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RESUMEN

La presente investigacion, es el resultado del analisis de tres constructos Compromiso
Organizacional, Disefio Organizacional y Eficacia organizacional a una empresa
chiclayana del sector transportes. Los autores se enfocaron en evaluar e identificar el rol
y la importancia que asume el compromiso organizacional en la empresa “TRANSA”
perteneciente a la corporacion Santa Ana, dedicada al transporte de carga pesada por
carretera a todos los destinos del Per(. Planteandose como objetivo general determinar
el rol que asume el compromiso dentro de la organizacion en la relacion del disefio y
eficacia organizacional .Se tuvo como objeto de estudio a los 35 colaboradores de la
empresa de transportes “Santa Ana”, para lo cual se realizd una exhaustiva
investigacion cuantitativa de cada uno de los constructos a través de una encuesta de 67
items abarcando cada una de sus dimensiones, Por lo tanto el andlisis de los resultados
se realizo con base a las respuestas que los trabajadores brindaron directamente. De esta
manera se obtuvo que el compromiso no cumple un rol mediador ni moderador en la
relacion al disefio y eficacia organizacional de los colaboradores de la empresa
“TRANSA”, sino que por el contrario el compromiso organizacional asume de manera

independiente un rol potenciador a la relacion antes mencionada.
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Disefio Organizacional, Compromiso Organizacional, Eficacia  Organizacional,

Moderacién, Mediacion.
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ABSTRACT

The present investigation is the result of the analysis of three constructs Organizational
Commitment, Organizational Design and Organizational Efficiency to a company from
the transport sector in Chiclayo. The authors focused on evaluating and identifying the
role and importance assumed by the organizational commitment in the company
"TRANSA" belonging to the Santa Ana corporation, dedicated to the transport of heavy
cargo by road to all destinations in Peru. Setting as a general objective to determine the
role assumed by the commitment within the organization in the relationship of design
and organizational effectiveness. The object of study was the 35 employees of the
transport company "Santa Ana", for which a exhaustive quantitative research of each of
the constructs through a survey of 76 items covering each of its dimensions, therefore
the analysis of the results was made based on the answers that the workers provided
directly. In this way, it was obtained that the commitment does not fulfill a mediating or
moderating role in relation to the design and organizational effectiveness of the
employees of the company "TRANSA", but on the contrary, the organizational
commitment independently assumes an empowering role to the above mentioned

relationship.

KEYWORDS
Organizational Design, Organizational Commitment, Organizational Efficiency,

Moderation, Mediation.
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I. INTRODUCCION

Grandes equipos administrativos desconocen los importantes efectos que el disefio y
cambio organizacional tienen en el desempefio y productividad de su empresa y
colaboradores. Asimismo el comportamiento que los miembros muestran dentro de la
organizacion se controla con una estructura y cultura organizacional establecidas, sin
embargo los gerentes no estan conscientes de los factores que afectan a esta relacion,
prestando escasa atencion a la forma en que los empleados se comportan y a su papel en

la organizacion. Jones, Reyes Ponce, & Pacas (2013).

La investigacion que se aborda tiene un valor trascendente para rescatar la importancia
que se debe tener al momento de organizar, planificar, dirigir y controlar los multiples
procesos de una empresa de transportes, resaltando la vital importancia que tiene el

talento humano dentro de toda organizacion.

Asimismo La eficacia dentro de la organizacion; es uno de los constructos que puede y
debe ser aprendido tanto por altos mandos como por los equipos de operaciones, puesto
gue no surge por si misma, ya que es algo que se adquiere con la practica y el desarrollo

de las actividades diarias. (Drucker, 1972)

Lo cual facilita el desarrollo de las actividades cotidianas en la organizacion,
direccionandose en una misma vision, apoyando el trabajo colaborativo teniendo un

punto de partida para formar la base que la empresa de transporte debe tener.

Los autores resaltan la importancia de tener un buen disefio organizacional, que a su vez
logre alcanzar con eficacia las metas Yy objetivos de la organizacion, teniendo un
impacto positivo en el comportamiento de los colaboradores en el ambiente donde se

desarrollan.

Tal es el caso de la empresa de transporte santa Ana, ubicada en la ciudad de Chiclayo —
La victoria, la cual se dedica al transporte de carga de mercancias a destino nacional. El
duefio viene ejerciendo su labor a base de tradicion familia, originada hace 31 afios,



dirigiendo de forma empirica la toma de decisiones, sin tomar en cuenta los nuevos

retos, cambios del entorno y una mercado creciente en el rubro de transporte.

Por tal motivo los autores se plantean como principal objetivo determinar el rol que
asume el compromiso organizacional en la relacion del disefio y eficacia organizacional

de una empresa de transporte.

El beneficio de la investigacion se direcciona a la mejora de los procesos y funciones
que realiza la organizacion generando sinergia, optimizacion de tiempos y proyeccion

de la alta direccién a largo plazo.

Asimismo, la investigacion analiza la hipotesis que afirma que el compromiso
organizacional cumple un rol importante en relacion al disefio y eficacia organizacional
de una empresa de transporte, no obstante los resultados permiten evidenciar que el
compromiso organizacional no cumple roles mediadores ni moderadores en relacion al
disefio y eficacia organizacional, de igual modo al efectuar un analisis del compromiso

organizacional como variable independiente
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Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del problema

Segun Vasquez Luz (2014) en su estudio “PROPUESTA DE REDISENO
ORGANIZACIONAL PARA LA EMPRESA HYD CONSTRUCCIONES EN
GENERAL EIRL ANO 2014”, evalué y analizd el disefio presente en la
organizacion ,en donde propuso un redisefio organizacional para mejorar los

procesos en el que se desarrollaba la empresa a fin de aumentar la productividad.

En el articulo mencionado se destaca la significancia de la implementacion formal
de un disefio organizacional, con fines de propagar efectividad en los diferentes
equipos de trabajos y el manejo de la organizacion con una mision y vision
establecida, desplegada a través de estrategias organizacionales que revelan el

compromiso de los colaboradores.

Asimismo Adrianzén Tineo (2014) quien elaboré “PROPUESTA DE REDISENO
ORGANIZACIONAL PARA LA ASOCIACION DE TEXTILEROS
ARTESANALES AWAKUQ MAKIKUNA DE PORCON ALTO -
CAJAMARCA” , tuvo como proposito lograr que los colaboradores tengan
conocimiento acerca de la estructura , funciones y procesos existentes en toda la
organizacion. Destaco asi al disefio organizacional como pilar fundamental en el
desarrollo de los colaboradores dentro de la organizacion. Finalmente obtuvo un
impacto positivo en los miembros que integran la organizacion, por ende mayor
compromiso y efectividad de los mismos.

En relacion a la variable eficacia, los autores preponderan la estrecha relacion
entre eficacia y efectividad, debido a que los antecedentes y bases teoricas

investigadas justifican la relacion existente entre ambas definiciones.

Por consiguiente, en la investigacion “NUEVAS PERSPECTIVAS DE LA
CALIDAD LABORAL Y SUS RELACIONES CON LA EFICACIA
ORGANIZACIONAL “sustentada por da Silva (2006), elabord el estudio del

constructo eficacia organizacional, originando una aportacion veraz en donde se
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fundamenta que la existencia de una calidad laboral favorecedora aumenta la
eficacia dentro de una organizacion.

En consecuencia se afirma que cuando el colaborador se siente acorde con la
tareas y el ambiente en donde se desarrolla, realizara sus roles eficazmente. Con el
efecto de mayor compromiso, satisfaccion e identificacion en la organizacion a la
cual pertenece.

Paralelamente en el estudio realizado por Nieto Sanchez (2007) “LA
EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL Y LA PERSONALIDAD TIPO "A" EN
DIRECTIVOS DE TALLERES AERONAUTICOS DE LA ZONA
METROPOLITANA DEL VALLE” tuvo como objetivo determinar la relacion de
la personalidad de los colaboradores con la efectividad organizacional.

El estudio mencionado propicié un aumento en la efectividad de los colaboradores
en relacién a la competitividad de los lideres de la organizacién, de manera que se
obtuvo un aumento en el desempefio de toda la organizacion y un trabajo en
sinergia.

Por otro lado, Diaz & Quijada (2005) en su investigacion “RELACION ENTRE
SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL” optd
por medir la satisfaccion laborar y tipos de compromiso que desarrolla la
organizacion, asimismo determing la relacion entre ambos constructos.

Por ello en la investigacion mencionada anteriormente se evidenciéo que el
compromiso cumple un rol importante para la organizacion, en relacion al tipo de
compromiso presente en los colaboradores, con el fin de que los miembros del
CEO (chief executive officer) opten por la mejor toma de decision, siendo los
resultados estadisticos el respaldo de dicha afirmacion en la variable compromiso.
Por dltimo, segln Bacillo Alejandro (2013) en su investigacion “DISENO
ORGANIZACIONAL PARA LOGRAR LA EFECTIVIDAD OPERATIVA DEL
CENTRO DE SALUD MATERNO INFANTIL” analiz0 a la organizacion
administrativa y su incidencia con la efectividad, que permiten elaborar un disefio
organizacional acorde a la empresa.

Destacé la considerable importancia del disefio organizacional en el proceso de
planificacion, organizacion, direccion y control de la organizacion, minimizando
al desarrollo de las funciones de manera empirica en toda la organizacion, lo cual

servira de guia para todas las actividades que se desarrollan internamente.
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2.2 Bases tedrico cientificas

2.2.1 DISENO ORGANIZACIONAL

Daft (2013), argumenta que la elaboracion de un disefio organizacional se instaura

por medio de decisiones relacionadas a la forma estructural de la organizacion,

que incluye si la organizacion se disefiara para aprendizaje o innovacion.

De otro lado , Jones en el 2013 menciona que el disefio organizacional es una

evolucion por medio del cual los altos mandos de la organizacion clasifican y

administran los aspectos de estructura y cultura organizacional para que se puedan

controlar las actividades necesarias y alcanzar las metas establecidas.

Tabla 1

Comparacidn de teorias de Disefio Organizacional

Dimensién
estructural

Formalizacion

Cantidad de documentacion escrita en la
organizacion

Especializacion

Grado en que las tareas se encuentran divididas

Jerarquia de la
autoridad

Reflejado en el organigrama

Centralizacion

Nivel jerarquico que tiene la autoridad para
tomar decision

RICHARD

Conjunto de creencias, valores, entendimientos

L. DAFT Cultura y hormas
(2013) Incluye todos los elementos fuera de la
Entorno .,
organizacion
Factores de : Definen el propésito y las técnicas
. ) metas y estrategia .
contingencia competitivas
~ Medir como un todo o por sus componentes
Tamano cen
especificos
] Herramientas, técnicas, y acciones empleadas
Tecnologia
para transformar
La Se abord6 aquella que implicaba una unidad
departamentalizacion | clara y estrictamente diferenciada de las demas
funcional a partir de la division técnica del trabajo.
. La particularidad de esta categoria esta dada
HENRY El puesto de trabajo - o
por el disefio y la descripcion del cargo
MINTZBER Directrices emanadas de la direccion y a los
G (1979) y

La Jerarquia

flujos ascendentes y descendentes de la
comunicacion

Las Normas y las
Reglas

Los reglamentos internos de trabajo, los
manuales de convivencia

Nota. Elaboracién propia, Fuente: Higuita (2011)
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En referencia al cuadro comparativo en mencion, se observa que ambos autores
proponen modelos con ciertas similitudes en sus dimensiones, siendo para efectos
de la investigacion Richard Daft el referente para aplicar el modelo de disefio
organizacional, considerando su gran aporte de investigacion en relacion a la
teoria y disefio organizacional.

Por consiguiente se detallara la explicacion de las dimensiones que el autor en

mencidn propone para la variable de disefio organizacional

Formalizacién

Daft (2013) sustenta que la formalizacion perteneciente al disefio organizacional
se refiere a toda la documentacion que incluye procesos, descripcion en puestos,
regulaciones y manuales de politicas. Mientras que Jones (2013) lo define como el
establecimiento de reglas, politicas y procedimientos con el fin de estandarizar las
operaciones. En donde no hay cabida para el ajuste mutuo, puesto a que las reglas

especifican como desemperiar las funciones.

Especializacion

Daft (2013) fundamenta que la especializacién es muy amplia, pues cada
colaborador realiza solo un rango limitado de tareas. Por lo tanto define a la

especializacion como la division del trabajo.

Jerarquia

Daft (2013) afirma que la jerarquia muestra una estrecha relacion con el tramo de
control, que requiere de la especificacion del nimero de colaboradores que le
reportan a un supervisor. Cuando el tramo de control es corto la jerarquia abarca
un rango mas alto mientras que cuando el tramo de control es amplio, la jerarquia
de la autoridad serd mas corta. Asimismo Fischman (2005) en un articulo
publicado menciona que el establecimiento de la jerarquia de los cargos depende

mucho de la estrategia de la organizacion .
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Centralizacion

Jones (2013) manifiesta que los colaboradores reciben ordenes de la parte mas
alta, por lo tanto son responsables de obedecerlas y no tienen autoridad para
iniciar o fomentar nuevas acciones utilizando recursos para propdsitos que crean
importantes. Cuando los gerentes en lo mas alto de la jerarquia conservan la
autoridad para tomar decisiones importantes se dice que la autoridad estd

altamente centralizada.

Por consiguiente, Daft (2013) refiere que cuando la toma de decisiones de la
organizacion se mantiene en el nivel superior, especificamente solo en los altos
mandos la organizacion esté centralizada. Mientras que cuando las decisiones son
delegadas a niveles organizacionales mas bajos, existe una organizacién
descentralizada, y todos los colaboradores pueden formar parte de la toma de

decisiones.

Tamano

Daft (2013) afirma que la organizacion se puede calibrar como un todo o de lo
contrario por sus componentes especificos, como una planta o subdivision.
Generalmente, el tamafio se mide por el nimero de colaboradores dentro de la
organizacion, otras medidas como el volumen de ventas totales o los activos
totales reflejan también la magnitud, pero sin embargo estas medidas no indican el
tamario de la parte humana del sistema existente.

Tecnologia

Daft (2013) fundamenta que la tecnologia se alude a las herramientas, técnicas y
acciones empleadas para transformar la materia prima en productos finales. De hecho
esta relacionado con la forma en que la organizacion produce realmente los bienes y
servicios que ofrece a sus clientes en donde se incluyen elementos como una

manufactura flexible, sistemas de informacién avanzados e internet.
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Entorno

Daft (2013) sustenta que el entorno se refiere a todos los elementos fuera de los
limites de la organizacion. Aquellos elementos clave que incluyen la industria, el

gobierno, los clientes, los proveedores y la continuidad financiera.

Mientras que Jones (2013) contribuye a la literatura en cuanto a entorno,
mencionando que los cambios en el ambiente que afectan la capacidad de la
organizacion para obtener los recursos escasos pueden provocar su declive. Las
principales fuentes de incertidumbre del ambiente son la complejidad, la cantidad
de fuerzas diferentes que una organizacion tiene que administrar, es decir, la

cantidad de recursos disponibles en el ambiente.

Las metas y la estrategia

Daft (2013) manifiesta que constantemente, las metas se consideran como una
declaracion duradera, parte de la mision de una empresa. Una estrategia es el plan
de accion que detalla la distribucién de los recursos y las actividades para
enfrentar al entorno y alcanzar las metas de la organizacion. Las metas y
estrategias definen el alcance de las operaciones y la relacion con colaboradores,
clientes y competidores.

La cultura

La cultura es una tematica que ha tenido gran relevancia ain desde los afios 70 u
80; por lo tanto es indispensable que las organizaciones determinen una cultura
organizacional marcada en sus colaboradores, ya que ésta es la encargada de
medir el rendimiento tanto individual como colectivo de los mismos ( Robbins,
2005, citado por Pedraza, Obispo, Vasquez, & Gémez, 2015)

De la misma manera Daft (2013) revela que la cultura es el conjunto subyacente
de valores, creencias, entendimientos y normas clave de compartidos por los
colaboradores. Los mismos que pueden estar relacionados con el comportamiento
ético, el compromiso con los colaboradores, la eficiencia o el servicio al cliente,

que provocan el familiarismo de los miembros de la organizacion con la empresa.
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MODELOS DE DISENO ORGANIZACIONAL
MODELO DE AILED LABRADA SOSA

Labrada (2008) Sustenta que el disefio organizacional ha ido evolucionando,
transitando el enfoque funcional al enfoque integrado. EI modelo de disefio
organizacional que propone, responde a la necesidad de contar con una
herramienta que permita la introduccion de formas organizativas complementadas
con el enfoque estratégico de procesos y de competencias teniendo en cuenta las
bases metodoldgicas especificas de cada organizaciéon y la integracion con los

sistemas y tecnologias de la informacion.

Fase |: Preparacion y andlisis Fase Il: Proyeccion estratégica y gestion Fase il: Disefio de los procesos y Fase IV:Estructura organizativa y
organizacional de las necesidades Sistema de gestion y control reglamento interno

Definir mision, vision, | Determinar loy

% dé objetivos estratégicos, procesos, cluves de

L c estrategias generales, X geatidn ¥ apoyo.

gt planes de accion y
competencias Disediar los puestos

Definir cargos dela |
organizacion

l organizacionales | por compeiencias
Elaborar o T ¥

diseivo del Identificar Disediar In etracturs
provecte productas o servicios Diseiar los procesos de I erganizacion

organizacional ¥ lincas de de ta organizacién
investigacion. Determinar plantifls

Definir cliontes y Disedar los sistemas de Establecer ¢l
it = gestion de Iy tamento int o
proveedores BT reglamento interno de
o

la orgavizacin

Declarur ol contexto, el 2 2 3
enturaoy a Niatoris de ey ;
Ia eatidad, ¥ externis de fiea
Antecedentes. Modelos -
e referencia
nucionales ¢ Drefinkr L atencion y
internacionales. Marco delas
Jjuridico y normative, necesidades de los Defini ¢l modelo de
clientes G 24 qpestion de lu
organizacién

Diseivar el sistema de

Elaborar el cuadre de Ll control interno v el
mando integral sisterna de control de

gostion

Figura 1 Modelo de Ailed Labrada Sosa
Fuente: (Labrada, 2008)

En el modelo propuesto, se muestra la cuatros fases del disefio: preparacion y
analisis organizacional, proyeccion estratégica y gestion de las necesidades,
disefio de los procesos y sistemas de gestion y control, por ultimo estructura

organizativa y reglamento interno.



MODELO DE HENRY MINTZBERG

Ramirez Guerra (1996) expone que no existe una unica manera de disefiar y

administrar organizaciones, al igual que ocurre con aquellos autores del

denominado enfoque de contingencias, su tesis fundamental sostiene que los

elementos de la estructura deben estar clasificados para lograr una consistencia

interna 0 armonia, tanto como una consistencia basica con la situacion de la

organizacion: su dimension, antigliedad, el tipo de ambiente en que funciona y los

sistemas técnicos que utiliza.

Parametros de Disefio

Determinan la division del trabajo y el Hipétesis de Configuracion
logro de la coordinacién:

+ Especializacién del trabajo Las organizaciones efectivas

» Formalizacidn del comportamiento logran una consistencia interna
Formacion / destrezas entre sus parametros de

* Adoctiinamiento del personal disefio asi como compatibilidad

- Criterios de Departamentalizacidn . .

« Tramo (4mbito) de Control entre sus factores de situacion.

- Sistemas de Planificacién y Control

= Dispositives de enlace
= Descentralizacidn

Configuracion
“Mecanismo Coondinador
idea fuerza
*Parie o Siglema Clave

<

Estructura y Contexto

Factores de contingencia o
situacién gue influyen sobre la
eleccién de los parametros de
disefio:

= Edad y tamafio de la organizacian
- Sistemna Técnico (tecnologla)

= Entormno {ambiente externo)

- Poder (externo)

Organizacidn
Politica

Estructura Simple *Hinguna
«Supervision directa ~Competician
“Direccion
*Cumbre

Burocracia Mecanica Burocracia Profesional Orrganizacién Divisional Adhocracia Organizacion Misionera

~Estandarizacion de *Estandarizacion de *Estandarizacién de «Ajuste Mutuo «Estandarizacion de las

procesas destrezas productas =Aprendizaje reglas

*Eficiancia sCapacitacian sConcentracion «Staff de =Cooparacion

Figura 2 Modelo de Henry Mintsberg

Fuente: Ramirez Guerra (1996)
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MODELO DE RICHARD L. DAFT

Daft (2013) menciona que las estrategias con frecuencia se crean de la estructura

actual de la organizacion, de modo que el disefio actual limita las metas y

estrategias que pueden ser utilizadas.

Organizacional

J

—

—

L1, Deternunar la
Datos de razdn social.
identificacion % 1.2, Logotipo
1 1.3. Ubicacion
v
Preparacion 2.1. Elaborar el
para el disefio  —p disefio del
organizacional proyecto
2 organizacional
¥
Andlisis

Ambiente Externo |

Oportunidades.
Amenazas

Ambicate interno

Debilidades
Oportunidades

|1

Proyeccion

Estratégica —
4

Gestion de

—

I | \

4.1. Filosofia.

4.2. Mision.

4.3, Vision,

4.4. Objetivos,

4.5. Estrategias
generales

4.6. Planes de accién

5.1. ldentificar las
politicas
empresariales

5.2, Determinar
los valores

Corporativos

[ ]

Modelo de la
organizacion y
sistemas de control  —p
6

J

A4
Procesos de los

Tecursos

7
y

6.1. Crear la 1
estructura de la ‘
empresa ‘

e

6.2. Elaborar el
cuadro de
mando integral ‘
_.;.__.
6.3. Descripeion
del puesto y
funciones

7.1. lenuficar
los recursos.

——p  7.1.2. Humanos

7.1.3. Financieros

v

7.2. Definir el
presupuesto

Figura 3 Modelo de Richard L. Daft

Fuente: Daft (2013)

El autor del modelo mostrado , Daft (2013) comenta que EI modelo muestra como

los gerentes evallan la efectividad de sus metas y estrategias de acuerdo a la

productividad de sus colaboradores, pues bien esta figura refleja las formas més

populares de determinar el desempefio laboral en funcion a las metas y objetivos

planteados.
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2.2.2 COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso Organizacional es uno de los constructos mas estudiados por
grandes cientificos en los ultimos tiempos debido a la gran importancia que
tiene hoy en dia la relacidn existente entre el colaborador y la organizacion a

la que pertenece, es por tal motivo que los autores pondran a relieve la

existencia de los diferentes enfoques del constructo en mencién.

Tabla 2
Comparacion de teorias de Compromiso Organizacional
Ao Autor Hallazgos
Gener0 constructos que daban ciertos pardmetros o
Mowday, R., caracteristicas respecto a la actitud de compromiso,
1979 | Steers, R. y Porter, | incluyendo una fuerte creencia en la interrelacion de
L. objetivos y valores de la organizacion.
1990 Mathieu y Zajac Resglta_n_que el comprom_iso es solo un vinculo o lazo
del individuo con la organizacion.
(1997- El compromiso es un constructo tridimensional
conformado por la interaccibn de componentes de
2001) Meyer & Allen A : .
continuidad, normativo y afectivo.
Sefiala que el compromiso organizacional es el mejor
1998 Stephen P. pronosticador de la rotacion que Ia,misma _satisfaccién
RObbinNs laboral, ya que un colaborador podria estar insatisfecho
con la organizacion.
2001 Fernando Arias | EI compromiso es la fuerza relativa de identificacion y

Galicia

de involucramiento de un individuo con su organizacion.

Fuente: Rivera, 2010

Meyer y Allen proponen una conceptualizacion mas completa del constructo
Compromiso Organizacional, realizando un analisis méas profundo ya que no
se encasillan solo en la participacion y la identificacion de los colaboradores
con su organizacion, sino que dividen al compromiso organizacional en tres
componentes que miden el grado de compromiso: compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo.(Rivera, 2010)

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, los autores de la presente
investigacion se basaran en la teoria explicada por Meyer & Allen (1997)
quienes definen al compromiso como un constructo tridimensional
conformado por la interaccion de los componentes de continuidad, normativo

y afectivo. Debido a que se evidencio el acercamiento tedrico que presentan
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como el resultado de la literatura existente, es por tal motivo que en la seccion

siguiente se explicara el modelo de los tres componentes.

COMPROMISO AFECTIVO, DE CONTINUACION Y NORMATIVO

Meyer y Allen (2001) definieron el compromiso como un estado
psicolégico abarcando sensaciones y/o creencias referentes a la organizacion
que caracteriza principalmente a la relacion entre una persona y una
organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la decision para
continuar en una organizacion o dejarla. Reflejando un deseo, una necesidad
y/o una obligacion de mantenerse dentro de una organizacion.(Diaz &
Quijada, 2005)

Diaz & Quijada (2005) afirman que son muchas las definiciones que existen
respecto al compromiso, sin embargo, los componentes que consideran mas
generales y que son mas explicitos son el compromiso afectivo, el
compromiso de continuidad y el compromiso normativo, que pueden tener
origen en el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en una institucion,

respectivamente.

COMPROMISO AFECTIVO

Es el tipo de compromiso que describe la orientacion afectiva que siente el
colaborador hacia la organizacion (Meyer y Allen, 1991), siendo la fuerza de
identificacion de un individuo con la organizacion a la que pertenece y a su
participacion en la misma (Mowday, steers y porter, 1979 citado en Bayona,
1995).

Asi también se menciona que el compromiso afectivo es el grado en que un
individuo se involucra emocionalmente con su organizacion. Refiriéndose a
los lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion al percibir
la satisfaccion de sus necesidades (especialmente las psicologicas) vy
expectativas, por consecuente disfrutan de su permanencia en la organizacion.

Mowday Porter y Steers(1982 citados en Meyer y Allen,1991) consideraron
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que el compromiso afectivo se compone de cuatro categorias: (Diaz &
Quijada, 2005)

Caracteristicas Personales: Son aquellas caracteristicas como la edad, el sexo
y la educacion, y que se han visto relacionadas con el compromiso(Meyer y
Allen,1991, citado por Diaz & Quijada, 2005)

Caracteristicas Estructurales: Directamente, las relaciones de colaborador a
supervisor, tener un puesto definido y establecido, asi como la sensacién de la
importancia del talento humano dentro de la organizacién. (Meyer vy
Allen,1991, citado por Diaz & Quijada, 2005)

Caracteristicas Relativas al Trabajo: Participacion en la toma de decisiones
(Mowday,Porter & Steers,1982 citado por Meyer y Allen,1991).El
colaborador busca que sean compatibles dentro de la organizacion el
cumplimiento de necesidades, la utilizacién de capacidades y la expresion de
valores. (Diaz & Quijada, 2005)

Las Experiencias Profesionales: Acoplamiento de la experiencia profesional
y el compromiso afectivo (Meyer y Allen,1991, citado por Diaz & Quijada,
2005)

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Es el grado en el que un individuo percibe que debe permanecer en su
organizacion. En el compromiso de continuacion que hace referencia a la
necesidad que muestra el colaborador de pertenecer indefinidamente a una
organizacion, en este grado de compromiso es muy posible encontrar una
consistencia de la persona respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se
perderian en caso de dejar la organizacion, o sea de los costos en los cuales
incurriria al retirarse, es decir, aqui existe un beneficio asociado con continuar
participando en la organizacion y un costo asociado a irse.(Meyer vy
Allen,1991 citado por Diaz & Quijada, 2005)
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Reflejando una faceta calculadora, pues se refiere a la prosecucion de
inversiones (planes de pensiones, primas de antigliedad, aprendizaje, etc.)
acumuladas y resultantes de la pertenencia a la organizacion. Creando un
compromiso de omision.(Meyer y Allen,1991 citado por Diaz & Quijada,
2005)

COMPROMISO NORMATIVO

Es el aquel sentimiento de obligacion que tiene el individuo a permanecer en
la organizacion porque piensa que eso es lo correcto. Este sentimiento de
lealtad del individuo con la organizacion puede deberse a presiones de tipo
cultural o familiar (Morrow, 1993 citado en Bayona, 1995), sin importar la
satisfaccion con su trabajo (Meyer & Allen, 1991).

Este es el grado en que un individuo se siente obligado moralmente a
permanecer a su organizacion. En el compromiso normativo (deber), se
encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion(sentido moral), quizé por
percibir ciertas prestaciones (por ejemplo, capacitacion o pago de
colegiaturas) o incentivos , lo que hace que el colaborador sienta una
obligacion a permanecer ahi hasta que la deuda sea cubierta(Meyer &
Allen,1991).Este aspecto va en concordancia con la teoria de la reciprocidad:
quien recibe algin beneficio adquiere el precepto moral interno de retribuir al
donante(Gouldner,1960 citado por Diaz & Quijada, 2005)

A través del siguiente grafico, basado en Rivera (2010) ,comprenderemos la
descomposicion de los componentes del compromiso organizacional gracias a
la teoria de Meyer y Allen (1991).
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Tabla 3
Clasificacion de Compromiso Organizacional e indicadores

COMPONENTE INDICADORES

3 Lazos emocionales.

4 Percepcion de satisfaccion de
COMPROMISO AFECTIVO necesidades.

5 Orgullo de pertenencia a la

organizacion.

6 Necesidad de trabajo en la
COMPROMISO DE institucion.
CONTINUIDAD 7 Opciones Laborales.

8 Evaluacion de permanencia.

9  Reciprocidad con la
COMPROMISO NORMATIVO S
institucion.

Fuente: Rivera, 2010

2.2.3 EFICACIA ORGANIZACIONAL

El concepto de Eficacia Organizacional (EFO), fue entendido y evaluado de
distintas formas, segin los objetivos de estudio, contextos geograficos,
historicos y campos de actuacion de los investigadores. (Da Silva, 2006). Es
por lo ya mencionado, que los autores mediante un cuadro comparativo
expondran las diferentes definiciones brindadas por diversos investigadores

que estudiaron el constructo en mencion.
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Tabla 4

Comparacion tedrica de Eficacia Organizacional

AUTOR/ANO HALLAZGOS DE EFICACIA ORGANIZACIONAL
Gelade y Gilbert “L_a eficacia puede ser el_lte_ndida como }a proporcion entre la
(2003) cantidad de salidas o rendimiento producidos, por la cantidad de
recursos o entradas consumidos”
“Definiriamos la eficacia como la relacion outputs
Quijanoy conseguidos/outputs esperados o estandares (O/S), y la eficiencia

Navarro (1999)

incluiria los costos...aspecto este que junto con la eficacia
completaria de forma importante el concepto de efectividad”

Fernandez-Rios y
Sanchez (1997)

“La eficacia es el grado de correspondencia que existe entre la
organizacion en cuanto sistema de significados y el resultado de
transformar dicho sistema en una realidad objetiva”

Daft y Steers
(1992)

“La eficacia se refiere al desempeio logrado por la organizacion
en el logro de sus metas”

Morin (1989)

“La eficacia organizacional es un juicio que pronuncia un
individuo o un grupo sobre la organizacion, y mas concretamente
sobre las actividades, los productos, los resultados o los efectos
que se espera de ella”

Tosin y Slocum

“Grado en que una organizacion obtiene un numero muy

(1984) limitado de resultados altamente deseables”
“La organizacion eficaz es flexible, productiva, satisface a sus
miembros, es rentable, adquiere recursos, minimiza a tension,
Seashore(1983) - )
controla el entorno, es eficiente, retiene a los empleados, crece,
estd integrada, mantiene comunicaciones abiertas y sobrevive”
Weick v Daft “La eficacia es una funcion de la interpretacion de avisos sobre el
(193/3) entorno, la eficacia organizativa es similar a una interpretacion

exacta”

Cummings (1983)

“Una organizacion eficaz es aquella en la que el mayor
porcentaje de participantes se perciben a si mismos como libres
para utilizar la organizacién y sus subsistemas como
instrumentos para sus propias necesidades. Cuanto mayor es el
grado de instrumentalidad organizacional percibida por cada
participante, mas eficaz es la organizacion”

Zammuto (1982)

“... La efectividad proviene de la habilidad de una organizacion
de satisfacer preferencias cambiantes de sus grupos de interés a
través del tiempo”

“Habilidad de la organizacion ya sea en términos absolutos o

Cunnigham . . . e
(1978) relativos, para explorar su medio ambiente en la adquisicion de
recursos escasos y valiosos”
“La eficacia esta asociada con las atribuciones de las
. subunidades (...) ya que las subunidades son interdependientes
Pennings y

Goodman (1977)

cada una influye en la eficacia organizativa, directamente por su
influencia en la eficacia de las otras subunidades, bien
indirectamente por su contribucion al bienestar organizativo”

Fuente: Da Silva, adaptada de Fernandez-Rios y Sanchez (1997),2006
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La revision de la literatura demuestra que existen diferentes modelos explicativos,
una multitud de estudios y, sin embargo, hay poco consenso respecto al

significado y criterios de Eficacia Organizacional (EFO).

Atkin Y Shoorman (1983), Argumentan la carencia de una teoria consolidada y la
poca utilidad de los estudios empiricos realizados hasta aquel momento. Sus
criticas resaltan, sobretodo, la inadecuada identificacion de los indicadores de la
EFO, la ignorancia de las relaciones entre diferentes indicadores, falta de estudios
transversales y generalizaciones a organizaciones o unidades no comparables
(Cameron,1986 citado por Da Silva, 2006)

Asi mismo, Mokate (1999) menciona que eficacia y efectividad son sinénimas y
pueden ser utilizadas en forma intercambiable. Vienen las dos palabras de la
misma raiz etimoldgica y sus definiciones generales son parecidas. EI Diccionario
Webster’s asocia los dos términos directamente, pues utiliza efectividad para

definir eficacia.

Mientras que Fernandez Rios y Sanchez (1997) afirman que la eficacia
organizacional ha suscitado mas polémicas que acuerdos. Esto se hace visible en
las distintas definiciones, modelos e indicadores utilizados para evaluar a un

mismo constructo .(Citados por Da Silva, 2006)

Del mismo modo Daft (2013) realizo un estudio amplio y detallado acerca de la
literatura en discusion mencionando que para comprender los objetivos y
estrategias de la organizacion, asi como el concepto de disefio apropiado para
diversas contingencias, es un primer paso hacia la comprension de la eficacia o
efectividad organizacional. Las metas organizacionales representan la razon de ser

de una organizacion y el resultado que pretende lograr.

Daft (2013) afirma que la eficacia organizacional es el grado en que una
organizacion cumple con sus metas y objetivos. Implicitamente evalta el grado al

gue alcancen mdaltiples metas, oficiales u operativas.
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Del mismo modo Daft (2013) resalta que la eficiencia es un concepto mas
limitado que pertenece al trabajo interno de la organizacion. La eficiencia
organizacional es la cantidad de recursos utilizada para producir una unidad de
operacion. Se puede medir como la proporcion de insumos y productos. Por lo
tanto si una organizacion logra un nivel de produccién determinado con menos

recursos que otra, se describiria como mas eficiente.

Determinar la eficacia general de las organizaciones es muy complejo, ya que son
grandes, diversas y fragmentadas. Llevan a cabo muchas actividades
simultaneamente, buscan mdltiples metas y generan numerosos resultados,
algunos de ellos a proposito y otros sin querer. Los gerentes determinan los
indicadores que se mediran a fin de indicar la efectividad de sus

organizaciones.(Daft ,2013)
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MODELOS DE EFICACIA
En el siguiente cuadro comparativo los autores de la presente investigacion

pondran a relieve todos los modelos del constructo eficacia (EFO).

Tabla 5
Modelos de Eficacia

Modelo Multidimensional

Mejora constante de la calidad de los productos y servicios

D!mgns_lon Mantenimiento de la competitividad
sistémica . — ———
Satisfaccion de los grupos de interés
El criterio de rentabilidad
Crear competitividad
Dimension El criterio del Ser rara
economica Valor Ser inimitables
Ser intransferible o no transable
Ser insustituibles
El criterio compromiso
. L El criterio clima de trabajo
Dimension — —
: ) El criterio rendimiento
psicosocial — .
El criterio competencias
El criterio salud/seguridad
El criterio del contexto en el que se desenvuelven las
Dimension organizaciones
ecoldgica El criterio de las decisiones que se toman dentro de las
organizaciones
Modelo de Objetivos
El criterio Las organizaciones se dirigen a un objetivo
cump:%rgtlae:to o8 Los objetivos pueden ser identificados, definidos y medidos

Modelo de Sistemas

El criterio de una
vision integradora

Nivel Individual

Marco Espacial - -
Nivel supersistema

Marco Temporal Corto o largo plazo

Modelo de componentes multiples

Los entornos pueden amenazar la supervivencia organizacional

Evalla la
Satisfaccion

Presién de actores
externos

Grupo de interés

El criterio poder dominante

El criterio
rendimiento
organizacional

Sensibilidad a las demandas

Actividades innovadoras

La organizacion no puede sobrevivir sin el entorno

Modelo de la Auditoria del nlsistema humano (ASH)

Nivel individual

Nivel

Nivel grupal L
organizacional

Calidad de los

Calidad de los procesos Los sistemas de

28



recursos humanos gestion

Motivacion Compromiso Liderazgo

Modelo de la fundacidn europea para la gestion de la calidad (EFQM)

Resultados en los

El liderazgo .
clientes
El politico y de Resultados en las
estrategia personas
Criterio agentes Criterio Resultados | Resultados en la
El personal )
sociedad

Colaboradores y
recursos
Procesos

Resultados e
indicadores claves

Fuente: Ordofiez, 2015

Por consecuente, con el analisis de los modelos existentes del constructo eficacia, los
autores de la presente investigacion se enfocaran en el modelo de objetivos, puesto a
que el cumplimiento de objetivos es un criterio para evaluar la EFO por lo tanto es el

modelo que mas se adecua a la investigacion que realizaran.

MODELO DE OBJETIVOS

El modelo de objetivos se basa en que la organizacion se vista como un sistema racional
abierto, donde se reconocen dos aspectos fundamentales, por una parte, el papel central
del cumplimiento de las metas como criterio para evaluar la EFO, por otra una relacion
indisoluble con el entorno como determinante en el desarrollo de procesos y el disefio
de la estructura.(Ordoéfiez, 2015)

En este sentido, Fernandez-Rios y Sanchez (1997) aportan que en el anélisis de la EFO
se tiene la caracteristica de la naturalidad, pues las experiencias obvias en la vida
colectiva requieren analisis, explicaciones y soluciones, que presentan un acercamiento
apropiado para que los objetivos organizacionales sean claros, en consenso y se puedan
medir de forma ldgica y coherente en si misma. (Ordofiez, 2015)

Es por tal motivo, que a continuacion se explicara detalladamente la administracion por
objetivos argumentada por Drucker (1972), puesto a que dicho autor mejoro la teoria
propuesta por Mintzberg quien argumenta que el grado de cumplimiento de los
objetivos de una organizacion incide en el grado de eficacia de la misma. Teoria que
sera utilizada por los autores de la presente investigacion para la medicion del

constructo eficacia.(Ordofiez, 2015)
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ADMINISTRACION POR OBJETIVOS (APO)

La administracion por objetivos (APO) o administracion por resultados constituye el
modelo administrativo identificado como el espiritu pragmatico y democréatico de la
teoria Neoclésica aparicion ocurrié en 1972, cuando Peter F. Drucker, considerado
como padre de la APO, quien publicé un libro sobre administracion por
objetivos.(Chiavenato, 2007)

La APO es un metodo por el cual el gerente y sus subordinados definen las metas en
conjunto; las responsabilidades se especifican para cada uno en funcién de los
resultados esperados, que constituyen los indicadores o patrones de desempefio bajo los
cuales se evaluara a ambos. Analizando el resultado final, el desempefio del gerente y
del subordinado puede evaluarse objetivamente y los resultados alcanzados se pueden

comparar con los esperados.(Chiavenato, 2007)

LA APO PRESENTA LAS SIGUIENTES CARACTERISTICAS

1. El establecimiento conjunto de objetivos entre el gerente y su superior.
Tanto el gerente como su subordinado participan activamente en el proceso de
definir y establecer objetivos.(Chiavenato, 2007)

2. El establecimiento de objetivos para cada departamento o posicion.
Determinar los resultados que el gerente y el subordinado deberan alcanzar.
(Chiavenato, 2007)

3. Interrelacién entre os objetivos departamentales.
Los objetivos de los diversos departamentos o gerentes involucrados deben estar
correlacionados de forma muy cercana y clara. (Chiavenato, 2007)

4. Enfasis en la medicion y en el control de resultados.
La APO enfatiza en la cuantificacion, la medicion y el control. Se hace necesario
medir los resultados alcanzados y compararlos con los planeados. (Chiavenato,
2007)

5. Continda evaluacion, revision y modificacion de los planes.
Implican la evaluacion y la revision regular del proceso y de los objetivos por
alcanzar permitiendo que se tomen las providencias y que se establezcan nuevos
objetivos para el siguiente periodo. (Chiavenato, 2007)

6. Participacion activa de las gerencias y de los subordinados.
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Cuando el gerente define los objetivos, se los vende a los subordinados, los mide
y evalua el progreso. (Chiavenato, 2007)

7. Apoyo intensivo del personal.
La APO exige coordinacion e integracion de esfuerzos, lo que puede ser llevado

a cabo por el personal. (Chiavenato, 2007)

JERARQUIA DE OBJETIVOS

Debido a que las organizaciones persiguen varios objetivos, surge el problema de cuéles
son los méas importantes y prioritarios. Los objetivos necesitan clasificarse en un orden
gradual de importancia, de relevancia o de prioridad, en una jerarquia de objetivos, o en
funcion de su contribucidn a la organizacién como un todo. Cada organizacion tiene su
jerarquia de objetivos. (Chiavenato, 2007)

Asi, existen tres niveles de objetivos; estratégicos, tacticos y operacionales.

a. Objetivos estratégicos: Ilamados también objetivos organizacionales, es
decir, objetivos amplios que abarcan a la organizacion como una
totalidad. Sus caracteristicas basicas son: globalidad y largo plazo.
(Chiavenato, 2007)

b. Obijetivos tacticos: son los llamados objetivos departamentales, es decir,
objetivos referentes a cada departamento de la organizacion. Sus
caracteristicas basicas son: conexion con cada departamento y mediano
plazo. (Chiavenato, 2007)

c. Objetivos operacionales: Son objetivos referentes a cada actividad o
tarea. Sus caracteristicas basicas son: desglose y corto plazo.
(Chiavenato, 2007)
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I1l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y nivel de investigacion:

El enfoque del documento de investigacion es cuantitativo y de tipo aplicada.
Pues aplicard medios estadisticos para procesar, medir variables de estudio:
Percepcion del disefio organizacional, eficacia organizacional y compromiso
organizacional, por ello se determinara el rol del compromiso en relacion a la
percepcion del disefio y de la eficacia organizacional.

Asi mismo la investigacion es de disefio correlacion- causal debido a que se
determinard la relacion entre los tres constructos de estudio, primero
describiendo las variables del estudio para su posterior andlisis de relacion entre

las mismas.

3.2 Disefio de investigacion:

El disefio de investigacion de este estudio es no experimental , transversal y
prospectivo, pues los autores no generaran situaciones dentro de la organizacion,
sino analizaran sucesos que ya estan pasando en la corporacion, por consiguiente
es transversal ya que se medira todo en un mismo momento. Asimismo es una

investigacion prospectiva ya que se obtendrén datos de una fuente primaria.

3.3 Poblacién, muestra y muestreo
La presente investigacion se aplicard a los 35 colaboradores que laboran en la

empresa de transportes de carga “Santa Ana” ubicada en Chosica del norte ‘MZ
37 Lot 7 - la victoria Chiclayo, se levantara informacion mediante un censo a
todo el personal, debido a que la poblacion de la organizacion es perfectamente
medible, en el mes de abril del 2018, respetando los horarios tanto diurno y
nocturno. Del mismo modo es eminente sefialar que se excluiran del siguiente
estudio a aquellos trabajadores que se encuentren bajo contrato de préacticas pre-

profesionales.
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3.4 Operacionalizacion de variables:

Tabla 6
Operacionalizacién de Disefio Organizacional
) Definicion ) . Sub- L )
Variable Dimension . _ Definicion conceptual Indicadores TECNICA | INSTRUMENTO
conceptual dimensiones
Documentos escritos,
o cantidad de documentacion procedimientos,
Formalizacion . o R
escrita en la organizacion descripciones de puesto, y
manuales de politicas.
e rado en que las tareas se L .
i ion | Especializacion g oo Division de trabajo
Dltmer'l[smrI\ P encuentran divididas J
estructural [ - - - -
erarquia de la . . Organigrama, jerarquia
Jerarqui reflejado en el organigrama ganig Jerarquia y
autoridad tramo de control
Establecimiento de metas, o
S ini i L nivel jerarquico que tiene la eleccion de proveedores , o
DiSEfo | Administraci Centralizacion ; Jerarguico g e clon de provee < z
6ny autoridad para tomar decision fijacion de precios, 0 >
ORGANIZACI | . y: tratacic L 5
ONAL (DAFT, | élecucion del _ _ contratacion ) O
2013 ' plan Cultura conjunto de creencias, valores | Valores, creencias, normas LZ) 7
) estratégico y normas claves w =
La industria, gobierno, O
elementos fuera de la .
Entorno L clientes, proveedores y
organizacion : . :
comunidad financiera
Factores de - =
) i metas y definen el propdsito y las L
contingenci 4 s o Metas para mision
3 estrategia técnicas competitivas
~ medir como un todo o por sus .
Tamafio e Numero de empleados
componentes especificos
herramientas, técnicas, y . -
. . Bienes o servicios
Tecnologia acciones empleadas para

transformar

producidos

Fuente: DAFT (2013)
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Tabla7

Operacionalizacién de Compromiso Organizacional

DEFINICION DEFINICION TECNIC [ INSTRUMEN
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSION CONCEPTUAL INDICADORES A TO
Desempefio
Los individuos se Necesidades
Continuidad comprometen a val_orar Rotacion
¢l coste de oport_unlqlad Intencion de abandono
de dejar la organizacion.
Afios en la empresa
Estado psicolégico Aceptacion al cambio
(sensaciones ylo Un estado mental Satisfaccion laboral o
COMPROMISO creencias referent(_as Afectivo caracterizado por el Iniciativa o =
ORGANIZACIONAL (del empleado hacia deseo de comprometerse — _ @ 5
(MEYER & la organizacion) que con la organizacion. Espiritu cooperativo 2 3
H L
ALLEN,2001) carac_tgrlza la Deseo de Permanencia 3
relacion entre una
persona y una Contribucién a los objetivos
organizacion Implicacion con la misién
_ Sienten la obligacion | conocimiento de Funciones
Normativo moral de comprometerse

con la organizacion.

Canales de comunicacion e
informacion

Ayuda al desarrollo de otras
personas.

Fuente: MEYER & ALLEN (2001)
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Tabla 8

Operacionalizacién de Eficacia Organizacional

DEFINICION DEFINICION TECNIC | INSTRUMEN
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSION CONCEPTUAL INDICADORES A TO
Lt i Reduccion de la inversion
DL OBIETIVOS | it e acion
ORGANIZACIONAL .
ES como una totalidad
Aumento del Retorno
Es un constructo que y o
EFICACIA ouede y debe ser Objetivos referentes a Aumento de la facturacion < %
ORGANIZACIO |aprendido, puesto que| D2: OBJETIVOS cada departamento de la 7 =
NAL ( PETER F. |no surge por si misma, | DEPARTAMENTAL organizacion =) O
DRUCKER,1972 |ya que es algo que se ES S iy
) adquiere  con  la Reduccion de costos L o
practica. ©)

D3: OBJETIVOS
OPERACIONALES

Son objetivos referentes
a cada actividad o tarea

Utilizacion eficiente de
recursos actuales

Adquisicién de recursos
Adicionales

Fuente: PETER F. DRUCKER (1972)
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3.5 Métodos, Técnica, Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos que se utilizaran para el siguiente estudio, se aplicara
cuestionarios a 35 colaboradores de distintas areas de la empresa
TRANSPORTES SANTA ANA, mediante la técnica de la encuesta y
formularios de entrevista, con la finalidad de recolectar informacion que
faciliten determinar los propdsitos de cada variable para su posterior analisis de

relacion.

El método que se desarrollara estara bajo tres tipos de modelos conceptuales
para analizar su validacion basado en tres constructos: “compromiso
organizacional” el cual cuenta con 3 dimensiones de estudio, “disefio
organizacional” con 9 dimensiones de estudio siendo en la investigacion la
variable independiente y finalmente “eficacia organizacional” que cuenta con 3

dimensiones en el modelo de la administracion por objetivos, siendo en la

investigacion la variable dependiente.

Tabla9

Ficha técnica de la aplicacion del instrumento

Poblacion

Colaboradores de empresa “Santa Ana”

Ambito geografico

Ciudad de Chiclayo

Método de recogida de la informacion

Encuesta Personal

Lugar de realizacion de la encuesta

Empresa de Transportes “Santa Ana”

Tamario de Poblacion

35 Colaboradores

Fecha de trabajo de campo

Abril- Mayo del 2018

Mediante el andlisis de fiabilidad de los instrumentos, los resultados de alfa de

cronbach de los constructos con cada una de sus dimensiones, Compromiso

Organizacional (Afectivo, Normativo y continuidad), Eficacia Organizacional

(Objetivos organizacionales, objetivos departamentales y objetivos operacionales) y

Disefo

organizacional

(formalizacion,jerarquia,especializacidn,centralizacién,cultura,entorno,metas y

estrategias, tecnologia) fueron mayores a 0,7 por lo tanto se encuentra dentro de los
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estandares permitidos para determinar la fiabilidad del mismo acorde a lo estipulado
a Cronbach (1970).

Tabla 10
Fiabilidad de Instrumentos
Dimensiones Alfa de Cronbach | Apreciacion
Compromiso Organizacional
Afectivo 0,71 Bueno
Continuidad 0,70 Respetable
MNormatividad 0,70 Respetable
Eficacia Organizacional
Obejtivos Operacionales 0,70 Respetable
Obejtivos Departamentales 0,74 Bueno
Obejtivos organizacionales 0,80 Muy bueno
Disefio Organizacional
Formalizacion 0,70 Respetable
Especializacion 0,71 Bueno
Jerarquia 0,69 Aceptable
Centralizacion 0,70 Respetable
Cultura 0,70 Respetable
Entorno 0,72 Bueno
Metas y Estrategias 0,77 Bueno
Tamano 0,71 Bueno
Tecnologia 0,74 Bueno
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MATRICES DE COMPONENTES ROTADOS

Compromiso Organizacional

1

Componente
4 5

COMPNORS
COMPNORA4
COMPNORG6
COMPNOR7
COMPAFES3
COMPAFE7
COMPAFES
COMPNOR3
COMPCONT3
COMPNORS8
COMPCONT5
COMPCONT4
COMPAFE6
COMPAFE1
COMPAFE2
COMPAFE4
COMPCONT6
COMPAFES8
COMPCONT1
COMPCONTS8
COMPNOR2
COMPCONT2
COMPCONT7
COMPNOR1

,826
, 784
,760
,690
,522

-,807
-, 767
, 756
,652

,821
-,652
,570
,533

778
, 732

,815
,675

,902
,619
,915
,842
,564
,539
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Eficacia Organizacional

Componente
1 2 3 4 5

EFIORG4 ,831

EFIORGS , 751

EFIDEPS5 ,698

EFIORG6 ,671

EFIOPES ,663

EFIDEP3 ,887

EFIDEP4 ,738

EFIDEP6 ,651

EFIDEP1 799

EFIORG2 ,678

EFIOPE3 ,563

EFIDEP2 411

EFIOPE4 ,880

EFIORG3 ,655

EFIOPE2 797

EFIOPE1 721




3.5.1 Disefio Organizacional

Matriz de componente

rotado?

Componente

1

10

DISENT1

,803

DISMET4

,756

DISESP3

,735

DISCEN3

,666

DISESP1

,624

DISTAM1

-,468

DISTAM2

-,425

DISCEN1

,439

DISMET?2

,926

DISMET1

,852

DISMET3

,565

DISTEC2

,828

DISTEC3

, 787

DISTEC1

,588

DISTAM3

,489

DISENTS

,842

DISENT4

,801

DISFOR?2

,896

DISFOR1

,706

DISFOR3

,641

DISCUL3

,801

DISCUL2

,581

DISCUL4

,561

DISJER?2

,891

DISJER1

712

DISCUL1

757

DISENT2

,596

DISENT3

,492

DISCEN2

,736

DISESP2

,657

DISJER3

479

DISESP4

,914
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En las tablas presentadas, en relacién a los tres constructor en mencién con cada
una de sus dimensiones, se observa que la gran cantidad de preguntas se
encuentran ubicadas en la dimension correcta, asimismo las preguntas de las
dimensiones que su relacion no se encuentre en el lugar correcto, se genera por la
similitud que tienen las preguntas para cada dimensién en el instrumento

propuesto.

3.6 Plan de procesamiento para andlisis de datos

Para fines de la presente investigacion, la validacion del instrumento sera para
los tres constructos: Disefio Organizacional, Eficacia Organizacional y
Compromiso Organizacional, asi como en cada una de sus respectivas
dimensiones. La prueba indicada es el analisis de consistencia interna Alfa de

Cronbach, en la que se espera que se supere el valor minimo aceptado de 0.7.

Asimismo, para la validez de contenido de los instrumentos se realizara
andlisis factorial acompafiado de juicio de expertos para determinar el indice
de validez de concordancia y evidenciar el acuerdo entre ellos; para
posteriormente, verificar si el instrumento estd apto para su aplicacion y
recoleccion de datos en una matriz. Para ello, se utilizara la hoja de célculo
Excel para procesar los principales indicadores a través de métodos
estadisticos descriptivos como son las medidas de tendencia central (media,
mediana y moda), tablas de distribucion de frecuencias y graficas descriptivas

gue permitan caracterizar o describir las variables de estudio.

Para efectos de medicion del rol moderador y mediador que cumple el
compromiso organizacional, se utilizara el software SPPS mediante MACRO:
PROCESS, colocando los TEMPLATES 1y 4 para los procesos de medicion

correspondiente.

Finalmente con respecto al andlisis del rol de variable independiente que
cumple el compromiso organizacional, también se utilizara SPSS, mediante la

aplicacion de regresion lineal.
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Tabla 11

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Matriz de Consistencia de la Investigacion

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E PROCEDIMIENTOS
INDICADORES
DISENO
OBJETIVO GENERAL
PROBLEMA HIPOTESIS ORGANIZACIONAL Los instrumentos que se
GENERAL Determinar el rol que cumple | GENERAL Metas para misién utilizaran para el
el compromiso . siguiente  estudio, se
¢Cuél es el rol que | organizacional en relacién al Valores, creencias, aplicara cuestionarios a
cumple el compromiso | disefio y eficacia | El compromiso normas claves 35 colaboradores  de
organizacional en la | organizacional de una | o oonizacional La industria, el gobierno, | distintas areas  de la
relaciéon del disefio y | empresa de transporte g los clientes, proveedores | empresa
eficacia organizacional cumple un rol | y comunidad financiera | TRANSPORTES
de una empresa de ianificant SANTA ANA, mediante
transporte? significante Y| EFICACIA la técnica de la encuesta y
positivo en relacién al | ORGANIZACIONAL | formularios de entrevista,
disefio y eficacia Reduc_c,ién de la|con la fir!alidad .(,je
inversion recolectar  informacion
organizacional de una g | que faciliten determinar
empresa de transporte gﬂ{ﬂf:é?én ° : IOS. propositos e ca_da
variable para su posterior
Reduccién de costos anéIiSiS de reIaCién.
Para fines de la presente
HIPOTESIS investigacion, la
PROBLEMAS OBJETIVOS validacion del
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS COMPROMISO instrumento sera para los
e Determinar el grado de | e Existe un alto | ORGANIZACIONAL | tres constructos: Disefio
¢El cCompromiso | compromiso organizacional | grado de Desempefi Organizacional, Eficacia
- . pefio o
organizacional cumple | en la empresa TRANSA compromiso Organizacional y
un rol moderador en |eDeterminar el grado de | organizacional en la Compromiso
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relacion al disefio y
eficacia organizacional?
¢El compromiso
organizacional cumple
un rol mediador en
relacion al disefio y
eficacia organizacional?
(El compromiso
organizacional 'y el
disefio  organizacional
potencian a la eficacia
organizacional?

eficacia organizacional en la
empresa TRANSA
eDeterminar el grado de
disefio organizacional en la
empresa TRANSA
e Analizar si el compromiso
organizacional cumple un
rol moderador en relacion
al disefio y eficacia
organizacional
e Analizar si el compromiso
organizacional cumple un
rol mediador en relacion al
disefio y eficacia
organizacional
e Analizar si el compromiso
organizacional y el disefio
organizacional potencian a
la eficacia organizacional

empresa TRANSA

o Existe un alto

grado de eficacia

organizacional en la

empresa TRANSA

o Existe un alto

grado de disefio

organizacional en la

empresa TRANSA

o el compromiso
organizacional
cumple un rol
moderador en
relacion al disefio
y eficacia
organizacional

o el compromiso
organizacional
cumple un rol
mediador en
relacion al disefio
y eficacia
organizacional

el compromiso

y el
disefio organizacional

organizacional

potencian a la
eficacia

organizacional

Necesidades
Intencion de abandono

Deseo de Permanencia

Organizacional, asi como
en cada una de sus
respectivas dimensiones.
La prueba indicada es el
andlisis de consistencia
interna Alfa de Cronbach,
en la que se espera que se
supere el valor minimo
aceptado de 0.7.
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IV.RESULTADOS Y DISCUSION

- RESULTADOS

4.1 Resumen de datos sociodemogréficos

RANGO DE EDADES | FEMENINO | MASCULINO
27-29 2 0
32-39 8 6
40-45 0 9
46-49 0 10
TOTAL 10 25
CARGO CASADO SOLTERO
ADMINISTRADOR 1
CHOFER 14 6
CONTADORA 1
GEOLOCALIZACION 2
MARKETING
MECANICO
RR.HH
SECRETARIA
VENTAS 2
Total general 22 13 35 ‘

Se muestra que en la organizacion 9 y 10 personas de sexo masculino laboran en las

edades de 40 — 45 y 46-49 afios de edad respectivamente, por otro lado 8 personas

de sexo femenino se encuentra entre

los 32 -39 afos de edad. Asimismo 22 de

ellos con estado civil casado, mientras que 13 colaboradores se encuentran en

estado civil soltero.
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4.2 COMPARACION DE PROMEDIOS POR VARIABLE DE ESTUDIO.

4.2.1 Anadlisis del constructo compromiso organizacional

95.0% CL
Desviacién superior para
Media estandar percentil 25
PROMAFE 5,92 ,48 5,88
PROMCONT 3,60 73 3,50
PROMNOR 4,83 ,83 4,75

De los hallazgos obtenidos, se pudo evidenciar que dentro del analisis al constructo

compromiso organizacional y sus tres dimensiones, Compromiso Afectivo,

Compromiso de continuidad y compromiso normativo. Se obtuvo que la dimensién

maés desarrollada en los colaboradores de Transa es la dimension del compromiso

afectivo debido a que posee el mayor ponderado dentro del constructo compromiso

organizacional. Por lo tanto se confirma que los colaboradores presentan un lazo

emotivo con la organizacion mostrandose emocionalmente identificados con ella.

Asimismo se evidencia una tendencia en la medida de dispersion orientada al

compromiso normativo debido a que posee el ponderado mas alto, lo cual indica

que es la dimension con menor influencia o inexistencia en los colaboradores de

Transa.

4.2.2  Analisis del constructo eficacia organizacional

95.0% CL
Desviacién superior para
Media estandar percentil 25
PROEFICORG 5,55 75 5,50
PROEFIDEP 5,31 ,70 5,17
PROEFIOPE 5,57 ,67 5,60
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Como se evidencia en la tabla mostrada referente al constructo eficacia
organizacional, y las dimensiones pertenecientes a administracion por objetivos;
objetivos organizacionales, objetivos departamentales y objetivos operacionales. La
dimensién con mayor indice de presencia en los colaboradores de Transa son los
objetivos operacionales debido a que posee mayor ponderado por consiguiente se
afirma que los colaboradores poseen mayor conocimiento e informacién acerca de
los objetivos operacionales de la empresa; mientras que a consecuencia de la
medida con mayor dispersion afirma que la dimensién perteneciente a los objetivos
organizacionales no influye en los colaboradores siendo ajena a ellos, debido a que
posee el indice mayor, y esto puede ser a causa de la mala comunicacién existente
en la organizacion, en donde no se retroalimentan los objetivos y las metas

organizacionales de Transa.

4.2.3 Andlisis del constructo disefio organizacional

95.0% CL

Desviacién superior para

Media estandar percentil 25
PRODIFOR 5,47 ,82 5,67
PRODIESP 5,34 75 5,25
PRODIJER 5,46 ,85 5,33
PRODICEN 5,21 ,85 5,33
PRODICUL 5,64 ,66 5,50
PRODIENT 5,94 ,59 6,00
PRODIMET 5,65 ,86 5,75
PRODITAM 5,61 ,78 5,33
PRODITEC 5,92 72 6,33

En la tabla expuesta, se evidencia que dentro del estudio del constructo disefio
organizacional, las dimensiones con mayor presencia en los colaboradores son
tecnologia y entorno debido a que ambas poseen los mayores ponderados en
relacion a todo el constructo, asimismo la dimension con mayor dispersion
perteneciente a metas y estrategias es aquella que menos presencia tiene en los
colaboradores de Transa, provocando que el desarrollo del disefio organizacional se
vea afectado por la falta de familiaridad de los colaboradores con las metas

establecidas y las estrategias a desarrollar de la organizacion.
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Promedios Generales por constructo

5.80
5.60
5.40
5.20
5.00
4.80
4.60
4.40
4.20

promedio
compromiso

promedio eficacia

promedio disefio

Los resultados del anélisis de promedio de las tres variables de estudio muestran

que el disefio organizacional es la variable con mayor ponderacion, entendiendo que

mediante un buen disefio organizacional se puede lograr la eficacia en los objetivos
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4.2.4 Modelos Conceptuales de Variables

INDEPENDIENTE

DISENO
ORGANIZACIONAL

(X)

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

(4)

MODERADOR

EFICACIA
ORGANIZACIONAL

(Y)

DEPENDIENTE

Figura 4 Modelo Conceptual con Variable Moderadora

Model =1
Y = PROMEFI
X = PROMDIS
M = PROMCOMP

Sample size

35

Outcome: PROMEFI

Model Summary

R R-sq MSE F

dfl

df2

.7661 .5869 .1589 14.6818
.0000

3.0000

31.0000
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Model

ULCI coeff se t P LLCT
Oconstant 15.7567 11.0466 1.4264 .1638 -6.7734
38.2868
PROMCOMP -3.2905 2.2983 -1.4317 .1622 -7.9780
1.3969
PROMDIS -1.9960 1.9126 -1.0436 .3047 -5.8969
1.9048
int 1 .6188 .3938 1.5714 .1262 -.1843
1.4219

En el modelo mostrado en la figura 4, busca efectuar un analisis de como la
consolidacion de un potente disefio organizacional moderado por el compromiso
organizacional de todos sus colaboradores aumenta la eficacia organizacional
aplicado a la empresa de transportes Santa Ana. Por lo antes mencionado, se
rechaza la primera hipotesis puesto que los niveles se significancia de los
promedios de la variable moderadora compromiso organizacional, de la variable
dependiente eficacia organizacional y la variable independiente disefio
organizacional; son mayores a 0,1 lo cual indica que no existe moderacion por parte

de la variable compromiso organizacional.
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MEDIADORA

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

(2)

INDEPENDIENTE DEPENDIENTE

DISENO
ORGANIZACIONAL

(X)

EFICACIA
ORGANIZACIONAL

(Y)

Figura 5 Modelo Conceptual con Variable Mediadora

Validado
parcialmente
Model = 4
Y = PROMEFI
X = PROMDIS
M = PROMCOMP

Sample size
35

KK AR R A AR A AR A AR A AR A AR A AR A AR A AR A A KA A I A A I A AR A A A A AR A A A A AN A A A AR A AR A AR A AR KK

Outcome: PROMCOMP

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl
o
.6115 .3739 .1438 19.7085 1.0000 33.0000

.0001
Model

coeff se t P LLCI
ULCI
constant .0498 1.0676 .0467 .9631 -2.1224
2.2220
PROMDIS .8447 .1903 4.4394 .0001 .4576
1.2318




Outcome: PROMEFI

Model Summary

R R-sq MSE F df1l df2
P
.7443 .5540 .1662 19.8754 2.0000 32.0000
.0000
Model
coeff se t o) LLCI
ULCI
constant -1.5124 1.1479 -1.3175 .1970 -3.8506
.8258
PROMCOMP .3096 .1872 1.6541 .1079 -.0717
.6908
PROMDIS .9831 .2585 3.8025 .0006 .4565
1.5097

Total effect of X on Y

Effect SE t P LLCI ULCI

1.2446 .2099 5.9300 .0000 .8176 1.6716

Direct effect of X on Y

Effect SE t P LLCI ULCI

. 9831 .2585 3.8025 .0006 .4565 1.5097

Indirect effect of X on Y

Effect Boot SE BootLLCI BootULCI

PROMCOMP .2615 .1145 .0720 .5317

En el modelo mostrado en la figura 5, busca efectuar un analisis del mediador del
compromiso organizacional en la relaciéon disefio y eficacia organizacional, por
consiguiente se valida la hipotesis de mediacién parcial puesto que la variable
independiente tiene un efecto directo con la variable dependiente con un nivel de
significancia de 0.0006.Asimismo, muestra un efecto indirecto con un bootLICI de
0.0720 por lo tanto se puede obtener eficacia organizacional mediante el disefio
organizacional mediado parcialmente por el compromiso , como también se puede

lograr la eficacia organizacional mediante el disefio organizacional.
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INDEPENDIENTE 1

DISENO
ORGANIZACIONAL
(X1)

DEPENDIENTE

EFICACIA
ORGANIZACIONAL

(Y)

INDEPENDIENTE 2

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
(X2)

Figura 6 Modelo Conceptual con dos Variables independientes

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 744% 554 526 ,40765
a. Predictores: (Constante), X, M
ANOVA?
Suma de

Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 6,606 2 3,303 19,875 ,000°

Residuo 5,318 32 ,166

Total 11,923 34
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Coeficientes

Coeficientes no estandarizados

Coeficientes

estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.

1 (Constante) -1,512 1,148 -1,318 ,197
M ,310 ,187 247 1,654 ,108
X ,983 ,259 ,567 3,803 ,001

a. Variable dependiente: Y

En el modelo mostrado en la figura 6, busca efectuar un analisis del compromiso

organizacional como variable independiente, debido a que se muestra un valor de R

cuadrado mayor a 0,5, asimismo el nivel de significancia de compromiso

organizacional y disefio organizacional son 0,108 y 0,001 respectivamente. Por lo

tanto, se valida la siguiente hipdtesis, resaltando que el disefio organizacional

influye significativamente en la eficacia de lograr los objetivos en la organizacion.
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V. DISCUSION

El objetivo de la investigacion radica en determinar el rol que cumple la variable
compromiso organizacional en la relacion disefio y eficacia organizacional en el
caso de una empresa de transportes. Debido a que actualmente, y como lo
argumentan Jones, Reyes Ponce, & Pacas (2013) Muchos equipos de
administracion no logran comprender los importantes efectos que el disefio y
cambio organizacionales pueden tener en el desempefio y eficiencia de su empresa.

Del mismo modo Garces (2011) afirma que el disefio interior empresarial entra a
jugar un papel importante en el tema de la produccidn y efectividad, porque ademas
de asumir la responsabilidad de proyectar la imagen organizacional y de determinar
la seria estabilidad de la compafiia también logra hacer confortables y optimas las

funciones.

Asimismo el compromiso organizacional definido por Meyer y Allen (2001)
como un estado psicoldgico (sensaciones y/o creencias referentes a la organizacion)
que caracteriza principalmente a la relacion entre una persona y una organizacion,
la cual presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en una
organizacion o dejarla, representa a la variable fundamental de la presente
investigacion puesto que se prueba si inicialmente el compromiso organizacional
cumple un rol moderador en la relacion disefio y eficacia organizacional; acto
seguido si el compromiso organizacional cumple un rol mediador en la relacion
disefio y eficacia organizacional, y finalmente si el compromiso organizacional

cumple un rol independiente en la relacion disefio y eficacia organizacional.

En lo referente a compromiso organizacional y su cumplimiento como rol
moderador, muestra que la variable en mencion no potencia la relacion disefio y
eficacia organizacional en el caso de esta organizacién dedicada al rubro de
transporte, caso contrario ( Lépez, 2011) en el sector industrial pone énfasis en la
importancia del orden para lograr una productividad, asimismo requiere la
cooperacion de la alta direccion para encaminar al logro de los objetivos, lo cual
implica un disefio organizacional en relacion al contribuir al cumplimiento de la

proyecciones de la empresa. Sin embargo, lo ideal es que la productividad también
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tenga impacto en los colaboradores, y que la disposicién en disefiar contribuya en
fomentar un ambiente de trabajo, porque cuando una persona tiene satisfaccion
laboral, se siente con el compromiso para desarrollar con mayor desempefio sus
metas trazadas. Por consiguiente el compromiso puede moderar segun el sector en
donde radica la organizacion, puesto que las exigencias y funciones son totalmente

distintas.

Referente al rol mediador que cumple el compromiso organizacional, se validod la
mediacion parcial, interpretandose que la elaboracion de un buen disefio
organizacional influye en la eficacia que tiene la organizacién para lograr sus
objetivos y también que lograr la eficacia de los objetivos se puede lograr bajo el
compromiso de los colaboradores. En efecto respaldado por (Rico , 2004) pues
seflala que la eficacia organizacional se logra si existe una necesidad de
conocimiento de los objetivos en toda la organizacion, por otro lado pone énfasis en
las competencias y formacion que tiene que tienen los miembros de la empresa
para servir como medio de solucion a los problemas que se presentan. No obstante
la dimension de especializacion del variable disefio organizacional tiene una gran
relevancia para alcanzar los objetivos en transporte Santa Ana, como menciona
(Alba, 2013) en sus investigacion, que uno de factores para fomentar el
compromiso es el entrenamiento de los colaboradores, pues la preparacion de los

colaboradores tiene un impacto positivo en la calidad del servicio.

Por ultimo, la influencia del compromiso y disefio organizacién como variable
independiente relacionado con la eficacia organizacional, se fundamenta con la
mediacion parcial que tiene el compromiso organizacional, pues se demuestra que
mediante el compromiso organizacional se puede cumplir la eficacia en los
objetivos y también mediante la elaboracion de un disefio organizacion, siendo la
altima la relacion con mayor significancia que tiene el modelo propuesto, Tejada
(2005) menciona que, la percepcion del compromiso influye en los procesos que
tienen resultados positivos y significativos en los objetivos de la empresa, por tanto
el nivel de las préacticas de los trabajadores en las empresas de calidad, mediante la

elaboracion de planes y objetivos refleja efectividad en toda la organizacion.
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VI.CONCLUSION
La alta direccion de la empresa TRANSA propone objetivos organizacionales, pero
no determina el alcance corto, mediano o largo plazo. Por tanto, la gran parte de los
colaboradores se encuentran laborando de manera empirica y tratando de imitar lo

que quieren lograr el equipo de trabajo.

la organizacion viene atravesando un proceso de cambio de adoptar un disefio
organizacional estructurado, por tanto aun existe colaboradores que muestran un
grado de indiferencia en relacion a los objetivos , mision y vision de la

organizacion.

Para los colaboradores no le causaria dificultad en dejar la organizacion si fuera el
caso, Asimismo se determina que algunos colaboradores entraron a trabajar en la

empresa por una necesidad econdmica.

Los hallazgos determinan que el constructo en mencion cumple un rol mediador
parcial y también puede ejercer el rol de variable independiente, puesto que los
objetivos rentables de la organizacién tienen que cumplirse de manera general para

mantenerse en el mercado.

En la organizacion de transportes, el compromiso de los colaboradores no potencia
los procesos y actividades para lograr los objetivos establecidos por la empresa, por

ello el compromiso organizacional no cumple un rol moderador.

Para lograr el cumplimiento de los objetivos organizacionales en la empresa Santa
Ana, se puede lograr mediante la implementacion de un buen disefio organizacional
y la fusién del mismo con el compromiso organizacional, interpretandose que la
organizacion busca el logro de los objetivos utilizando los medios que sea

necesarios para alcanzar los mismos.
El disefio organizacion se relaciona de manera significativa en el cumplimiento de

las metas trazadas, por tanto para la empresa constituir la base para generar los

procesos Yy actividades resulta de vital importancia para competir en el mercado.
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VIl. RECOMENDACIONES

Desarrollar los objetivos estratégicos en relacion a la mision y vision de la empresa,
resaltando énfasis en los tiempos que se deben cumplir, con la finalidad que los de
trabajo tengan conocimiento hacia donde va la organizacion y en la etapa en donde

encuentra.

Involucrar a todos los colaboradores a la formulacion de la vision y objetivos de la
empresa, puesto que los mismos son el principal factor por el cual la organizacion

alcanzara las metas trazadas.

Determinar los motivos por los cuales los trabajadores se rigen para pertenecer en la
organizacion y aplicar estrategias de compensacion, reconocimiento u estudios para

generar lealtad y compromiso por aumentar la productividad de la empresa

Generar un ambiente organizacional positivo constante en los colaboradores, puesto
que el compromiso que se puede tener en la organizacion facilitara el cumplimiento
de los objetivos trazados, asimismo actualizar de manera continua la vision
organizacional, pues lo mencionado marcard el horizonte a donde toda la

organizacion pretende llegar.

Implementar estrategias de involucramiento de los colaboradores, pretendiendo
lograr que el personal participe en la toma de decisiones y aporte valor en la mision
y vision de empresa, tomando a la organizacién como un todo lograra los objetivos

trazados.

Para posteriores investigaciones, se recomienda abarca las dimensiones de
compromiso organizacional en las empresas de transporte, puesto que se determing
que la organizacion lograra los objetivos con los medios y herramientas que se

necesiten con tal de alcanzar los mismos.
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IX.ANEXOS

ANEXO 1: DISENO DE INSTRUMENTOS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Me encantaria pasar el resto de mi carrera en esta organizacion

Disfruto debatir sobre mi organizaciéon con personas ajenas a ella

Realmente siento que los problemas de esta organizacidon son mios

A (W[N] PF

Creo que podria adaptarme a otra organizacién como a ésta

No me siento como "parte de la familia" en mi organizacién

No me siento "emocionalmente identificado" a esta organizacion

Esta organizacidn tiene un gran significado personal para mi

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi organizacién

O |0 |N|o| U»n

No tengo miedo de lo que podria pasar si renuncio a mi trabajo sin tener otra oferta laboral

Seria muy dificil para mi abandonar mi organizacién ahora mismo, aunque quisiera

11

Mi vida se veria afectada si decido abandonar mi organizacién ahora

12

No seria demasiado costoso para mi dejar mi organizacion ahora

13

En este momento, permanecer en la organizacion representa mas una necesidad que un
deseo

14

Siento que tengo muy pocas opciones para considerar abandonar esta organizacién

15

Una de las pocas consecuencias serias de abandonar esta organizacidn es la escasez de
alternativas laborales disponibles

16

Una de las principales razones por las que sigo trabajando para esta organizacion es que al
dejarla requeriria un considerable sacrificio personal., otra organizacion puede que no
coincida con los beneficios generales que tengo aqui

17

Creo que la gente en estos dias pasa de una compaiiia a otra con demasiada frecuencia.

18

No creo que una persona siempre deba ser leal a su organizacion

19

Saltar de una organizacion a otra no parece ético para mi

20

Una de las principales razones por las que sigo trabajando en esta organizacion es que Creo
que la lealtad es importante y, por lo tanto, siento un sentido de obligacion moral de
permanecer en la organizacion.

21

Si obtuviera otra oferta para un trabajo mejor en otro lugar, no sentiria que era correcto
deja mi organizacidn

22

Me ensefiaron a creer en el valor de permanecer fiel a una organizacion

23

Las cosas eran mejores en los dias cuando la gente se quedaba en una organizacion para la
mayoria de sus carreras

24

Creo que ser un "hombre de compafiia" o una "mujer de compafiia" sea lo mas correcto
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EFICACIA ORGANIZACIONAL

25

Los objetivos proporcionan una directriz o una finalidad comun

26

La organizacion dirige su destino en lugar de someterse a la casualidad

27

existe Enfasis en la medicién y en el control de los objetivos

28

se proponen objetivos a largo plazo y tiene conocimiento de los mismo

29

los objetivos van acorde con la realidad de la empresa

30

la objetivos son medibles para buscar resultados en la organizacion

31

existe Interaccion entre superior-subordinado

32

Superior y subordinado negocian entro olios y establecen objetivos a
alcanzar

33

Superior y subordinado determinan criterios da evaluacién del
desempefio.

34

se establecen objetivos a mediano plazo y tiene conocimiento del mismo

35

todos los érganos de la empresa; contribuyan con una parte del esfuerzo
general

36

después de fijar cada objetivo se les detalla las metas parciales

37

Permiten el trabajo en equipo y eliminan las tendencias egocéntricas de
grupos existentes en la organizacién

38

los Objetivos van relacionados con el trabajo actual y con la carrera futura
del colaborador

39

existen comunicacion de los objetivos que se debe lograr

40

se establecen objetivos a corto plazo y tiene conocimiento del mismo

41

los objetivos van en relacién a la mision y visidn de la organizacion
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DISENO ORGANIZACIONAL

42

Se siente identificado con la misién y visién de la organizacién

43

Tiene conocimiento del reglamento interno de trabajo

44

Lo procesos de la organizacidn se encuentran documentados

45

Las funciones de coordinacién son ejercidas de una manera participativa y
eficaz.

46

Tiene conocimiento del Manual de Organizacién y Funciones de la
organizacién

47

Considera usted que la distribucion de los puestos de trabajos se ajustan a su
especializacion

48

Los procesos de trabajo son claros y efectivos dentro de mi Unidad de
trabajo dentro de la Organizacién

49

Conoce claramente las lineas de mando de la organizacion

50

Conoce usted algun organigrama estructural de la empresa

51

Cree usted que el trabajo serd mejor coordinado y controlado
mediante los manuales organizacionales

52

Se Realiza evaluaciones en los departamentos de la organizacidn

53

Participa en la toma de decisién

54

Delegan actividades de importacidn en la organizacién

55

Me siento apoyado por mis compaiieros en planes de mejoramiento

56

En la organizacion es importante la comunicacion

57

Existe liberta para expresar dentro de la organizacién

58

Para la organizacién es importante tanto el cliente interno como externo

59

Siente que el entorno de transportes genera empresa

60

Conoce las normas y leyes que el estado impone al rubro de transportes

61

Considera que posee la experiencia necesaria para el rubro de transportes

62

Participa en la fijacién de metas en la organizacion

63

Se siente informado de los objetivos que toman la alta direccion

64

Se siente parte de la estrategia para alcanzar las metas de la organizaciéon

65

La organizacidn logra sus objetivos establecidos

66

Siente que puede ejercer linea de carrera en la organizacién

67

Considera que la organizacidén tiene exceso de personal
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ANEXO 2: CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA OBJETO DE
ESTUDIO

Transportes

SantaAna

CARTA DE ACEPTACION

Chiclayo, 20 de

-
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ANEXO 3: CONSTANCIA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Quien suscribe, CARLOS SERNAQUE RUIi, Administrador de la empresa de
transportes SANTA ANA mediante la presente hago constar que el instrumento
utilizado para la recoleccion de datos de los constructos EFICACIA ORGANIZACIONAL
y DISENO ORGANIZACIONAL pertenecientes al proyecto de tesis para obtener el
grado de Licenciatura en Administracién de Empresas, titulado “ROL DEL
GQMPRQMISO EN RELACION AL DISENO Y LA EFICACIA ORGANIZACIONAL:
; VS BEU EMPRESA DE TRANSPORTES”, elaborado por DIAZ LIZA LORENA
{ » ‘CHAVESTA GONZALO retine los requisitos suficientes y necesarios
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s
1. DATOS DE LA INVESTIGACION

TITULO DE TESIS

ROL DEL COMPROMISO EN RELACION AL DISENO Y LA EFICACIA ORGANIZACIONA
CASO DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES

FORMULACION DEL PROBLEMA

J,Cuél es el rol que cumple el compromiso en la relacién del disefio y eficacia organizacional de ‘
una empresa de transporte? %

OBJETIVO GENERAL
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USAT

Universidad Catélica

53710 Toribio de Mograveio

EFICACIA ORGANIZACIONAL

2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
e N e VARIABLES

[ VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES TECNICA INSTRUMENTO
CONCEPTUAL
I Es un D1: OBJETIVOS Reduccién de la
constructo ORGANIZACIONALES inversion
que puede y
debe ser Aumento del Retorno
aprendido,
EFICACIA puesto que no DEgIZxR'CrJ:lJVEIEII\Y‘&SLES Aumento de la 5 g
ORGANIZACIO | surge por si facturacion = =
NAL ( PETERF. | misma, ya que = <}
DRUCKER,1972 | es algo que se Reduccién de costos S 7
) adquiere con = 3
la préctica. D3: OBJETIVOS Utilizacion eficiente
OPERACIONALES de recursos actuales
Adquisicion de
recursos Adicionales
DISENO ORGANIZACIONAL
Definicion
Variable Dimensiones Indicadores Técnica Instrumento
Conceptual
Documentos escritos en la
organizacion,
Formalizacién procedimisnios,
descripciones de puesto,
regulaciones y manuales de
politicas.
Especializacion Division de trabajo
jerarquia de la Organigrama, jerarquia vy
DISENO | Administracié ahiforidag tiic de e < ;9%
! o Establecimiento de metas, & >
ORGANIZACI | ny ejecucién J ek P
A eleccion de proveedores , = =
ONAL (DAFT, del plan Centralizacion fiacio 3 o g =
2013) estratégico il DIFRCRE. - =)
contratacion O
Valores, creencias, normas
Cultura L
La industria, el gobierno, los
Entorno clientes, proveedores y
comunidad financiera
metas y estrategia | Metas para mision
Tamafio Ndmero de empleados
Tecnologia Bienes o servicios producidos
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semmsssei 4, RUBRICA PARA EVALUACION DE EXPERTO.

Estimado Juez Experto, se le solicita evaluar la pertinencia de cada item segin estime conveniente:
Esencial/ttil/innecesario.

Se agradece anticipadamente su apoyo.

Los objetivos prOporcionan una directriz o una fi nalldad comun

Bl La orgamzacuén dirige su destino en lugar de someterse a la casualidad
| Existe Enfaﬂs en la medi cién y en el control de los objetivos

o plazo y tiene conocimiento de los mismo
a realidad de la empresa

buscar resultados en la organizacién
ior-subordinado

Lse|X ><’<‘< "'
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Se siente identificado con la mision y visién de la organizacion

l Tiene conocimiento del reglamento interno de trabajo

l Lo procesos de la organizacion se encuentran documentados

Las funciones de coordinacién son ejercidas de una manera participativa y eficaz.

S

Tiene conocimiento del Manual de Organizacién y Funciones de la organizacién

a

Considera usted que la distribucién de los puestos de trabajos se ajustan a su

especializacion
Los procesos de trabajo son claros y efectivos dentro de mi Unidad de trabajo

dentro de la Organizacién

Conoce claramente las lineas de mando de |a organizacion

A IS

Conoce usted algln organigrama estructural de la empresa

Cree usted que el trabajo serd mejor coordinado y controlado
mediante los manuales organizacionales

Se Realiza evaluaciones en los departamentos de la organizacion

Participa en la toma de decisién

Delegan actividades de importacién en la organizacién

Me siento apoyado por mis compafieros en planes de mejoramiento

En la organizacion es importante la comunicacién

Existe liberta para expresar dentro de la organizacion

Para la organizacion es importante tanto el cliente interno como externo

Siente gue el entorno de transportes genera empresa

Conoce las normas y leyes que el estado impone al rubro de transportes

< XXXS( NS s

Considera que posee la experiencia necesaria para el rubro de transportes

Participa en la fijacién de metas en la organizacién

| Se siente informado de los objetivos que toman la alta direccién
| Se siente parte de la estrategia para alcanzar las metas de la organizacion

organizacion logra sus objetivos establecidos

ente que puede ejercer linea de carrera en la organizacién
) ue la organizacion tiene exceso de personal

x| | &
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ANEXO 4: ESTADISTICAS DE FIABILIDAD DE CONTRUCTOS

COMPROMISO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: AFECTIVO

Estadisticas de

Estadisticas de total de elemento

fiabilidad
Alfa de
Alfa de M de Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
Cronhach glementos escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
J18 8 ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
COMPAFE1 41,80 11,753 A28 6aa
COMPAFE2 41,34 11,8749 410 692
COMPAFES3 41,60 12,012 293 T17
COMPAFE4 41,40 11,776 a22 T
COMPAFES 41 45 10,726 &27 G665
COMPAFEG 41,14 11,008 A00 672
COMPAFET 41,20 11,753 433 6as
COMPAFES 41 46 11,254 3498 6495

COMPROMISO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: CONTINUIDAD

Estadisticas de

Estadisticas de total de elemento

- Alfa de
fiabilidad Media de Yarianza de Correlacidn Cronbach si
Alfa de M de escala siel escala siel total de el elemento
Cronbach glementos elemento se elemento se elementos se ha
700 3 ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
COMPCOMTY 26,06 32,350 1549 708
COMPCOMNTZ 23,80 31,047 182 706
COMPCOMNTS 2474 27,432 467 658
COMPCOMNTS 2388 a0 634 6T 714
COMPCOMNTS 2540 23482 440 647
COMPCOMTE 26,20 26,282 402 669
COMPCOMNTT 2623 23,240 612 613
COMPCOMTSE 26,08 22,728 A74 620
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: NORMATIVO

Estadisticas de Estadisticas de total de elemento
fiabilidad Alfa de
Media de Warianza de Correlacidn Cronbach si
Alfa de [ ce ) )
Cronbach alementos escala si el escala si el total de el elemento
l, elemento se glemento se elementos se ha
701 a ha suprimido ha suprimido corregida suprimico
COMPHORA 33,54 40,785 72 708
COMPMORZ 32,69 42 045 075 714
Estadisticas de COMPHOR3 34 66 33173 2449 729
fiabilidad COMPHOR4 33,86 33,067 485 G50
Alfa de M de COMPMORS 33,37 32123 505 644
Cronhach elementos COMPMORE 34,06 30,173 707 547
805 G COMPMORT 34 37 27,583 724 &78
COMPMNORS 33,86 38,832 222 oz
EFIORG2 27 66 16,761 434 802
EFIORG3 27,86 165126 BOT TBE
EFIORGS 27,89 13,864 G670 748
EFIORGS 27,69 14,045 G99 743
EFIORGE 28,00 13,353 6248 759
EFICACIA ORGANIZACIONAL, DIMENSION: OBJETIVOS
DEPARTAMENTALES
Estadisticas de total de elemento
.. Alfa de
Estadls.tllcas de Media de Yarianza de Correlacian Cronbach si
fiabilidad escala siel escala siel tatal de el elementa
Alfg de M de elemento se elemento se elementos se ha
cronbach elementos ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
741 B EFIDEF1 26,14 14,420 343 TaT
EFIDEF 2 26,69 12,398 A63 710
EFIDEF3 27,00 12,588 513 Nij:L!
EFIDEF4 26,54 12,187 AT0 G678
EFIDEFS 26,51 12,610 482 703
EFIDEF& 26,54 12,550 444 a0
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EFICACIA ORGANIZACIONAL, DIMENSION: OBJETIVOS
OPERACIONALES

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
. Media de Warianza de Caorrelacian Cronbach si
EStad'S_t'_':as de escala siel escala siel total de el elemento
fiabilidad elemento se elemento se elementos se ha
Alfa de N de ha suprimido ha suprimido corregicda suprimido
Cronbach elementos EFIOPE1 2260 6,482 h38 620
703 A EFIOFEZ 2,74 2,491 388 682
EFIOFPE3 22,54 71497 518 630
EFIOFE4 22,3 2,104 404 646
EFIOFES 22,23 7,770 388 Nit:1d

DISENO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: FORMALIZACION

Estadisticas de total de elemento
Estadisticas de

Alfa de
fiabilidad Media de Yarianza de Correlacidn Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
Alfa de [ de elemento se elemento se elementos se ha
Cronbach elementos ha suprimido ha suprimido corregida suprimico
701 3 DISFOR1 10,897 2,870 474 664
DISFOR2 10,94 2 467 J7oo 347
DISFOR3 10,849 3,864 4086 734
DISENO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: ESPECIALIZACION
Estadisticas de total de elemento
i Alfa de
EStad'S_t'_cas de Media de Varianza de Correlacidn Cronbach si
fiabilidad escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
Alta de M de ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Cronbach elementos P P g P
718 4 DISESP1 16877 4770 628 T
DISESP2 16,11 5281 B42 B34
DISESP3 16,14 54538 5348 638
DISESF4 16,09 6,434 324 751
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DISENO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: JERARQUIA

Estadisticas de

Estadisticas de total de elemento

fiabilidad ) Alfa de
Media de Yarianza de Correlacion Cronbach si
Alfa de M de escala si el escala si el total de el elemento
Cronbach elementos elemento se elemento se elementos se ha
697 3 ha suprimido ha suprimido corregida suprimico
DISJER1 10,74 2432 547 507
DISJER2 10,74 3608 JE03
DISJER3 11,26 3803 668
DISENO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: CENTRALIZACION
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Estadisticas de Media de Varianza de Correlacidn Cronbach si
fiabilidad escala si el escala si el total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
Alfa de M e ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Cronbach elementos DISCENA 10,57 3,076 518 619
703 3 DISCEN2 10,31 4,222 438 710
DISCEM3 10,37 2711 B35 450
DISENO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: CULTURA
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Estadisti d Media de Varianza de Correlacidn Cronbach si
sta '5_ '_cas € escala siel escala siel total de el elemento
fiabilidad elemento se elemento se elementos se ha
Alfa de N de ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Cronbach elementos DISCLILT 16,89 4 575 451 JB62
703 4 DIsCuUL2 16,80 34988 Na1=15] 570
DISCLIL3 17,09 4 610 427 G676
DISCLIL4 16,86 4185 484 G643
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DISENO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: ENTORNO

Estadisticas de total de elemento

Alfade
E disti d Media de Varianza de Correlacidn Cronbach si
sta 'S_t'_':as e escala siel escala siel total de el elemento
fiabilidad elemento se elemento se elementos se ha
Alfa de N de ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Cronbach elementos DISEMT 23,66 6,820 368 724
7249 g DISEMNTZ2 24,03 5,440 hAg GA3
DISEMT3 2377 5711 AE G46
DISEMT4 2363 6,064 ara )
DISEMTS 23,77 5,828 has 647

DISENO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: METAS Y ESTRATEGIAS

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacidn Cronbach si
Estadisticas de escala siel escala siel total de el elementa
fiabilidad elemento se elemento se elementos seha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
Alfa de [ de

Cronbach elementos DISMET1 16,97 5,852 772 994
770 1 DISMETZ2 17,06 6,938 483 765
DISMET3 17,09 6,610 723 635

DISMET4 16,69 8987 342 814

DISENO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: TAMANO
Estadisticas de total de elemento
Estadisticas de . . g Alfade
fiabilidad Media de Yarianza de Correlacidn Cronkbach si
labilida escala siel escala siel total de el elemento
Alfa de M de elemento se elemento se elementos se ha

Cronbach alementos ha suprimico ha suprimico corregida suprimido
714 3 DISTARM1 11,26 2608 650 478
DISTAMZ 11,51 2845 Ralats] Nt
DISTAM3 10,89 24928 403 7az2
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DISENO ORGANIZACIONAL, DIMENSION: TECNOLOGIA

Estadisticas de

Estadisticas de total de elemento

. Alfa de
fiabilidad Media de Yarianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
Alfa de [ cle
) elemento se elemento se elementos se ha
Cronbach elementos L L . L
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
746 3 DISTECH 11,89 2516 25 Jg14
DISTECZ2 11,63 2711 504 a7
DISTEC3 12,03 1,852 71 481
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ANEXO 5: CARTA DE APROBACION DE TESIS POR PARTE DE A SESOR

USAT

Vovversidad Carelicn
WO Wor Be D MOGrUTere

Chiclayo, 6 de diciembre de 2018

Mgtr, Valeria Llontop Hernandez

Director(a) Escuela de Administracion de empresas
Chiclayo

Asunto: Aprobacion de Informe de Tesis de los
Bachilleres DIAZ LIZA LORENA Y SERNAQUE CHAVESTA GONZALO

Tengo a bien dirigirme a usted, con la finalidad de comunicarle que los Bachilleres en
Administracién de empresas, DIAZ LIZA LORENA Y SERNAQUE CHAVESTA
GONZALO han cumplido con las correcciones sugeridas y concluido satisfactoriamente el
proceso de formulacion, ejecucion y redaccion de la tesis titulada:

“ROL DEL COMPROMISO EN RELACION AL DISENO Y LA EFICACIA
ORGANIZACIONAL: CASO DE UNA EMPRESA DE TRANSPORTES”.

En tal sentido, informo que he revisado el Informe Final de este trabajo de investigacion en
su totalidad, tanto en forma como en fondo y manifiesto que todos los objetivos han sido
cumplidos, por lo cual se encuentra apto para su a de sustentacion

Atentamente,
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