diferencias en cuanto al sexo y el nivel general de Com-
promiso Laboral, siendo los hombres quienes tienen puntuaciones más altas y con menos des-
viaciones y las mujeres puntuaciones más bajas y con más desviación, esto coincide con lo en-
contrado en la variable Clima organizacional, y con los estudios de Herrera, Gordillo, Acuñas, 
Fernández, García y Méndez, 2016, sobre Compromiso Laboral y Burnout, en el que se encon-
traron diferencias en el Compromiso Laboral con respecto al sexo. Estos datos indican que en 
esta empresa en particular existen condiciones que desfavorecen a las mujeres por lo que están 
menos comprometidas y tienen un menor clima laboral. 
 
También se obtuvieron datos para establecer que existen diferencias en cuanto al compromiso 
laboral y la antigüedad de los trabajadores en su departamento, esto coincide con los resultados 
de clima laboral, pero no en disminución conforme aumenta la antigüedad como este último, sino 
siendo quienes tienen mayor antigüedad, presentaron mayor compromiso laboral. 
 
A través de los análisis propuestos se determinó que si existe una relación positiva y estadísti-
camente significativa entre el Clima Laboral y el Compromiso Organizacional cuyo grado de aso-
ciación fue de 51.4% (r=.514; p<0.01). Esto coincide con los hallazgos de Lopez y Meneghel 
(2006), sobre la capacidad de predicción de las variables Clima sobre el Compromiso Laboral en 
el que los resultados muestran correlación significativa y en especial que la Claridad Organiza-
cional predice en mayor medida, lo que sugiere que es importante promover un clima organiza-
cional favorable para que los empleados se comprometan con la empresa.  
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5. CONCLUSIONES 
El objetivo principal de esta investigación fue establecer si existe una relación entre el compro-
miso y el clima laborales, a través de los análisis propuestos se determinó que si existe una 
relación positiva y estadísticamente significativa entre el Clima Laboral y el Compromiso Organi-
zacional cuyo grado de asociación fue de 51.4% (r=.514; p<0.01), lo que significaría que al incidir 
en alguna de las dos variables puede aumentar la otra, de igual manera si alguna de las dos 
decrementa sería perjudicial para la otra. Esto se vuelve crucial en la organización ya que es 
posible incidir en una de las variables teniendo resultados positivos en la otra, ahorrando recursos 
y mejorando aspectos de desempeño y bienestar. Dichos resultados coinciden con los hallazgos 
de Lopez y Meneghel (2006), sobre la capacidad de predicción de las variables Clima sobre el 
Compromiso Laboral en el que los resultados muestran correlación significativa y en especial 
que la Claridad Organizacional predice en mayor medida, lo que sugiere que es importante pro-
mover un clima organizacional favorable para que los empleados se comprometan con la em-
presa. 
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