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RESUMEN

La percepcion de un buen clima organizacional por parte de los
trabajadores de una empresa ha adquirido vital importancia, pues se ha
comprobado una estrecha relacion con otro factor primordial en el desarrollo
y la generacion de valor para las organizaciones que es el compromiso
organizacional. Por ello se realiz6 el presente trabajo de investigaciéon en la
empresa Sipan Distribuciones S. A. C, cuyo objetivo principal fue determinar
la influencia del clima organizacional sobre el compromiso organizacional de
los trabajadores de la mencionada empresa. Para cumplir este propoésito se
utilizé un instrumento de medicién, que consistié en un solo cuestionario con
45 preguntas cerradas, de las cuales 35 pertenecen al clima organizacional y
las otras 10 al compromiso organizacional, que permitié medir cada variable
en la escala de Likert, basiandose en ocho dimensiones del clima
organizacional propuestas por diferentes autores como Litwin y Stringer,
Bowers y Taylor, Gilmer y Forehand, Newman, Tagiuri, Schnedider y Bartlett,
Pritchard y Karasick; y en las dimensiones del compromiso organizacional
mencionadas por Meyer y Allen. Dicho instrumento fue aplicado a 110
trabajadores de la empresa, para la fiabilidad del instrumento se utiliz6 la
prueba Alfa de Cronbach, alcanzandose una apreciacion elevada.

La informacidon recabada se proces6 con aplicacion del programa
estadistico SPSS para el andlisis descriptivo e inferencial. Los resultados en
general evidenciaron la existencia de una correlacion positiva muy
significativa entre el clima organizacional y el compromiso organizacional.
Asi mismo existe evidencia a favor de la hipotesis en la que el clima
organizacional influye sobre el compromiso organizacional. Finalmente se
analiz6 esta misma causalidad, pero por dimensiones para conocer cuales son
aquellas dimensiones del clima organizacional que pudieran actuar como

predictores del compromiso organizacional.

Palabras clave: Clima organizacional, compromiso organizacional,

compromiso afectivo, compromiso continuo, compromiso normativo.



ABSTRACT

The perception of a good organizational climate by the part of the
company employees has become vitally important as it has been proved the
close relationship with another significant factor in the development and
value creation for the organizations such as the organization commitment.

The present research work was carried out in the company Sipan
Distribuciones S. A. C, the objective being to determine the influence of the
organizational climate on the organizational commitment of the employees of
the above mentioned company. To fulfill this purpose, a measurement
instrument was used, which consisted of a single questionnaire with 45
closed questions, from which 35 belong to the organizational climate and the
other 10 to the organizational commitment, which allowed to measure each
variable in the Likert scale, based on eight dimensions of organizational
climate proposed by different authors such as Litwin and Stringer, Bowers
and Taylor, Gilmer and Forehand, Newman, Tagiuri, Schnedider and
Bartlett, Pritchard and Karasick; And on the organizational commitment
dimensions mentioned by Meyer and Allen. This instrument was applied to
110 employees of the Company. Due to the instrument reliability, the
Cronbach Alpha test was used, reaching a high appreciation.

The information collected was processed using the SPSS statistical
program for descriptive and inferential analysis. On the whole, the results
showed a very significant positive correlation between organizational climate
and organizational commitment. There is also evidence in favor of the
hypothesis in which the organizational climate influences the organizational
commitment. Finally, the same causality was analized but grouped by
dimensions in order to know what are those dimensions of the organizational

climate that could act as predictors of organizational commitment.

Keywords: Organizational climate, organizational commitment,

affective commitment, continuance commitment, normative commitment.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones a nivel mundial requieren que todos
sus recursos productivos entreguen el mejor nivel de calidad, uno de ellos,
considerado como el mas importante, es el humano, porque a través de €l se
puede desarrollar una ventaja competitiva que favorezca su rentabilidad,
pues no solo basta con pensar en las mejores estrategias para reducir costos o
para incrementar volimenes de ventas, si no se cuenta con colaboradores
efectivos, idoneos para el puesto de trabajo, esas estrategias estaran

destinadas al fracaso.

La globalizacion y sus exigencias, han traido como consecuencia que las
empresas se preocupen cada vez mas en aspectos tan importantes como crear
un buen clima organizacional dentro de ellas, pues se cree que una
percepcidn positiva de él, genera y fortalece el compromiso de sus miembros
de manera exitosa en el largo plazo con la organizacion. Precisamente es este
compromiso lo que les permitira enfocarse hacia el logro de los objetivos

organizacionales.

Sipan Distribuciones S.A.C, es una empresa que fue constituida en el
afio 1998, con el fin de incursionar en la distribucién de productos de
consumo masivo, actualmente se encuentra ubicada en el distrito de La
Victoria, ciudad de Chiclayo. Cuenta con tres locales propios y cuatro areas:
administrativa, sistemas, ventas y logistica, en las cuales da trabajo a 120

personas, distribuidas en cada una de ellas.

Desde hace 6 anos ha implementado un ERP (Enterprise Resource
Planning), que es un paquete de software empresarial con el cual los
directivos de la empresa tienen integradas todas las areas con el fin de

mejorar sus procesos, haciendo uso de las tecnologias de informaciéon para
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alinear las estrategias del negocio con las operaciones realizadas dentro de

ella, con la finalidad de lograr la optimizacion de sus recursos.

Fue esta preocupaciéon por optimizar recursos, especialmente humanos,
lo que motivo la presente investigacion, mediante la cual se hizo un anélisis
sobre la situacion actual de la empresa respecto al clima organizacional y su
influencia en el compromiso organizacional, haciendo participes a una gran
mayoria de sus colaboradores, que forman parte importante en la realizacion
de sus actividades. Es por ello que resulta preciso identificar cuanto y de qué
manera influye un buen clima organizacional vivido dentro de la empresa, en
el desarrollo del compromiso de sus colaboradores con ella, ya que de ello se
desprende ese impetu y deseo por ver a la empresa crecer y por ende lograr
los objetivos que se plantee, consiguiendo que esta tenga una ventaja

competitiva sostenible en el tiempo.

Para esta investigacidon, la formulacion del problema surgio de la
siguiente pregunta, ¢Influye el clima organizacional sobre el compromiso
organizacional de los trabajadores dentro de la empresa Sipan Distribuciones
S.A.C?, esto sugiri6 plantearse una hipotesis que indicaba que el clima
organizacional vivido dentro de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C.,

influia en el compromiso organizacional de sus trabajadores.

Para resolver el problema mencionado anteriormente, se plante6 como
objetivo general el determinar la influencia del clima organizacional sobre el
compromiso organizacional de los trabajadores en la empresa Sipan
Distribuciones S.A.C., basdndose en tres objetivos especificos, donde el
primero se refiere a medir el nivel en que se encuentran las dimensiones del
clima organizacional, el segundo a medir el nivel en que se encuentran las
dimensiones del compromiso organizacional y el tercero a determinar las
dimensiones del clima organizacional que influyen sobre las dimensiones del

compromiso organizacional en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C.
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Encontrandose en los resultados la existencia de una correlaciéon
positiva muy significativa entre las variables de estudio clima organizacional

y compromiso organizacional.

En el modelo de regresion lineal los resultados obtenidos evidenciaron
la influencia del clima organizacional como variable predictora sobre el

compromiso organizacional como variable dependiente.

Teniendo en cuenta que las empresas locales han atravesado por
muchas dificultades en el desarrollo de sus actividades, en su constante
bisqueda de crecimiento en un mercado tan competitivo. Si bien es cierto
éstas han aprendido a utilizar sus recursos de la mejor manera, pero al
parecer todavia no han tomado conciencia sobre la importancia de los roles
que cumplen las personas dentro de ellas. Por ello, es primordial que los
directivos de estas empresas adquieran habilidades a través del anéilisis de
variables claves como son el clima organizacional y el compromiso
organizacional, que ayudaran a detectar aspectos relevantes que influyen en
el comportamiento de sus colaboradores, de tal manera que trabajen junto a
ellos, reforzando actitudes positivas y corrigiendo actitudes negativas hacia la
empresa. Solo asi lograran prever los problemas que puedan surgir,
continuando con el desarrollo sostenido de su organizacion y de este modo

obtener el maximo beneficio tanto para la empresa como para el trabajador.

Finalmente esta investigacion concluye evidenciando la influencia que
ejerce la variable clima organizacional sobre la variable compromiso

organizacional en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Segin Mino Pérez (2014), en su investigacion “Correlacion entre el
clima organizacional y el desempefio de los trabajadores del restaurante de
parrillas Marakos 490 del departamento de Lambayeque”. Cuyo objetivo fue
determinar si el clima laboral influia en el desempefio de los trabajadores de
la mencionada empresa. Para esta investigacion se utiliz6 como instrumento
de encuesta la escala de Likert cuyo resultados midieron las dimensiones:
productividad, procedimiento del cargo, compromiso, conductas, aspectos
corporales, perspectiva de servicio, perspectiva de producto que
corresponden al desempefio laboral y la estructura, la responsabilidad
individual, remuneracién, riesgos y toma de decisiones y tolerancia al
conflicto que corresponde a la evaluaciéon del clima laboral. Después de
aplicado los instrumentos y recolectado los datos, se obtuvieron los
resultados a través del programa Spss Statics 18, que determinaron la
existencia de un grado de correlacion baja entre las variables clima
organizacional y desempeno en los trabajadores del Restaurante de Parrillas

Marakos 490 del Departamento de Lambayeque.

Segin Urbina y Monteza (2014), en su investigacion “Diagndstico y
Propuesta para mejorar el clima organizacional en la empresa NY Ingenieria
S.A.C, ubicada en la ciudad de Chiclayo” que tuvo como objetivo general
desarrollar un diagnéstico del clima organizacional en la empresa NY
Ingenieria S.A.C, para lo cual se utiliz6 como técnica de recolecciéon de datos
una encuesta auto aplicada y como el instrumento de medicion se ejecut6 la
“Escala de Opiniones CL - SPC” de la Ps. Sonia Palma, para diagnosticar el
clima organizacional de la empresa antes mencionada. Este cuestionario
midi6 5 dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales. Diagnosticando que el clima

organizacional se encontraba en un nivel bajo, lo que result6é negativo para la
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organizacion. Motivo por el cual se gener6 una propuesta buscando mejorar
los resultados obtenidos en los indicadores y las dimensiones, que requeria
de la rapida intervencion por parte de la organizacion con la finalidad de
mejorar su productividad, sustentada en la busqueda del 6ptimo clima

organizacional.

Segin Vargas Pardo (2015), en su investigaciéon “Influencia de la
satisfaccion laboral en el clima organizacional en la i.e. Sara Antonieta Bullon
— Lambayeque” cuyo objetivo principal fue determinar la influencia de la
satisfaccion laboral en el clima organizacional en esta institucién educativa.
Para cumplir este proposito se midio el nivel de satisfaccion laboral y el tipo
de clima organizacional en dicha institucion, a través de encuestas que
permitieron medir cada variable en la escala de Likert, basdndose en las
dimensiones de satisfaccion laboral mencionadas por Robbins, S. y Judge, T.
y guiandose de la teoria del clima organizacional de Likert; a un total de 87
trabajadores. Se plante6 una hipotesis donde la influencia de la satisfacciéon
laboral en el clima organizacional se da de manera positiva; y ello pudo
comprobarse con el anélisis de los resultados, aunque también se determiné
que existian otros factores que afectaban la existencia de un buen clima

organizacional.

Recio, Gomez, Lopez y Martinez (2012), en su investigacion
“Compromiso y clima organizacional: Caso de estudio del hospital general
Rio verde S.L.P”, cuyo objetivo fue identificar la relacion que existe entre el
clima organizacional, medido en cuatro dimensiones (motivacién, liderazgo,
participacién y reciprocidad) ; y el compromiso organizacional evaluado en
tres dimensiones (afectivo, de continuidad y normativo), asi como también la
asociacion de las mismas con las caracteristicas sociodemograficas de los
trabajadores de la mencionada institucion de salud. Fue un estudio
transversal realizado bajo el tipo de investigacion descriptiva y correlacional,
ademas se enfocaron en la investigacion cuantitativa, utilizaron las técnicas

estadisticas r de Pearson, Rho de Spearman, t para muestras independientes
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y ANOVA de un solo factor. La muestra se integré de 104 trabajadores,
implementando el instrumento de la encuesta auto administrada, la cual se
dividi6 en 48 variables del clima organizacional y 18 de compromiso, ademas
de 9 caracteristicas sociodemograficas. Los resultados obtenidos mostraron
que si existia relacion entre las dimensiones del clima organizacional y
compromiso. En relaciéon a las variables sociodemograficas no presentaron

ninguna asociacion.

Fauziah, Safiah, Syakirarohan & Shukriah (2010), en su estudio “Clima
organizacional y su influencia en el compromiso organizacional de los
empleados dentro de una empresa de telecomunicaciones en Malasia”, que
tuvo como objetivo principal determinar la influencia del clima
organizacional en el compromiso organizacional de los empleados de la
mencionada empresa. Los hallazgos encontrados en el estudio indicaron que
los empleados percibian el clima organizacional de su empresa en un nivel
moderado. Los valores promedios de los componentes del clima
organizacional oscilaron entre: 3,38 el mas bajo de y 3,77 el mas alto en la
escala Likert de 5 puntos. El compromiso continuo fue el mas bajo de los tres
componentes del constructo compromiso organizativo con un promedio de
3,22. Con referencia a las correlaciones entre las variables, los resultados
indicaron que el compromiso continuo no tuvo correlacion con el disefio de la
organizacion, el trabajo en equipo y la toma de decisiones. Todas las otras

variables mostraron correlaciones positivas significativas.

En general, los resultados del estudio indicaron la existencia de una
necesidad de mejorar la situaciéon en la que se encontraba la compatiia ABC
con respecto a todos los componentes del clima organizacional y el

compromiso organizacional.
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2.2. Bases tedricas cientificas

El clima organizacional no es un concepto reciente, ha sido motivo de
multiples investigaciones, pero a pesar de ello sigue teniendo un lugar para la
discusion y la bisqueda de nuevos conocimientos. Es asi que se ha convertido
cada vez mas en una variable de interés e importancia tanto para los
investigadores como para las organizaciones debido a la gran influencia que
tiene sobre el comportamiento de sus miembros, que afectan su desarrollo,
evolucién y adaptaciéon al entorno que la rodea (Brunet, 2002). Ademés por
su estrecha relacion con el compromiso organizacional, al respecto en su
investigacion Fauziah, Safiah, Syakirarohan & Shukriah (2010), encontraron
resultados de investigaciones anteriores que indicaban la existencia de
relaciones entre las dimensiones del clima organizacional y el compromiso
organizacional. En donde Fauziah et al. Citan a varios autores de esas

investigaciones como:

Spector (1997), quien afirmé que la satisfaccion laboral es un correlato y

predictor del compromiso organizacional.

Gregersen & Black (1996), autores que postularon que el proceso de
trabajo mejoraria el sentido de responsabilidad, el cual conllevaria a un

aumento en el compromiso entre los empleados.

Varona (2002), quien en su investigacion encontro la existencia de una
relacion entre la comunicaciéon y el compromiso de la organizacion en
términos de retroalimentacién y respuestas entre los niveles superiores e

inferiores de los empleados.

Mitchell et al (2001); Osbourn et al (1990); Wellins, Byham, & Wilson
(1991), quienes indicaron que los equipos contribuyen a conseguir mejores
resultados para la organizacion, debido al compromiso de los empleados con

ella.
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Angulo & Perry (1981), postularon que el liderazgo adecuado y la
influencia de la motivacion sobre el compromiso, darian lugar a la efectividad

organizacional.

Steel et al (1992), encontraron que la percepcion de los empleados de
influir en la toma de decisiones se correlacion6é positivamente con el

compromiso organizacional de éstos.

Toro (1998), citado por Chiang, Martin y Nunez (2010, p.117), en su
investigacion presenta los resultados de una investigaciébn que explora
relaciones de dependencia entre el compromiso de las personas con la
organizacion y el clima organizacional. Los resultados obtenidos mostraron
que si existia una relacion de dependencia entre una medida global del
compromiso organizacional y las dimensiones del clima. Las dimensiones del
clima que mas contribuyeron a la explicaciéon del compromiso fueron: la
responsabilidad, las relaciones interpersonales, seguidos por la estabilidad y

la retribucion.

Tanto el clima organizacional como el compromiso organizacional

fueron variables claves para la presente investigacion.

Clima organizacional

Segin Brunet (2002), refiere que no existe un acuerdo sobre la
definicion del clima organizacional, como un concepto utilizado en comun
por parte de los investigadores, quienes han preferido circunscribirse al
aspecto metodolégico de la investigacion sobre el clima. Brunet menciona el
trabajo de dos investigadores estadounidenses “James y Jones”, quienes
describieron muy bien la problematica identificando tres modos diferentes de
investigacion, no mutuamente excluyentes, del clima. Que han dado lugar a

tres medidas:
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La medida maualtiple de los atributos organizacionales, que
considera el clima como un conjunto de caracteristicas que describen una
organizacion y la distinguen de otras, son relativamente estables en el
tiempo, e influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la

organizacion.

La medida perceptiva de los atributos individuales, los
principales defensores de esta tesis definen el clima como un elemento
meramente individual relacionado principalmente con los valores y
necesidades de los individuos més que con las caracteristicas de la
organizacion. Esto significa que el individuo percibe el clima organizacional
unicamente en funcién de las necesidades que la empresa le puede satisfacer.

Este punto de vista hace a un lado a la organizacion.

La medida perceptiva de los atributos organizacionales,
considera al clima como wuna medida perceptiva de los atributos
organizacionales y lo define como una serie de caracteristicas que: son
percibidas a proposito de una organizacion y de sus unidades, y que pueden
ser deducidas segin la forma en la que la organizacion y sus unidades acttian
(consciente o inconscientemente con sus miembros) y con la sociedad. Esta
definicion sigue siendo la mas utilizada por los investigadores debido a que
permite medir facilmente el clima organizacional, percibiéndolo como una
funcion de las caracteristicas del que percibe, de las caracteristicas de la

organizacion y de la interaccion de éstos dos elementos.

De lo expuesto anteriormente se puede concluir que “El clima
organizacional es una percepcion multidimensional” (Chiang, Martin y
Nunez, 2010). Entonces para la seleccion de las dimensiones utilizadas en las
investigaciones sobre el clima organizacional es muy importante tener en
cuenta el tipo de organizacion, los propoésitos de la evaluacion y los
problemas organizacionales identificados. Quedando a criterio del

investigador y de acuerdo a las necesidades de la organizacion.
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Dimensiones del clima organizacional

Para fines de esta investigacion se utilizo 8 dimensiones propuestas por

diferentes autores, como:

Estructura: Se refiere al proceso de construccion y el ajuste de la
estructura de una organizacion para alcanzar sus objetivos. Reforzando la
importancia de esta dimension, autores como Litwin y Stringer (1968), citado
por Brunet (2002, p.46), hacen mencién a la “estructura” como una
dimension para medir el clima organizacional, que comprende la percepcion
de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se encuentran en una

organizacion.

Comunicacion: Se refiere a la manera en que se hara recordar a los
colaboradores sobre un significado compartido o comin, para llegar al
entendimiento mutuo. Para Bowers y Taylor (1970), citado por Brunet (2002,
p-50), esta dimensién se basa en las redes de comunicacion que existen
dentro de la organizacion asi como en la facilidad que tienen los empleados

de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

Liderazgo: Implica el modo de influenciar y dirigir a las personas para
lograr objetivos particulares dentro de un tiempo determinado. Los lideres
deben utilizar sus capacidades y habilidades para motivar a la gente al trabajo
en conjunto. Segin Gilmer y Forehand (1964), citado por Chiang, Martin y
Nunez (2010, p.58), esta dimension se refiere a las caracteristicas del
comportamiento del directivo, asi como su manera de influenciar, motivar y

permitir la participacion de los empleados.

Relaciones con los comparfieros: Se refiere a las relaciones de las
personas dentro de un grupo de trabajo que al interactuar mediante la
colaboracioén y el apoyo entre si, con el fin de alcanzar una meta, generan un

proceso de trabajo en equipo. Newman (1977), citado por Chiang, Martin y
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Nunez (2010, p.62), utilizo las relaciones con los compaieros, como una
dimension del clima organizacional, la cual representa una forma de trabajo
organizado en donde la base fundamental es la actitud compartida de apoyo,

colaboracioén, consideracion y confianza de los empleados entre si.

Toma de decisiones: Para Bowers y Taylor (1970), citado por Brunet
(2002, p.50), esta dimension evalta la informacion disponible y utilizada en
las decisiones que se toman en el interior de la organizaciéon asi como el papel

de los empleados en este proceso.

Cultura organizacional: Se describe como un patrén de supuesto
basico, considerado valido, con el cual se ensefia a los nuevos miembros una
manera de percibir, pensar y sentir en la organizacion. Tagiuri (1968), citado
por Chiang, Martin y Nuafiez (2010, p.85), la conceptualiz6 como una
dimensidén social relacionada con los sistemas de creencias, valores,
estructuras cognitivas y significado: Compromiso, normas, énfasis

cooperativo, expectativas.

Satisfaccion laboral: Segan Locke (1976), citado por Fauziah, Safiah,
Syakirarohan & Shukriah (2010, p.2) quien la conceptualizé como un estado
emocional positivo que resulta de la valoracion del trabajo o de las
experiencias vividas en el trabajo, que hace una persona. Para Schnedider y
Bartlett (1968), citado por Brunet (2002, p.47) esta dimension se refiere al
grado de satisfaccion que sienten los empleados en su trabajo o en su

organizacion.

Motivacion: Se refiere a un estado o condicion que activa el
comportamiento y desarrolla el deseo de querer hacer las cosas
correctamente, orientandolo hacia los objetivos. Para Pritchard y Karasick
(1973), citado por Brunet (2002, p.48), esta dimension se apoya en los

aspectos motivacionales que desarrolla la organizacién en sus empleados.
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Compromiso organizacional

Cotton (1993), citado por Betanzos y Paz (2007, p.207), define al
compromiso organizacional como un proceso participativo, resultado de
combinar informacién, influencia e incentivos, donde se usan todas las
capacidades personales para estimular el apego de los empleados hacia el

éxito institucional.

Meyer, Allen y Smith (1993), citado por Sanchez, Reyes, Sekeres, y Ortiz
(2015, p.62), definieron el compromiso organizacional, como un estado
psicologico caracterizado por el vinculo entre una persona y una organizacion
que presenta consecuencias respecto a la decision de continuar en la
organizaciéon o dejarla. Asumen que el compromiso organizacional es un

factor determinante en el logro de los objetivos organizacionales.

Robbins y Judge (2013), definen al compromiso organizacional, como el
grado en que un empleado se identifica con una organizacion particular y con
sus metas, y desea seguir siendo miembro de esta” (p.75). Estos autores
mencionan la revisiéon de 27 estudios que describieron la relacién entre el
compromiso y el desempefio, que se hace méas fuerte entre los empleados
nuevos y considerablemente méas débil para los de mayor experiencia, debido
a la percepcion que éstos puedan tener sobre el incumplimiento de las
promesas por parte de sus empleadores, ello ocasiona una disminucién en el
compromiso y por ende una caida en el desempeiio. Pero a pesar de que los
empleados no se sientan contentos con su trabajo, al encontrarse lo
suficientemente comprometidos se mostraran dispuestos hacer sacrificios

por la organizacion.

Existen muchas definiciones sobre el compromiso organizacional, cabe
resaltar que la mayoria coincide en que se trata de la vinculacion que

establece una persona con su organizacion.
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Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991), citado por Merlin (2010, p.82), estos autores
desarrollaron un modelo basado en tres componentes o dimensiones del
compromiso organizacional, los cuales se originan en tres estados
psicolégicos identificados como: el deseo, la necesidad y la obligacién, a
partir de éstos se desarrollan las tres dimensiones del compromiso

organizacional:

Compromiso afectivo, viene determinado por el grado en que la
persona se involucra emocionalmente con la organizacién como resultado de
sentirse tratado de manera justa al percibir la satisfaccion de sus necesidades
y expectativas, lo que incide en el deseo de la persona de pertenecer a la
organizacion, haciendo placentera su permanencia en la misma. Los
trabajadores con un fuerte compromiso afectivo continGan en su

organizacion porque quieren hacerlo.

Compromiso continuo, estd determinado por el grado en que la
persona experimenta la necesidad de permanecer en la organizacion debido a
la percepcion de altas inversiones realizadas respecto a su tiempo y esfuerzo
dedicados al trabajo realizado dentro de la organizaciéon, lo que seria una
pérdida si renuncia al puesto que ocupa en la empresa. Otra percepcién sera
las bajas alternativas de trabajo fuera de la organizacion. Dandose como
consecuencia el apego a la organizacion por necesidad. En otras palabras los
trabajadores con un fuerte compromiso continuo permanecen en su

organizacion porque necesitan hacerlo.

Compromiso normativo, es el grado mediante el cual la persona
siente la obligacién moral de permanecer en la organizacion, ya que percibe
como su deber ser leal con la misma, correspondiendo a la inversion que hizo
la organizacién en ella. Los trabajadores con un alto nivel de compromiso

normativo sienten que deben (obligacion) quedarse en la organizacion.
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2.3. Definicion de términos basicos

Actitudes: Son un tipo de diferencias individuales que afectan el
comportamiento de los individuos. Se puede definir como las tendencias
relativamente durables de emociones, creencias y comportamientos
orientados hacia las personas, agrupaciones, ideas, temas o elementos

determinados. (Amorods, 2007)

Autonomia: Se trata del grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

(Brunet, 2002)

Autorrealizacion: Es la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y

profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro. (Palma, 2004)

Clima organizacional: Es el resultado de la interaccion entre las
caracteristicas fisicas de la organizacion y las caracteristicas personales de los
individuos que la componen. Son los individuos en su interaccion reciproca y
con el ambiente, los que dan lugar al consenso sobre el clima. (Silva, 1996,

citado por Diaz, Pena y Castellanos, 2013)

Compromiso del empleado: Involucramiento, satisfaccion vy
entusiasmo de un individuo con el trabajo que realiza.

(Robbins y Judge, 2013)

Compromiso Organizacional: Grado en que un empleado se
identifica con una organizacién particular y con sus metas, y desea seguir

siendo miembro de esta. (Robbins y Judge, 2013)
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Percepcion: Conjunto de los mecanismos por los que un individuo
conoce, se representa, juzga o se forma una impresion de alguien. (Chiang,

Martin y Nanez, 2010).
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III. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo y disefo de investigacion

La presente investigacion es de tipo observacional dado que no hubo
manipulacion de las variables, asi mismo es de tipo transversal puesto que las
variables fueron medidas en un solo instante de tiempo, de tipo prospectivo
desde el punto de vista de la toma de los datos. De nivel explicativo y enfoque
cuantitativo, debido a que se analiz6 principalmente la influencia entre las
variables clima organizacional y compromiso organizacional, asi como

también la influencia entre sus dimensiones.

3.2. Area y linea de investigacion

Gestion - Administracion.

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

La poblaciéon objeto de estudio en esta investigacion fueron las 120
personas que trabajan en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, por tal
razon no se utiliz6 la férmula de calculo de la muestra en tanto que la

poblacion era factible de ser medida.

La aplicacion del instrumento alcanz6 a un 94% de los trabajadores de
dicha empresa (110 trabajadores), quedando 7 trabajadores del area de
reparto, sin encuestar debido a la poca disponibilidad para la aplicacion del
instrumento por temas de horarios. Ademas en el total de la poblacién
estuvieron incluidos los 3 gerentes y duefios de la empresa, quienes no fueron

encuestados por no ser de interés para la presente investigacion.
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VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO | MEDIDA
Las metas de la empresa
_— son claras para mi.
Metas y objetivos Los objetivos de la
claros.
empresa son claros para
mi.
Conocimiento Los empleados tienen una
compartido sobre | comprension compartida
el accionar dela |delo que se supone que la
empresa. empresa hace.
Estructura Rolesy Se entienden roles y
(Litwin y Stringer, | responsabilidades | responsabilidades dentro
1968) del grupo. del grupo.
Se ha establecido las
Informacion sobre | estructuras (cargo
estructuras. ocupado) con informacién
clara.
Los empleados de esta
Habilidades de los | STiPresa tienen las
. habilidades correctas para
trabajadores. .
llevar a cabo sus funciones
de trabajo.
. Recibo la informacién que
Informacion . . .
o necesito para realizar bien
recibida. . !
mi trabajo. £
L i v/
Comunicaciéon Aporte de Cuando necesito ayuda, ) &
(Bowers y Taylor, . puedo pedir a otros en mi
= sugerencias e . 3
= 1970) . grupo de trabajo
g ideas. . ; < _
=8 sugerencias o ideas. 3 g
£ < . . =
5 E Reuniones cara a | Nuestras reuniones cara a § =
& cara. cara son productivas. s o
St
- - - =
© Estoy inspirado por mi 2
Relacion con el jefe | jefe. 8
inmediato. Entiendo claramente lo 3
que mi jefe espera de mi.
Liderazgo Consistencia de las Las acciones de mi jefe
. . .. son consistentes con los
(Gilmer y acciones de mi jefe.

Forehand, 1964)

valores de la empresa.

Participaciéon
permitida de
opiniones respecto
a decisiones
tomadas.

Mi supervisor anima a la
gente hablar cuando no
estan de acuerdo con las
decisiones.

Relaciones con los
compaiieros
(Newman, 1977)

Valoracién de la
participacion de los

Siento que mi
participacion es valorada

empleados. por mis compaileros.
Me siento apoyado por
otros empleados incluso
frente a situaciones
Apoyo'y dificiles.

Colaboracion. La gente de otras areas de
la empresa comparte
voluntariamente
informacion con mi 4rea.

Confianza y Los miembros fie mi
seguridad. grupo de trabajo tienen

una amplia variedad de
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

INSTRUMENTO

MEDIDA

capacidades y habilidades.

Tengo confianza y creo en
mis compafieros de
trabajo.

Toma de decisiones
(Bowers y Taylor,
1970)

Igualdad de
oportunidades.

Me siento libre para
decirles a mis superiores
lo que realmente pienso.

Siento que esta empresa
esté teniendo un buen
progreso en la prestacion
de laigualdad de
oportunidades para todos
los empleados en la toma
de decisiones.

Btisqueda
preventiva de
informacion.

Buscamos multiples
fuentes de informacién
antes de tomar decisiones
importantes.

Autonomia

Tengo la autoridad para
hacer mi trabajo
utilizando de la mejor
forma mis habilidades.

Tengo la oportunidad de
usar mis nuevas ideas en
mi trabajo.

Cultura
(Tagiuri, 1968)

Ambiente laboral
optimo.

Esta empresa tiene un
buen ambiente de trabajo.

Reconocimiento.

Me siento valorado como
empleado.

Valores morales.

La moral es alta en toda la
empresa.

Equilibrio entre
trabajo y vida
personal.

Los empleados tienen un
buen equilibrio entre el
trabajo y la vida personal.

Satisfaccion laboral
(Schnedider y
Bartlett, 1968)

Gusto por trabajar
en la empresa.

En general, me gusta
trabajar aqui.

La cantidad de trabajo que
me esperaba hacer es

Carga laboral razonable.
adecuada. En el trabajo, no me siento
con demasiada tension o
estrés.
Me siento satisfecho con
Salario justo. mis cambios de aumentos

salariales.

Motivacion
(Pritchard y
Karasick, 1973)

Dinamismo en el

Soy enérgico y entusiasta

puesto. realizando mi trabajo.
. Esta empresa me reta a
Desafio y .
7 luchar por objetivos
autorrealizacion. . .
ambiciosos.
Recibo una gran cantidad
Retroalimentacién. | de estimulo y

reconocimiento.

Incentivos /
Recompensas.

Fui recompensado
apropiadamente por mi
rendimiento.
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VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO | MEDIDA
Gusto por la Yo seria muy feliz de pasar
permanencia en la | el resto de mi carrera en
empresa. esta empresa.
C . Orgullo de Me gusta discutir acerca
orrflpr(?mlso pertenecer ala | de mi empresa con
afectivo empresa. personas de fuera.
Involucramiento | Realmente siento como
con los problemas | mios, los problemas de la
de la empresa. empresa.
Seria muy dificil para mi
dejar mi trabajo en este
momento, incluso si
Necesidad de quisiera hacerlo.
permanecer estable | Seria demasiado en mi
= en el trabajo. vida, podria ocasionarme +
g muchos problemas, si __%:
g decidiera dejar mi trabajo ﬂ
N Compromiso en esta empresa ahora. o
‘S‘}; continuo No seria demasiado = =
5 costoso para mi dejar mi % _5
2 trabajo en esta empresa en o 5
k= Situacién de un futuro cercano. =
o permanencia En este momento, =
E* temporal. quedarme con mi trabajo *é
S en esta empresa es una =
cuestion de necesidad mas ©
que deseo.
Las cosas son mejores
H cuando la gente se queda
acer carrera en
en una sola empresa,
una sola empresa.
pasando la mayor parte de
su carrera en ella.
. Me siento preparado para
Compromiso Valorar la Lealtad | creer que tiene mucho
normativo ha . 4
acia la empresa. | valor el permanecer leal a
una empresa.
Creo que la gente en estos
Rotacion de dias pasa de una empresa
trabajadores. a otra con demasiada
frecuencia.

3.5. Métodos, técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para la obtencion de resultados en esta investigacion se realizaron

encuestas a 110 trabajadores de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C,

siendo aplicado un solo cuestionario con 45 preguntas cerradas de las cuales

las primeras 35 corresponden a la variable clima organizacional y las altimas

10 preguntas a la variable compromiso organizacional. Basado en la escala de

Likert con cinco alternativas por cada pregunta que vari6 desde totalmente de

acuerdo, de acuerdo, indiferente, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.
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El instrumento fue aplicado con la finalidad de medir los niveles del clima
organizacional y del compromiso organizacional, asi como la relacion e
influencia entre ambas variables y sus dimensiones, dentro de la mencionada

empresa.

3.6. Técnicas de procesamiento de datos

Los cuestionarios recopilados se procesaron en dos programas
especificos: Excel, con el fin de obtener estadisticos descriptivos como la
media y la desviacion estandar; y el programa SPSS, para determinar la
confiabilidad del instrumento aplicado, asi como también estadisticos
inferenciales como la R de Pearson que se utilizO para determinar las
correlaciones entre las dimensiones de las variables clima organizacional y
compromiso organizacional, siendo necesarios en el desarrollo de la presente

investigacion.

Finalmente para lograr determinar si la variable independiente clima
organizacional es predictora de la variable dependiente compromiso

organizacional, se utilizo las técnicas de regresion lineal multiple.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

La poblacion objeto de estudio en esta investigacion fueron los 120
trabajadores de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, pero el cuestionario
fue aplicado a 110 trabajadores de las diferentes areas: administrativa,
sistemas, ventas, almacenes y reparto. Que representan el 94% del total de
trabajadores de la empresa, quedando 7 trabajadores del area de reparto, sin
encuestar debido a la poca disponibilidad para la aplicacion del instrumento
por temas de horarios. Cabe mencionar que en el total de la poblacion
estuvieron incluidos los 3 gerentes y duenos de la empresa, quienes no fueron

encuestados por no ser de interés para la presente investigacion.

Para el analisis de confiabilidad del instrumento, se tuvo como base las

siguientes ponderaciones:

Tabla 1.
Escala de Valoracion del Alfa de Cronbach
VALOR ALFA DE -
CRONBACH APRECIACION
[0,95a+ > Muy elevada o Excelente
[ 0,90 - 0,95 > Elevada
[ 0,85-0,90 > Muy buena
[ 0,80-0,85 > Buena
[ 0,75-0,80 > Muy respetable
[ 0,70 - 0,75 > Respetable
[ 0,65-0,70 > Minimamente Aceptable
[ 0,40 - 0,65 > Moderada
[ 0,00-0,40 > Inaceptable
Fuente: De Vellis (1991)
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Los resultados de la prueba de confiabilidad y las medias de las

variables se muestran en la Siguiente tabla:

Tabla 2.
Resultados de las pruebas de confiabilidad

N° CLIMA ORGANIZACIONAL: Alfa de Media
DIMENSIONES Cronbach
1 Estructura 721 1.99
2 | Comunicacion .498 1.93
3 | Liderazgo 774 2.06
4 |Relaciones con los compatieros 732 2.20
5 | Toma de Decisiones 747 2.15
6 | Cultura 791 2.15
7 | Satisfacci6én Laboral .616 2.28
8 | Motivaciéon .720 2.32
CLIMA ORGANIZACIONAL TOTAL ES: .937 2.14
N° |COMPROMISO ORGANIZACIONAL: Alfa de Media
DIMENSIONES Cronbach
1 | Compromiso Afectivo .581 2.52
2 | Compromiso Continuo .498 2.35
3 | Compromiso Normativo .546 2.04
COMPROMISO ORGANIZACIONAL TOTAL
ES: .688 2.30

En la Tabla 2: Se puede observar que las dimensiones comunicacion y
satisfaccion laboral de la variable clima organizacional presentan una
APRECIACION MODERADA en la escala de valoracion del Alfa de Cronbach,
razéon por la cual se hizo un anélisis adicional sobre el CRITERIO DEL
ERROR ESTANDAR DE MEDICION, el cual dice que: “Si la desviacién
estandar es mayor al error estandar de mediciéon, entonces el

instrumento es Fiable”. Para el calculo del error estandar de medicién se
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aplico la siguiente formula: EEm = 6 V' 1 — a (donde 6 = desviacion estandar
y a = Alfa de Cronbach / EEm= error estindar de medicién). Para el caso de
la dimension comunicacion se calculd el error estandar de medicién
obteniéndose como resultado 1.487, siendo este menor a la desviacion
estandar 2.10. El mismo procedimiento se realizO con la dimension
satisfaccion laboral donde se obtuvo que el error estandar de medicion fue

1.87, siendo menor a la desviacion estandar 3.03.

En la variable compromiso organizacional, se observa que sus tres
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso
normativo, presentan una APRECIACION MODERADA en la escala de
valoracion del Alfa de Cronbach, por lo cual también se aplico el criterio del
error estandar de medici6on obteniéndose los siguientes resultados: Para el
compromiso afectivo el error estindar de mediciéon fue 1.09, siendo menor a

la desviacion estandar 2.61.

En el compromiso continuo, el error estandar de medici6on fue 1.41,
menor a la desviacion estandar 2.81. Y por altimo el compromiso normativo
obtuvo un error estandar de medicion de 1.00, menor a la desviacion
estandar 2.21. En las demas dimensiones tanto del clima organizacional como
del compromiso organizacional se observa una APRECIACION
RESPETABLE en la escala de valoracion del Alfa de Cronbach.

La dimensiéon comunicacién obtuvo la media mas baja con 1.93 en
comparacién con las otras dimensiones del clima organizacional, esto sefal6
que los trabajadores podrian estar de acuerdo en que existe una
comunicacion regular entre ellos. Mientras que la dimensiéon motivacién
registré la media més alta con 2.32, lo que pudiese significar que comparten

una percepcion similar respecto a la motivacion recibida en el trabajo.

En general la variable clima organizacional en la empresa Sipan

Distribuciones S.A.C, obtuvo una media total igual a 2.14. Mientras que la
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variable compromiso organizacional registré una media total igual a 2.30, lo
cual significa que, aparentemente el nivel de aceptacion por parte de los
trabajadores de dicha empresa, para ambas variables de estudio es

positivamente BUENO.

A continuaciéon se muestran las medias individuales de cada item en el

instrumento de evaluacion:

Tabla 3.
Medias individuales — Estructura
ESTRUCTURA MEDIA | D.E
1 |Las metas de la empresa son claras para mi. 1.73 0.91
2 | Los objetivos de la empresa son claros para mi. 1.75 | 0.78

Los empleados tienen una comprensiéon compartida

de lo que se supone que la empresa hace. 2.28 | 1.08
Se entienden roles y responsabilidades dentro del
4 grupo. 2.15 | 1.00
; Se ha establecido las estructuras (cargo ocupado) con

informacion clara. 2.11 0.88

Los empleados de esta empresa tienen las
6 |habilidades correctas para llevar a cabo sus funciones

de trabajo. 1.94 | 1.02

1.99

La Tabla 3: Muestra que son pocos los trabajadores de la empresa Sipan
Distribuciones S.A.C, que tienen conocimiento sobre las estructuras dentro
de la empresa, pues al parecer no tienen una comprension compartida de lo
que la empresa hace (Media=2.28), a pesar de eso tienen una vision
medianamente clara sobre los objetivos (Media=1.75) y las metas
(Media=1.73) de la empresa. Esto es muy importante ya que es
imprescindible que conozcan las metas y los objetivos, ademas que éstos

deben ser interiorizados por los trabajadores para que sean alcanzados. Se
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observa que los trabajadores estan hasta cierto punto de acuerdo de tener las

habilidades correctas (Media=1.94) para llevar a cabo sus funciones de

trabajo.
Tabla 4.
Medias individuales — Comunicacion
COMUNICACION MEDIA | D.E
Recibo la informacién que necesito para realizar bien
1 . . 1.96 1.02
mi trabajo.

Cuando necesito ayuda, puedo pedir a otros en mi

2 X . : 1.76 | 0.8
grupo de trabajo sugerencias o ideas. 7 9
3 | Nuestras reuniones cara a cara son productivas. 2.07 | 1.06
1.93

La tabla 4: Muestra que los trabajadores de la empresa Sipan
Distribuciones S.A.C estdn de acuerdo respecto a que la comunicacion es
moderadamente buena, debido a la percepcién de un regular apoyo mutuo
(Media=1.76) en el grupo de trabajo. Y con respecto a las reuniones cara a
cara perciben que son algo productivas (Media=2.07), eso debido a que
algunos trabajadores aparentemente tienen temor de expresar lo que piensan

a sus jefes inmediatos y solo se limitan a escuchar lo que ellos les dicen.

Tabla 5.
Medias individuales - Liderazgo
LIDERAZGO MEDIA | D.E
1 | Estoy inspirado por mi jefe. 2.24 1.00
2 | Entiendo claramente lo que mi jefe espera de mi. 1.82 0.89

Las acciones de mi jefe son consistentes con los

2.0 0.
3 |valores de la empresa. 5 97
Mi supervisor anima a la gente hablar cuando no
4 ) .- 2.15 1.02
estan de acuerdo con las decisiones.
2.06

La Tabla 5: Muestra que en cuanto a la dimension liderazgo, los
trabajadores estan de acuerdo en entender claramente lo que su jefe espera

de ellos (Media=1.82). También estin de acuerdo en cuanto a estar
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medianamente inspirados por su jefe (Media=2.24). Por lo tanto el liderazgo
impartido en la empresa se percibe en un nivel moderado como justo y
aceptable con el cual los trabajadores pueden desempenar sus labores con

normalidad.

Tabla 6.

Medias individuales - Relaciones con los companeros

RELACIONES CON LOS COMPANEROS MEDIA | D.E

Siento que mi participacién es valorada por mis

1 2 2.13 0.95
compaiieros.

5 Me siento apoyado por otros empleados incluso 51 0.08
frente a situaciones dificiles. 15 9
La gente de otras areas de la empresa comparte

3 . . iy .y 2.67 1.16
voluntariamente informacioén con mi area.
Los miembros de mi grupo de trabajo tienen una 50 o

4 amplia variedad de capacidades y habilidades. 07 95
Tengo confianza y creo en mis compaiieros de

5 . 1.96 0.90
trabajo.

2.20

En la Tabla 6: Se puede observar que las relaciones con los compafieros
se encuentran en un nivel moderado, debido a que existe confianza entre los
trabajadores dentro del grupo de trabajo (Media=1.96). Mientras que en
cuanto a la informaciéon voluntariamente compartida entre las areas se
percibe que no es del todo buena (Media=2.67). Esto podria deberse a la falta

de coordinacidén y control en algunos procesos de la empresa.
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Tabla 7.
Medias individuales - Toma de Decisiones
TOMA DE DECISIONES MEDIA| D.E
Me siento libre para decirles a mis superiores lo que
1 . 2.36 1.10
realmente pienso.
Siento que esta empresa esta teniendo un buen
, |Drogresoen la prestacion de la igualdad de 2.24 117
oportunidades para todos los empleados en la toma ) )
de decisiones.
3 Buscamos maltiples fuentes de informacion antes 518 0.8
de tomar decisiones importantes. ) ©5
Tengo la autoridad para hacer mi trabajo utilizando 8 3
4 ldela mejor forma mis habilidades. 1.7 0-69
Tengo la oportunidad de usar mis nuevas ideas en
5 Imi trabajo. 211 0-99
2.15

La Tabla 7: Muestra que en cuanto al proceso de toma de decisiones, los
trabajadores estan de acuerdo con que tienen la autoridad para hacer su
trabajo utilizando de la mejor forma sus habilidades (Media=1.87). También
se observa que los trabajadores perciben que no tienen la libertad para
decirles a sus superiores lo que realmente piensan (Media=2.36), esto podria
deberse al temor y la poca confianza que aparentemente tienen en sus jefes
inmediatos, en la experiencia laboral de la investigadora que estd inmersa en

la empresa en estudio.

Tabla 8.
Medias individuales - Cultura
CULTURA MEDIA| D.E
1 | Esta empresa tiene un buen ambiente de trabajo. 1.85 0.89
2 | Me siento valorado como empleado. 2.25 1.10
3 |Lamoral es alta en toda la empresa. 2.15 1.02
Los empleados tienen un buen equilibrio entre el 5 Lo
4 trabajo y la vida personal. 37 04
2.15

En la Tabla 8: Correspondiente a la dimension cultura se puede

observar que los trabajadores de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C,
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estan de acuerdo en cuanto a la existencia de un buen ambiente de trabajo
dentro de la empresa (Media=1.85). Pero creen que no hay un adecuado
equilibrio entre el trabajo y la vida personal (Media=2.37), esto podria ser
generado a partir de la complejidad de sus horarios de trabajo, pues pasan la

mayor parte de su tiempo en la empresa.

Tabla 9.
Medias individuales - Satisfaccion Laboral
SATISFACCION LABORAL MEDIA | D.E
1 | En general, me gusta trabajar aqui. 1.79 0.96
La cantidad de trabajo que me esperaba hacer es
2 2.08 1.08
razonable.

En el trabajo, no me siento con demasiada

., A 2.60 1.16
3 tension o estres.
Me siento satisfecho con mis cambios de
4 ) 2.66 1.24
aumentos salariales.
2.28

La Tabla 9: Muestra que los trabajadores se sienten a gusto trabajando
en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C (Media=1.79), aunque no estan
muy satisfechos con el sueldo que perciben (Media=2.66), ademas de sentirse

hasta cierto punto con tension o estrés (Media=2.60) en el trabajo.

Tabla 10.
Medias individuales - Motivacion
MOTIVACION MEDIA | D.E
1 | Soy enérgico y entusiasta realizando mi trabajo. 1.76 0.70
5 Esta empresa me reta a luchar por objetivos 590 1.19
ambiciosos.
3 Recibo una gran cantidad de estimulo y 2.70 1.23
reconocimiento.
4 Fui rgcgmpensado apropiadamente por mi 561 117
rendimiento.
2.32
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La tabla 10: Muestra que el nivel de la motivaciéon es regular, los
trabajadores se sienten con energia y entusiasmados realizando sus labores
(Media=1.76), a pesar de no sentir que reciben un adecuado estimulo y
reconocimiento (Media=2.70). También existe en ellos la percepcion de

haber sido regularmente recompensados por su rendimiento (Media=2.61).

Tabla 11.
Medias individuales - Compromiso Afectivo
COMPROMISO AFECTIVO MEDIA | D.E
Yo seria muy feliz de pasar el resto de mi carrera
1 2.54 1.22
en esta empresa.
Me gusta discutir acerca de mi empresa con
2 2.55 1.20
personas de fuera.
Realmente siento como mios, los problemas de la
3 2.48 1.11
empresa.
2.52

La Tabla 11: Muestra un nivel moderado en cuanto al compromiso
afectivo, los valores de las medias se encuentran entre 2.48 y 2.55, lo cual
indica que no hay un vinculo emotivo alto entre los trabajadores y la
empresa. Esto significa que no trabajan alli porque realmente quieran

hacerlo.

Tabla 12.
Medias individuales - Compromiso Continuo

COMPROMISO CONTINUO MEDIA | D.E
Seria muy dificil para mi dejar mi trabajo en este
momento, incluso si quisiera hacerlo.
Seria demasiado en mi vida, podria ocasionarme
2 | muchos problemas, si decidiera dejar mi trabajo 2.25 1.13
en esta empresa ahora.
No seria demasiado costoso para mi dejar mi

2.15 1.15

. 2, 1.10
3 trabajo en esta empresa en un futuro cercano. o7
En este momento, quedarme con mi trabajo en
4 |esta empresa es una cuestion de necesidad mas 2.43 1.07

que deseo.

2.35
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La tabla 12: Muestra que en cuanto al compromiso continuo, los
trabajadores estan de acuerdo en que para ellos es dificil dejar su trabajo en
este momento aunque quisieran hacerlo (Media=2.15). Pero en un futuro
cercano no seria muy costoso para ellos dejar su trabajo en la empresa

(Media=2.57), lo cual no es un buen indicador.

Tabla 13.
Medias individuales - Compromiso Normativo
COMPROMISO NORMATIVO MEDIA | D.E
Las cosas son mejores cuando la gente se queda en
1 |una sola empresa, pasando la mayor parte de su 2.26 1.14

carrera en ella.
Me siento preparado para creer que tiene mucho

2 1.88 0.88
valor el permanecer leal a una empresa.
Creo que la gente en estos dias pasa de una
3 . . 1.96 1.02
empresa a otra con demasiada frecuencia.
2.04

La tabla 13: Muestra que los trabajadores valoran mucho y creen en la
lealtad hacia la empresa (Media=1.88), lo cual es bastante positivo. Pero
consideran que un cambio de trabajo por mejoras en cuanto a horarios y
sueldo tiene lugar, pero no constantemente, sino de manera regular, ya que
perciben a la permanencia en una sola empresa y a hacer una linea de carrera
en ella, como wuna experiencia enriquecedora para el trabajador
(Media=2.26).
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Correlacion entre Clima Organizacional y Compromiso

Organizacional de los trabajadores en la empresa Sipan

Distribuciones S.A.C
DIMENSIONES DEL COMPROMISO
> DEL _ORGANIZACIONAL .
ORGANIZACIONAL Comprqmlso Comprpmlso Comprorplso
Afectivo Continuo Normativo
Estructura ,416 ** ,264 ** -,010
Comunicacion ,328 ** ,303 ** ,000
Liderazgo ,446 ** ,190 * ,218 *
N compatonas 477" 195" 251"
Toma de Decisiones ,581 ** ,310 ** ,323 **
Cultura ,483 ** ,109 * ,330 **
Satisfaccion ,531 ** ,289 ** ,257 **
Motivacion ,647 ** ,329 ** ,336 **

**, La correlacion es Significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*. La correlacion es Significativa en el nivel 0,05 (2 Colas).

La tabla 14: Muestra los resultados de las correlaciones entre las

dimensiones de las dos variables de estudio, clima organizacional y

compromiso organizacional. En general, se pudo demostrar que existe una

correlacion positiva muy significativa entre las dos variables de estudio.

Tabla 15.

Hipotesis Correlacionales

HIPOTESIS

ENUNCIADO

COMPROBACIONES

Existe correlacion entre la
dimension ESTRUCTURA del clima
organizacional y la dimension

Existe una correlacion

Hi COMPROMISO AFECTIVO dela | POSItlva muy
. . significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre la Existe una correlacién
dimension ESTRUCTURA del clima o
H2 positiva muy

organizacional y la dimension
COMPROMISO CONTINUO de la

significativa
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HIPOTESIS

ENUNCIADO

COMPROBACIONES

variable compromiso
organizacional.

H3

Existe correlacion entre la
dimension ESTRUCTURA del
clima organizacional y la dimension
COMPROMISO NORMATIVO
de la variable compromiso
organizacional.

No existe correlacion

Hy

Existe correlacion entre la
dimension COMUNICACION del
clima organizacional y la dimensi6n
COMPROMISO AFECTIVO de la
variable compromiso
organizacional.

Existe una correlacion
positiva muy
significativa

H5

Existe correlacion entre la
dimensiéon COMUNICACION del
clima organizacional y la dimension
COMPROMISO CONTINUO de la
variable compromiso
organizacional.

Existe una correlacion
positiva muy
significativa

H6

Existe correlacion entre la
dimension COMUNICACION del
clima organizacional y la dimensién
COMPROMISO NORMATIVO
de la variable compromiso
organizacional.

No existe correlacion

H7

Existe correlacion entre la
dimension LIDERAZGO del clima
organizacional y la dimension
COMPROMISO AFECTIVO de la
variable compromiso
organizacional.

Existe una correlacion
positiva muy
significativa

HS8

Existe correlacion entre la
dimension LIDERAZGO del clima
organizacional y la dimension
COMPROMISO CONTINUO de la
variable compromiso
organizacional.

Existe una correlacion
positiva significativa

Hg

Existe correlacion entre la
dimension LIDERAZGO del clima
organizacional y la dimension
COMPROMISO NORMATIVO de la
variable compromiso
organizacional.

Existe una correlacion
positiva significativa
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HIPOTESIS

ENUNCIADO

COMPROBACIONES

Existe correlacion entre la
dimensi()~n RELACIONES CON LOS
COMPANEROS del clima

Existe una correlacion

Hio organizacional y la dimension positiva muy
COMPROMISO AFECTIVO de la significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre la
dimension RELACIONES CON LOS
COMPANEROS del clima . y
o . . Existe una correlacion
Hi11 organizacional y la dimension tiva sienificati
COMPROMISO CONTINUO dela | POSItva significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre la
dimensiéon RELACIONES CON LOS
COMPANEROS del clima Existe una correlacion
Hi2 organizacional y la dimensi6n positiva muy
COMPROMISO NORMATIVO de la | significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre la
dimensiéon TOMA DE DECISIONES . .,
del clima organizacional y la EX1§t.e una correlacion
Hi13 . \a OT8 y positiva muy
dimension COMPROMISO onificati
AFECTIVO de la variable significativa
compromiso organizacional.
Existe correlacion entre la
dimension TOMA DE DECISIONES . .,
del clima organizacional y la EXl§t.e una correlacion
Hig . \a T8 y positiva muy
dimension COMPROMISO onificati
CONTINUO de la variable significativa
compromiso organizacional.
Existe correlacion entre la
dimension TOMA DE DECISIONES . .y
del clima organizacional y la EXl§t.e una correlacion
His . \a T8 y positiva muy
dimension COMPROMISO onificati
NORMATIVO de la variable signiticativa
compromiso organizacional.
Existe correlacion entre la
dimensiéon CULTURA del clima . .,
o . - Existe una correlacion
Hi6 organizacional y la dimension ositiva mu
p y

COMPROMISO AFECTIVO de la
variable compromiso
organizacional.

significativa
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HIPOTESIS

ENUNCIADO

COMPROBACIONES

Existe correlacion entre la
dimension CULTURA del clima
organizacional y la dimension

Existe una correlacion

H17 COMPROMISO CONTINUO dela | positiva significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre la
dimension CULTURA del clima . laci¢
.. 1v la dimensién Existe una correlacion
H18 organizacional y la positiva muy
COMPROMISO NORMATIVOdela | 5.7 .. 7 ..
. . significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre lg
dimension SATISFACCION del . .,
i acional v la di ., | Existe una correlacion
Hig clima organizacional y la dimension positiva muy
COMPROMISO AFECTIVO de la e e
. . significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre 151
dimension SATISFACCION del . .,
L acional v la di ., | Existe una correlacion
H20 clima organizacional y la dimensi6n positiva muy
COMPROMISO CONTINUO de la e e .
. . significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre 1;1
dimension SATISFACCION del . .,
i acional v la di ., | Existe una correlacion
Ho1 clima organizacional y la dimension positiva muy
COMPROMISO NORMATIVO dela |57 .. 7 ..
. ) significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre la
dimension MOTIVACION del clima . .,
S . ., Existe una correlacion
Hoo organizacional y la dimensi6n ositiva mu
COMPROMISO AFECTIVO dela  |POSTlva iy
. . significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre la
dimension MOTIVACION del clima . .,
o . ., Existe una correlaciéon
Ho organizacional y la dimension ositiva mu
3 COMPROMISO CONTINUO dela |POSHIvamuy
. . significativa
variable compromiso
organizacional.
Existe correlacion entre la Existe una correlacién
dimension MOTIVACION del clima eu
H24 positiva muy

organizacional y la dimensi6on
COMPROMISO NORMATIVO de la

significativa
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HIPOTESIS ENUNCIADO COMPROBACIONES

variable compromiso
organizacional.

Modelo de regresion lineal

En el andlisis de regresion lineal, se trabajo con los siguientes modelos:

CLIMA ORGANIZACIONAL Hi

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Figura 1. Primer modelo conceptual

Este primer modelo conceptual es representado por las variables X
(clima organizacional) y Y (compromiso organizacional). En este, se analiz6

la variable clima organizacional con la variable compromiso organizacional.

Resultados para el primer modelo conceptual

Tabla 16.
Resumen del modelo 1
R cuadrado
Modelo R R cuadrado| ajustado Error estandar de la estimacion
1 5772 »332 ,326 ,46928

a. Predictores: (Constante), promedio clima

b. Variable dependiente: promedio compromiso
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De acuerdo a los resultados se observa que el R cuadrado del modelo
evidencia que la variable predictora en su conjunto esta explicando a la
variable dependiente Y (compromiso organizacional) en un 33%. Cabe

mencionar que a partir de 30% en constructos sociales, representa un valor

importante.
Tabla 17.
Influencia General del modelo 1
ANOVA?2
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 11,840 1 11,840| 53,764 ,000P
Residuo 23,784 108 ,220
Total 35,625 109
a. Variable dependiente: promedio compromiso
b. Predictores: (Constante), promedio clima

Para el sigma bilateral de ANOVA, el resultado indica la validez del
modelo al encontrarse por debajo del 0.05 (5%). Por lo tanto la variable
predictora X (clima organizacional) en su conjunto explica su influencia

sobre la variable dependiente Y (compromiso organizacional).

Tabla 18.
Influencia de variables del modelo 1
Coeficientes?
Coeficientes no | Coeficientes Estadisticas de
estandarizados | estandarizados colinealidad
Error
Modelo B |estandar Beta t | Sig. |Tolerancia| VIF
1 |(Constante)| 1,079 ,173 6,246 |,000
CLIMA ,572 ,078 ,5771 7,332,000 1,000| 1,000
a. Variable dependiente: promedio compromiso

Se pudo observar claramente que el sigma de la variable predictora

clima organizacional es menor a 0.05, por lo tanto se afirma la influencia de
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esta sobre el compromiso organizacional que es la variable dependiente.
Dicho resultado afirmoé la hipétesis principal: “El clima organizacional influye
en el compromiso organizacional de los trabajadores dentro de la empresa

Sipan Distribuciones S.A.C”.

Respecto al anélisis de multicolinealidad y siguiendo la teoria
estadistica:
Tolerancia <0.1: Hay multicolinealidad.

VIF > 10: Hay multicolinealidad.

Los resultados obtenidos tanto para Tolerancia como para el VIF fue de
1,000 valores que se encuentran por debajo de lo que afirma la teoria, por lo

tanto no existe multicolinealidad.

Tabla 19.

Hipétesis explicativas para el primer modelo conceptual

HIPOTESIS ENUNCIADO COMPROBACIONES

El clima organizacional influye
en el compromiso

Hi organizacional de los Existe influencia
trabajadores dentro de la empresa
Sipan Distribuciones S.A.C.
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Figura 2. Segundo modelo conceptual

Para el segundo modelo conceptual representado por la variable X
(clima organizacional) y Y(compromiso organizacional). Se hizo el anélisis de
cada dimension del clima organizacional (Xi1= Estructura; Xo=
Comunicacion; X3= Liderazgo; X4= Relaciones con los companeros; X5=
Toma de decisiones; X6= Cultura; X7= Satisfaccion; X8= Motivacion) con la
primera dimension del compromiso organizacional (Yi= Compromiso

afectivo) .



Resultados para el segundo modelo conceptual

Tabla 20.

Resumen del modelo 2
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Resumen del modelo
R cuadrado
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion

1 ,6012 ,478 ,436 ,65262
a. Predictores: (Constante), MOTIVACION, COMUNICACION, ESTRUCTURA,
TOMA DE DECISIONES, RELACIONES CON LOS COMPANEROS, CULTURA,
SATISFACCION, LIDERAZGO

b. Variable dependiente: COMPROMISO AFECTIVO

Error estandar de la

El R cuadrado indica que las variables predictoras explican en un 47,8%

a la variable dependiente X1 (compromiso afectivo).

Tabla 21.
Influencia General del modelo 2
ANOQOVA=2
Suma de Media
Modelo cuadrados | gl | cuadratica F Sig.
1 Regresion 39,319 8 4,915 | 11,540 ,000P
Residuo 43,017| 101 ,426
Total 82,336| 109

a. Variable dependiente: COMPROMISO AFECTIVO
b. Predictores: (Constante), MOTIVACION, COMUNICACION, ESTRUCTURA,
TOMA DE DECISIONES, RELACIONES CON LOS COMPANEROS, CULTURA,

SATISFACCION, LIDERAZGO

El sigma bilateral de ANOVA senala la validez del modelo al estar por
debajo de 0.05 (5%). Las variables predictoras en su conjunto influyen sobre

la variable dependiente (compromiso afectivo).



Tabla 22.

Influencia de variables del modelo 2
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Coeficientes?
Coeficientes no| Coeficientes Estadisticas de
estandarizados | estandarizados colinealidad
Error
Modelo B |estandar Beta t Sig. | Tolerancia| VIF
1 | (Constante) ,425 ,255 1,665 |,099
ESTRUCTURA ,146 ,141 ,103| 1,032,304 ,522| 1,017
COMUNICACION | ,029 ,115 ,024 ,2551,799 ,601| 1,663
LIDERAZGO -,157 ,139 -,136| -1,127],262 ,356| 2,807
RELACIONES
CON ,040 ,139 ,031 ,285| ,776 4251 2,351
COMPANEROS
TOMA DE
DECISIONES ,313 ,128 ,256| 2,451|,016 475 2,107
CULTURA i ,123 -,006| -,053|,958 ,406| 2,462
,007
SATISFACCION ,128 ,131 ,111 ,074 1,332 ,397| 2,520
MOTIVACION ,446 ,129 ,414| 3,461|,001 ,361| 2,773
a. Variable dependiente: COMPROMISO AFECTIVO

Segtn los resultados del analisis por variable, las dimensiones TOMA
DE DECISIONES y MOTIVACION son las que presentan influencia sobre la

variable dependiente, al tener sus sigmas menores a 0.05 y los betas con

valores mayores en comparacion con las otras dimensiones.




Tabla 23.
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Hipoétesis explicativas para el segundo modelo conceptual

HIPOTESIS

ENUNCIADO

COMPROBACIONES

Hi

La dimensi6n estructura (X1)
influye sobre la dimension
compromiso afectivo (Y1) del
compromiso organizacional.

No existe influencia

Ho

La dimensién comunicacion (X2)
influye sobre la dimension
compromiso afectivo (Y1) del
compromiso organizacional.

No existe influencia

H3

La dimension liderazgo (X3)
influye sobre la dimension
compromiso afectivo (Y1) del
compromiso organizacional.

No existe influencia

Hy

La dimensi6n relaciones con los
compaieros (X4) influye sobre la
dimensi6on compromiso afectivo
(Y1) del compromiso
organizacional.

No existe influencia

H5

La dimension toma de
decisiones (X5) influye sobre la
dimensi6én compromiso
afectivo (Y1) del compromiso
organizacional.

Existe influencia

H6

La dimensi6n cultura (X6) influye
sobre la dimensién compromiso
afectivo (Y1) del compromiso
organizacional.

No existe influencia

H7

La dimensi6n satisfaccion (X7)
influye sobre la dimension
compromiso afectivo (Y1) del
compromiso organizacional.

No existe influencia

H8

La dimension motivacion (X8)
influye sobre la dimension
compromiso afectivo (Y1) del
compromiso organizacional.

Existe influencia
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Figura 3. Tercer modelo conceptual

El tercer modelo conceptual es representado por la variables: X1
(Estructura); X2 (Comunicacion); X3 (Liderazgo); X4 (Relaciones con los
compaieros); X5 (Toma de decisiones); X6 (Cultura); X7 (Satisfaccion); X8
(Motivacion); y Y2 (Compromiso continuo). En este modelo conceptual se
hizo un andlisis de las dimensiones del clima organizacional con la segunda

dimensién del compromiso organizacional.
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Resultados para el tercer modelo conceptual

Tabla 24.

Resumen del modelo 3

Resumen del modelo

R cuadrado
Modelo R R cuadrado| ajustado Error estandar de la estimacion
1 4412 ,195 ,131 ,65555

a. Predictores: (Constante), MOTIVACION, COMUNICACION, ESTRUCTURA,
TOMA DE DECISIONES, RELACIONES CON LOS COMPANEROS, CULTURA,
SATISFACCION, LIDERAZGO

b. Variable dependiente: COMPROMISO CONTINUO

El R cuadrado muestra que las variables predictoras en su conjunto

explican en un 19,5% a la variable dependiente.

Tabla 25.
Influencia General del modelo 3
ANOQOVA=2
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 10,496 8 1,312 3,053 ,004P

Residuo 43,404 101 ,430
Total 53,900 109

a. Variable dependiente: COMPROMISO CONTINUO

b. Predictores: (Constante), MOTIVACION, COMUNICACION, ESTRUCTURA,
TOMA DE DECISIONES, RELACIONES CON LOS COMPANEROS, CULTURA,
SATISFACCION, LIDERAZGO.

El sigma Bilateral de ANOVA senala la validez del modelo al estar por
debajo del 0.05 (5%). Las variables predictoras en su conjunto influyen sobre

la variable dependiente.



Tabla 26.

Influencia de variables del modelo 3
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Coeficientes?
Coeficientes no | Coeficientes Estadisticas de
estandarizados | estandarizados colinealidad
Error
Modelo B |estandar Beta t Sig. | Tolerancia| VIF
1| (Constante) 1,330 ,256 5,193 |,000
ESTRUCTURA ,155 ,142 ,135|1,092]| ,278 ,522| 1,917
COMUNICACION| ,229 ,115 ,228 11,983 | ,050 ,601| 1,663
LIDERAZGO -
-,104 ,140 -,207 ,160 ,356 (2,807
1,385
RELACIONES
CON LOS -,112 ,140 -,110 | -,802| ,424 4251 2,351
COMPANEROS
TOMA DE ,179 ,128 ,181( 1,396 | ,166 ,475| 2,107
DECISIONES
CULTURA -,107 ,124 -,121|-,860 | ,392 ,406 | 2,462
SATISFACCION ,002 ,131 ,000| ,701|,485 ,3971 2,520
MOTIVACION ,237 ,130 ,272/1,830 | ,070 ,361| 2,773

a. Variable dependiente: COMPROMISO CONTINUO

Los resultados evidencian que solo el sigma de la dimension

COMUNICACION se encuentra en el valor limite que es 0.05, los deméas

sigmas estan por encima de ese valor.
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Hipoétesis explicativas para el tercer modelo conceptual

HIPOTESIS

ENUNCIADO

COMPROBACIONES

Hi

La dimensi6n estructura (X1)
influye sobre la dimension
compromiso continuo (Y2) del
compromiso organizacional.

No existe influencia

Ho2

La dimensién comunicacion
(X2) influye sobre la dimension
compromiso continuo (Y2)
del compromiso organizacional.

Existe influencia

H3

La dimension liderazgo (X3)
influye sobre la dimension
compromiso continuo (Y2) del
compromiso organizacional.

No existe influencia

Hy

La dimension relaciones con los
companeros (X4) influye sobre
la dimensi6én compromiso
continuo (Y2) del compromiso
organizacional.

No existe influencia

H5

La dimensién toma de
decisiones (X5) influye sobre la
dimensién compromiso
continuo (Y2) del compromiso
organizacional.

No existe influencia

H6

La dimension cultura (X6)
influye sobre la dimension
compromiso continuo (Y2) del
compromiso organizacional.

No existe influencia

H7

La dimension satisfaccion (X7)
influye sobre la dimension
compromiso continuo (Y2) del
compromiso organizacional.

No existe influencia

H8

La dimensién motivacion (X8)
influye sobre la dimension
compromiso continuo (Y2) del
compromiso organizacional.

No existe influencia
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Figura 4. Cuarto modelo conceptual

El cuarto modelo conceptual es representado por las variables: X1
(Estructura); X2 (Comunicacion); X3 (Liderazgo); X4 (Relaciones con los
compaileros); X5 (Toma de decisiones); X6 (Cultura); X7 (Satisfaccion); X8
(Motivacion); y Y3 (Compromiso normativo). En este modelo conceptual se
hizo el analisis de las dimensiones del clima organizacional con la tercera

dimension del compromiso organizacional.




Resultados para el cuarto modelo conceptual

Tabla 28.

Resumen del modelo 4

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado| ajustado estimacion
1 ,4782 ,228 ,167 ,67280

a. Predictores: (Constante), MOTIVACION, COMUNICACION,
ESTRUCTURA, TOMA DE DECISIONES, RELACIONES CON LOS
COMPAN EROS, CULTURA, SATISFACCION, LIDERAZGO

b. Variable dependiente: COMPROMISO NORMATIVO

El R cuadrado muestra que las variables predictoras en su conjunto

explican en un 22,8% a la variable dependiente.

Tabla 29.

Influencia General del modelo 4

ANOVA2
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadréatica F Sig.
1 Regresion 13,515 8 1,689 3,732 ,001P
Residuo 45,718 101 ,453
Total 59,233 109

a. Variable dependiente: COMPROMISO NORMATIVO

b. Predictores: (Constante), MOTIVACION, COMUNICACION,
ESTRUCTURA, TOMA DE DECISIONES, RELACIONES CON LOS
COMPANEROS, CULTURA, SATISFACCION, LIDERAZGO

55

El sigma bilateral de ANOVA sefiala la validez del modelo al estar por
debajo del 0.05. Las variables predictoras en su conjunto influyen sobre la

variable dependiente.
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Tabla 30.
Influencia de variables del modelo 4
Coeficientes?
Coeficientes no | Coeficientes Estadisticas de
estandarizados | estandarizados colinealidad
Error
Modelo B |estandar Beta t Sig. | Tolerancia | VIF
1 | (Constante) ,00
1,438 ,263 5,469 o
ESTRUCTURA o L 66 -/ ,00 00| 101
44 »145 "3 3,028 3 5 ,917
COMUNICACION | -,006 ,118 -,006| -,055|,957 ,601| 1,663
LIDERAZGO -,022 ,144 -,022| -,150|,881 ,356| 2,807
RELACIONES
CON LOS ,086 ,144 ,080| ,600|,550 ,425| 2,351
COMPANEROS
TOMA DE 176 132 170| 1 18 2,10
DECISIONES b 7 b 3 b 7 7339 b 4 7475 2 7
CULTURA ,0
,266 ,127 ,2871 2,004 3 ,406 | 2,462
SATISFACCION ,88
,020 135 021|149 " ,397| 2,520
MOTIVACION ,149 ,133 ,163| 1,119,266 ,361| 2,773

a. Variable dependiente: COMPROMISO NORMATIVO

Los resultados demuestran que las dimensiones con los sigmas menores
a 0.05 son ESTRUCTURA Y CULTURA, las cuales presentan influencia en la

variable dependiente.




Tabla 31.

Hipoétesis explicativas para el cuarto modelo conceptual

S7

HIPOTESIS

ENUNCIADO

COMPROBACIONES

Hi

La dimension estructura (X1)
influye sobre la dimensiéon
compromiso normativo
(Y3) del compromiso
organizacional.

Existe influencia

H2

La dimensién comunicacion
(X2) influye sobre la dimension
compromiso normativo (Y3)
del compromiso
organizacional.

No existe influencia

H3

La dimensi6n liderazgo (X3)
influye sobre la dimension
compromiso normativo (Y3)
del compromiso
organizacional.

No existe influencia

Hy

La dimensi6n relaciones con
los compaiieros (X4) influye
sobre la dimension
compromiso normativo (Y3)
del compromiso
organizacional.

No existe influencia

Hs5

La dimension toma de
decisiones (X5) influye sobre la
dimensién compromiso
normativo (Y3) del
compromiso organizacional.

No existe influencia

H6

La dimensi6n cultura (X6)
influye sobre la dimension
compromiso normativo
(Y3) del compromiso
organizacional.

Existe influencia

H7

La dimensi6n satisfaccion (X7)
influye sobre la dimension
compromiso normativo (Y3)
del compromiso
organizacional.

No existe influencia

HS8

La dimensién motivacion (X8)
influye sobre la dimensién
compromiso normativo (Y3)
del compromiso
organizacional.

No existe influencia
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Figura 5. Quinto modelo conceptual

El quinto modelo conceptual, siendo este el principal de Ila
investigacion, es representado por las variables: X1 (Estructura); X2
(Comunicacién); X3 (Liderazgo); X4 (Relaciones con los compaiferos); X5
(Toma de decisiones); X6 (Cultura); X7 (Satisfaccion); X8 (Motivacion); y Y
(Compromiso organizacional). En este modelo conceptual se hizo el analisis
de todas las dimensiones del clima organizacional con el compromiso

organizacional.
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Resultados para el quinto modelo conceptual

Tabla 32.

Resumen del modelo 5

Resumen del modelo

R cuadrado
Modelo R R cuadrado| ajustado Error estandar de la estimacion
1 ,6592 434 ,390 ,44665

a. Predictores: (Constante), MOTIVACION, COMUNICACION, ESTRUCTURA,
TOMA DE DECISIONES, RELACIONES CON LOS COMPANEROS, CULTURA,
SATISFACCION, LIDERAZGO

b. Variable dependiente: promedio compromiso

El R cuadrado muestra que las variables predictoras en su conjunto

explican en un 43,4% a la variable dependiente que es el compromiso

organizacional.
Tabla 33.
Influencia General del modelo 5
ANOVA?2
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 15,476 8 1,934 9,697 ,000P
Residuo 20,149 101 ,199
Total 35,625 109

a. Variable dependiente: promedio compromiso

b. Predictores: (Constante), MOTIVACION, COMUNICACION, ESTRUCTURA,
TOMA DE DECISIONES, RELACIONES CON LOS COMPANEROS, CULTURA,
SATISFACCION, LIDERAZGO

El sigma bilateral de ANOVA senala la validez del modelo al estar por
debajo del 0.05. Las variables predictoras en su conjunto influyen sobre la

variable dependiente (compromiso organizacional).
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Tabla 34.
Influencia de variables del modelo 5
Coeficientes?
Coeficientes no | Coeficientes Estadisticas de
estandarizados | estandarizados colinealidad
Error
Modelo B |estandar Beta t Sig. | Tolerancia| VIF
1 | (Constante) 1,064 ,175 6,098 |,000
ESTRUCTURA -,047 ,097 -,050| -,483],630 ,522| 1,917
COMUNICACION | ,084 ,079 ,103| 1,067] ,289 ,601| 1,663
LIDERAZGO -,124 ,005 -,163| -1,302]| ,196 ,356| 2,807
RELACIONES
CON LOS ,005 ,005 ,005 ,048 1,962 425 2,351
COMPANEROS
TOMA DE
DECISIONES ,223 ,088 , 2771 2,549| ,012 475 2,107
CULTURA ,051 ,084 ,071 ,604 | ,547 ,406| 2,462
SATISFACCION ,080 ,000 ,106 ,892 ,374 ,307| 2,520
MOTIVACION ,277 ,088 ,302| 3,143,002 ,361| 2,773
a. Variable dependiente: promedio compromiso

De acuerdo a los resultados las dimensiones TOMA DE DECISIONES y

MOTIVACION de la variable clima organizacional son las que presentan

influencia sobre la variable dependiente compromiso organizacional, al estar

sus sigmas por debajo del valor 0.05 (5%).

Tabla 35.

Hipoétesis explicativas para el quinto modelo conceptual

HIPOTESIS ENUNCIADO

COMPROBACIONES

La dimension estructura (X1)
Hi1 influye sobre el compromiso
organizacional (Y).

No existe influencia

La dimensiéon comunicacion (X2)
H2 influye sobre el compromiso
organizacional (Y).

No existe influencia
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HIPOTESIS ENUNCIADO COMPROBACIONES
La dimensi6n liderazgo (X3) influye
H3 sobre el compromiso organizacional |No existe influencia
(Y).
La dimension relaciones con los o .
Hq compaiieros (X4) influye sobre el No existe influencia

compromiso organizacional (Y).

La dimensiéon toma de decisiones
Hs (X5) influye sobre el compromiso |Existe influencia
organizacional (Y).

La dimension cultura (X6) influye

H6 sobre el compromiso organizacional |No existe influencia
(V).
La dimension satisfaccion (X7) o .
H7 influye sobre el compromiso No existe influencia

organizacional (Y).

La dimensién motivacion (X8)
HS8 influye sobre el compromiso Existe influencia
organizacional (Y).

4.2. Discusion

Para el estudio descriptivo de las variables de estudio, los resultados de
la presente investigacion revelaron que, el nivel del clima organizacional de
Media igual a 2.14, es percibido como bueno por los trabajadores de la
empresa Sipan Distribuciones S.A.C. (En tanto en la escala utilizada 1=
Totalmente de acuerdo y 5=Totalmente en desacuerdo). Para Litwin y
Stringer (1968), citado por Pena, Chavez y Agiiero (2013, p.705), quienes
definieron al clima como un conjunto de propiedades del entorno de trabajo
que son susceptibles de ser medidas y percibidas directa o indirectamente por
los trabajadores que viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su
comportamiento y motivacion. Al respecto Brunet (2002), afirm6 que el
clima vivido dentro de las organizaciones tiene gran influencia en el
comportamiento de sus miembros afectando su desarrollo y evolucion. Al ser
éste considerado como “BUENQ?”, resulta positivo para la empresa porque la

actuacion de sus miembros estard orientada hacia los objetivos
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organizacionales. Navarro y Santillan (2007), citado por Sotelo et al (2014,
p.-729), manifestaron que el éxito de una empresa depende de como es
percibido el clima organizacional por los trabajadores. Cuando es valorado
como adecuado o positivo, es porque consideran que les permite y ofrece
posibilidades para el desarrollo del desempeiio laboral, aportando estabilidad
e integracion entre sus actividades en la organizacién y sus necesidades
personales. Los resultados para las dimensiones de la variable clima

organizacional se observo lo siguiente:

La dimensi6on comunicacién obtuvo la media mas baja con 1.93 en
comparacion con las otras dimensiones del clima organizacional (lo cual no
significa que necesariamente sea malo), esto muestra que los trabajadores
podrian estar de acuerdo en que existe una comunicacion regular dentro de la
empresa. Segin los resultados obtenidos, se pudo apreciar que los
encuestados piensan que las reuniones cara a cara no son del todo
productivas, esto lo demostro6 la puntuacion mas alta de la media con 2.07, al
parecer no hay una eficaz comunicacion vertical y no se esta logrando una
adecuada retroalimentacion. La comunicacion es un instrumento necesario
en la organizacion, con el que se debe tener mucho cuidado, pues depende del
modo de ser del trabajador y de lo que él pudiera interpretar, que se tengan
buenos resultados o no. Ademas este valioso instrumento permite brindarle a
los trabajadores pautas claras a seguir e informarles qué tan bien se
encuentra su desempeno actual y a partir de esto mostrarle los
comportamientos que debe adoptar para optimizar resultados (Amoros,

2007).

También es notable el apoyo entre compafieros de trabajo y la buena
relacion existente entre ellos, lo que indica que la comunicacion horizontal es
eficaz, asi lo senal6 la media mas baja con un valor de 1.76. De acuerdo con
Amordés (2007), “Las comunicaciones horizontales a menudo se requieren

para ahorrar tiempo y para facilitar la coordinaciéon”.
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Los resultados obtenidos en la dimensién motivaciéon con la media més
alta 2.32, pudiese significar que se comparte una percepcién similar respecto
a la motivacion recibida en el trabajo. Los trabajadores se sienten enérgicos y
entusiastas realizando sus labores, asi lo indic6 la Media igual a 1,76. Por el
contrario no estan muy convencidos en recibir una gran cantidad de estimulo
y reconocimiento, esto lo describe la Media igual a 2.70 que se obtuvo como
resultado. Para Espada (2006), citado por Pefia, Olloqui y Aguilar (2012,
p.-1695), la motivaciéon es un factor emocional basico para el ser humano y
para cualquier profesional; estar motivado significa realizar las tareas
cotidianas sin apatia y sin un sobre esfuerzo adicional. Por lo tanto es
primordial que los directivos de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, se
preocupen por motivar a sus trabajadores, teniendo en cuenta las diferencias
existentes entre ellos, de manera que puedan adecuar las formas para
incentivarlos correctamente y asi lograr que los trabajadores se involucren en
sus labores dentro de la empresa. De acuerdo con Morrison (1994), citado por
Villalba (2001, p.7), sugiere que los empleados altamente involucrados con su
labor se desempefiaran mas alld de lo que se espera de ellos en sus

descripciones de puestos.

Con respecto a la dimensidon estructura se pudo observar que existe
poco conocimiento por parte de los trabajadores sobre los procesos, esto lo
muestra la Media igual a 2.28 y una vision medianamente clara sobre los
objetivos, descrita por una Media cuyo valor fue 1.75 y las metas con una
Media igual a 1.73, de la empresa. Para Goncalves (2002), citado por Peia,
Chavez y Agiliero (2013, p.705), un elemento fundamental del clima
organizacional son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras
y los procesos que ocurren en el medio laboral. Por tal razon es
imprescindible que los trabajadores tengan conocimiento de las estructuras
dentro de la empresa, tener bien claros los objetivos y las metas que persigue
ésta. Solo asi podran identificar su papel dentro de los procesos realizados en
la empresa y asumir las responsabilidades correspondientes a su puesto de

trabajo.
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El liderazgo impartido en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, es
percibido por sus trabajadores como uno aparentemente justo y aceptable,
con el que pueden desempeiar sus labores normalmente, lo cual es favorable.
Segin manifestaron los resultados con una Media igual a 1.82, los
trabajadores comprenden claramente lo que su jefe espera de ellos y se
sienten moderadamente inspirados por su jefe, asi lo senal6 la Media igual a
2.24. De acuerdo con la literatura los autores Boer, Bakker, Syroit y Shaufeli
(2002), citado por Patlan, Martinez y Hernandez (2012, p.4), refirieron que
cuando los trabajadores perciben un trato justo por parte de la empresa y sus
directivos, se producen actitudes positivas hacia el trabajo, los superiores y la
organizacion. Lo contrario sucede cuando la percepcion es negativa, cuando
sienten que son tratados injustamente, se generara en ellos tensiones,
desmotivacion e incluso insatisfaccion laboral. Al respecto Amoros (2007),
consider6 que “liderazgo es la capacidad de influir en un grupo de personas
con la finalidad de orientar sus esfuerzos hacia el cumplimiento de metas”.
Para el mencionado autor es de suma importancia que el lider tenga clara sus
metas, con un contenido moral de éstas, y de los medios que utiliza para
llegar a ellas, debido a la gran responsabilidad que tiene como guia de un

grupo de personas.

Para la dimension relaciones con los compaifieros los resultados
indicaron un nivel moderado, si bien es cierto existe confianza entre los
trabajadores dentro del grupo de trabajo, asi lo muestra la Media cuyo valor
fue 1.96. Pero cuando se tiene que compartir voluntariamente la informacion
entre las areas, la situacién no es del todo buena, eso lo sefial6 la Media igual
a 2.67. Probablemente dicha situacion podria deberse a la falta de un
comportamiento integrador por parte de los trabajadores, lo cual dificulta la
coordinacion y control en algunos procesos de la empresa. Hunsaker y Cook
(1986), citado por Diaz, Pena y Castellanos (2013, p.990), para éstos autores
el desarrollo de las relaciones con los compafieros de trabajo, con otros
colaboradores o seguidores, se dan a partir del intercambio de emociones,

afectos, necesidades, intereses y hasta formas de hacer y entender las cosas
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para el desarrollo de una tarea o actividad. Esta dimension del clima
organizacional es primordial para lograr que las personas dentro de la
empresa trabajen en equipo. Para Hambrick (1997), citado por Iborra y Dasi
(2012, p.130), un equipo se comporta integradamente en la medida en que
sus miembros se involucran en la interaccién colectiva y mutua. Cuando el
comportamiento de un equipo es integrador, sus miembros intercambian

informacion, recursos y decisiones.

En la dimension toma de decisiones, de acuerdo a los resultados se
pudo observar que los trabajadores estdn de acuerdo con que tienen la
autoridad para hacer su trabajo utilizando de la mejor forma sus habilidades,
asi lo indic6é la Media igual a 1.87. Por otro lado, los trabajadores perciben
que no tienen la libertad para decirles a sus superiores lo que realmente
piensan, lo cual fue manifestado por la Media igual a 2.36, esto podria
deberse al temor y la poca confianza que aparentemente tienen en sus jefes
inmediatos, segin la experiencia laboral de la investigadora que esta inmersa
en la empresa en estudio. Segin McConnell (1982), citado por Torres (2011,
p-128), la toma de decisiones requiere una actitud cuidadosa que implica el
uso de conocimientos relevantes, la conciencia, el compromiso con los valores
y la capacidad de transformar actitudes. Por ello es importante que los
trabajadores de la empresa, contribuyan y participen en el proceso de toma
de decisiones, proporcionando la informacion necesaria a los directivos, para
que de este modo éstos tengan conocimiento de algunos detalles que puedan

pasar desapercibidos y que les seran muy ttiles a la hora de decidir.

Respecto a la dimensién cultura se pudo observar que los trabajadores
de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, estan de acuerdo en cuanto a la
existencia de un buen ambiente de trabajo dentro de la empresa, segin lo
senal6 la Media igual a 1.85. Pero creen que no hay un adecuado equilibrio
entre el trabajo y la vida personal, asi lo manifest6 la Media igual a 2.37, esto
podria ser generado a partir de la complejidad de sus horarios de trabajo,

sobre todo el personal que labora en el area de logistica (almacenes —
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reparto), quienes pasan la mayor parte de su tiempo en la empresa. Segin
Kopelman et al. (1990), citado por Pecino et al. (2015, p.660), sefialaron una
preocupacion acerca de como la cultura y el clima contribuyen a la
productividad. Para Cuadra y Veloso (2010), citado por Sanchez et al. (2014,
P-539), el adecuado funcionamiento de la organizaciéon se relaciona con la
existencia de un buen clima organizacional, y éste especificamente con
indicadores como la conciliacion del trabajo con la vida familiar, las
prestaciones sociales en la empresa, la satisfacciéon en el puesto de trabajo y la

calidad directiva o el liderazgo, entre otros.

En cuanto a la dimension satisfaccion laboral los resultados
describieron que los trabajadores se sienten a gusto trabajando en la empresa
Sipan Distribuciones S.A.C, asi lo sefal6 la Media igual a 1.79, aunque no
estdn muy satisfechos con el sueldo que perciben, segin el resultado de la
Media igual a 2.66, ademas de sentirse hasta cierto punto con tension o
estrés, de acuerdo a la Media igual a 2.60 en el trabajo. Segiin Gamero
(2005), citado por Sanchez et al (2013, p.540), refiere que las caracteristicas
laborales con mayor efecto marginal sobre la probabilidad de estar muy
satisfecho con el empleo actual son en este orden: la tarea, la estabilidad del
empleo, la dificultad para conciliar el 4mbito laboral con el familiar, la
percepcidon sobre la recompensa economica y las relaciones con los jefes
inmediatos. Para este autor el ambiente fisico en el que se desarrolla la tarea
y el desajuste de la carga laboral son de menor relevancia en el analisis de la
satisfaccion laboral. Para los autores Barraza y Ortega (2009), citado por
Pefia, Olloqui y Aguilar (2012, p.1695), La satisfaccion laboral constituye uno
de los productos mas importantes del trabajo humano al grado de llegarse a
afirmar que un trabajador satisfecho tiende a mostrar un mejor desempefio.
Reforzando esta afirmacion, el autor Atalaya (1999), citado por Pena, Olloqui
y Aguilar (2012, p.1695), indica que un trabajador contento es un trabajador
productivo. Por el contrario, trabajadores insatisfechos no se involucraran
con sus labores, tendran actitudes inadecuadas e incorrectas y por lo tanto no

desarrollaran ningin compromiso con su organizacion.
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Los resultados para la variable compromiso organizacional
manifestaron una media total cuyo valor fue 2.30, que lo describe en un
BUEN NIVEL. De acuerdo a la literatura, en la mayoria de las investigaciones
sobre compromiso organizacional se ha encontrado que trabajadores con
niveles altos de compromiso tienen menor probabilidad de dejar su trabajo o
de ausentarse al mismo. Reichheld (1996), citado por Villalba (2001, p.7),
Afirma que los empleados de mayor antigiiedad en la empresa, tienen un
mayor conocimiento de las practicas de trabajo y ademaés a los clientes les
gusta tratar con el mismo empleado, pues de esta forma sus transacciones
son mas predecibles. Para Iverson y Roy (1994), citado por Villalba (2001,
p.7), refieren que un mayor volumen de ventas y clientes leales son esperados
como resultado de empleados altamente comprometidos. Ademas autores
como Meyer; Paunonen, Gellatly, Goffin y Jackson (1989), citados por
Villalba (2001, p.7), sefialan que los empleados muy comprometidos tienden
a estar mas motivados a realizar su trabajo y despliegan conductas de buenos

ciudadanos organizacionales.

Para las dimensiones del compromiso organizacional, los resultados
senalaron un nivel moderado para el compromiso afectivo, los valores de las
medias se encontraron entre 2.48 y 2.55, lo cual indica que no existe un
vinculo emotivo alto entre los trabajadores y la empresa. Esto significa que no
trabajan alli porque realmente quieran hacerlo. Para Vega y Garrido (1998),
citados por Betanzos y Paz (2007, p.209), el compromiso afectivo alude a lo
que el empleado siente por la empresa como un todo, ya que el sentimiento
refleja la cualidad afectiva, estos autores incluyen también en su trabajo
experiencias de reciprocidad entre el empleado y la organizacion. El
componente afectivo del modelo de Meyer, Allen y Gellatly (1990), citados
por Betanzos y Paz (2007, p.209), estos autores mencionan la union
emocional, identificacion e implicacion con la organizacion y surge cuando el
trabajador se involucra emocionalmente con la organizacion y establece lazos
emocionales al percibir la satisfacciéon de sus necesidades y expectativas,

motivo que lo lleva a buscar también el bienestar de la organizacion y tener



68

un marcado orgullo de pertenencia. Arciniega (2002), citados por Betanzos y
Paz (2007, p.209), este autor evidencia un interés del empleado por los
problemas de la organizacion, siendo solidario y cooperativo cuando las cosas

funcionan mal.

Para el compromiso continuo, los trabajadores estan de acuerdo en que
para ellos es dificil dejar su trabajo en este momento aunque quisieran
hacerlo, asi lo revel6 la Media=2.15. Aunque en un futuro cercano no seria
muy costoso para ellos dejar su trabajo en la empresa, de acuerdo al resultado
descrito por la Media igual a 2.57, lo cual no es un buen indicador. Para
Becker (1960), citado por Betanzos y Paz (2007, p.208), al conceptualizar
este compromiso sugiri6 que los empleados acumulan significativas
inversiones con la organizacion que no quieren perder, pero si perciben que
los costos por permanecer en la empresa son altos, su nivel de compromiso

disminuye.

El compromiso normativo describi6 que los trabajadores valoran mucho
y creen en la lealtad hacia la empresa, segtin la Media igual a 1.88 obtenida, lo
cual es bastante positivo. Pero consideran que un cambio de trabajo por
mejoras en cuanto a horarios y sueldo tiene lugar, de manera regular, debido
a que valoran la permanencia en una sola empresa y las posibilidades de
hacer una linea de carrera en ella, como una experiencia enriquecedora para
el trabajador, esto se observo en el resultado de la Media igual a 2.26. Segtn
Wiener (1982), citado por Betanzos y Paz (2007, p.209), mencion6 que el
compromiso normativo muestra tanto la reciprocidad entre el empleado y
empresa, como las creencias normativas conductuales subjetivas, producto
de los distintos procesos de influencia social que se desarrollan en la
empresa. Para Eisenberger, Ameli, Rexwinkel, Lynch y Rhoades (2001),
citado por Betanzos y Paz (2007, p.209), al referirse a la reciprocidad
indicaron que cuando los empleados perciben que tienen beneficios que son
brindados por la organizacién, se crean sentimientos de obligacién, que

motivan a los empleados a actuar valorando a su organizacion.
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Para efecto de relacionar las variables de estudio, con la ayuda del
programa SPSS vy el estadistico R de Pearson se pudo obtener los resultados
de las correlaciones entre las dimensiones de las dos variables de estudio,
evidenciandose que existe una correlacion positiva muy significativa entre
ambas y en general en la mayoria de sus dimensiones, dentro de las cuales se
pudo demostrar que s6lo dos dimensiones del clima organizacional, como fue
el caso de la estructura y la comunicacion no se correlacionan con la

dimensién compromiso normativo de la variable compromiso organizacional.

Con el fin de establecer la influencia entre ambas variables se utilizaron
los modelos de Regresion Lineal Multiple. Al realizar el estudio entre ambos
constructos los resultados indicaron que el clima organizacional como
variable predictora explica en un 33% al compromiso organizacional siendo
este la variable dependiente, con un valor por debajo del 5% para el sigma
bilateral de ANOVA con lo que se afirm6 la influencia del clima
organizacional sobre el compromiso organizacional. Por lo tanto dichos
resultados afirmaron la hipétesis principal formulada. De acuerdo con
Hernandez (2009), citado por Recio et al. (2012, p.71), quien expres6 que
generar climas agradables, puede ayudar al desarrollo y compromiso de los
trabajadores de una organizacioén. Un alto compromiso contribuye a que los
trabajadores desarrollen habilidades, destrezas y valores como la:
responsabilidad y la lealtad, que ayudaran a que una organizacion se

mantenga y sea competitiva.

Segun Glisson y Durik (1988), citado por Villalba (2001, p.10),
encontraron que la satisfaccion esta relacionada con el clima organizacional,
mientras que el compromiso esta relacionado con los sentimientos que una

persona tiene hacia la organizacion.

Para profundizar el estudio sobre la influencia entre las variables, fue
preciso realizar el modelo de regresion lineal por dimensiones para analizar

esta misma causalidad entre las dimensiones de ambas variables y de esta
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manera saber cuéles eran las dimensiones del clima organizacional que
estaban actuando como variables predictoras de la variable dependiente
compromiso organizacional, encontrando en este modelo que las variables
predictoras en su conjunto (dimensiones del clima organizacional) explican
en un 43,4% al compromiso organizacional como variable dependiente, con
un valor por debajo del 5% del sigma bilateral de ANOVA. Los resultados
demostraron que existe influencia de las dimensiones toma de decisiones y
motivacion del clima organizacional con la variable compromiso
organizacional. Adicionalmente se hizo el anélisis entre las dimensiones del
clima organizacional con las dimensiones compromiso afectivo, compromiso
continuo y compromiso normativo del compromiso organizacional, hallando
que para el caso del compromiso afectivo, los resultados indicaron que las
dimensiones: toma de decisiones y motivaciéon influyen en él. Para el
compromiso continuo se encontr6 que existe influencia de la dimension
comunicacion con este. Y finalmente las dimensiones estructura y cultura

influyen en el compromiso normativo.

4.3. Propuesta

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, en los que se
evidencia claramente la influencia del clima organizacional en el compromiso
organizacional, en base a ello es posible proponer una gestion por valores en
la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, la cual debe iniciar con la
construccion de una cultura organizacional a través de principios, valores y
politicas comprendidas, asimiladas y compartidas por los trabajadores dentro
de la empresa que permitan la formacién de un buen clima organizacional, el
cual fomente la integracion y cooperacion de los trabajadores con la empresa,
con el fin de conseguir una mayor productividad y eficiencia en sus labores
para lograr los objetivos organizacionales a través de una adecuada
motivacion, orientada a la satisfaccion laboral. Para ello es muy importante
capacitar a los colaboradores con cargos directivos en cursos de

sensibilizaciéon del personal, especialmente en lo referente a la apertura al
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cambio, pues las organizaciones constantemente deben adecuarse a nuevas
situaciones que se presentan en el dia a dia y mas cuando estan en una etapa
de crecimiento. Esto les permitira a los directivos adquirir mayores
habilidades para una mejor gestion de sus recursos humanos, haciendo que
todos los trabajadores comprendan y compartan la vision, mision, objetivos,
las razones y los beneficios de sus labores dentro de la empresa. De tal
manera que exista una comunicaciéon directa con los trabajadores y entre
ellos, pues un trabajador correctamente informado es mas productivo, y si
esto se consigue en el grupo, se lograra el trabajo en equipo, una mayor
motivacion en cada integrante y la eficiencia en sus procesos. Logrando asi el
compromiso organizacional tan anhelado por la empresa, que le permitira
conseguir una ventaja competitiva que le genere valor a largo plazo y sea un

factor diferenciador frente a la competencia.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

El clima organizacional en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, es
percibido por sus trabajadores de manera positiva como un buen ambiente de
trabajo compartido dentro de la empresa, a pesar de que se encontr6 una
cierta deficiencia en la comunicacion vertical y respecto a la motivacion, por
parte de los directivos a sus trabajadores. Sin embargo el tipo de liderazgo
impartido en la empresa es aceptado por los trabajadores, con el cual
consideran que es posible desarrollar sus labores con normalidad, pero no se
estd logrando una adecuada retroalimentacién debido a que son pocos los
que tienen conocimiento de las estructuras existentes en la empresa y ademas
tienen una visibn medianamente clara sobre los objetivos y las metas

organizacionales.

En lo referente al compromiso organizacional se encontré en un nivel
bueno, a pesar de observarse un bajo vinculo afectivo de los trabajadores con
la empresa. Predominando un sentimiento por parte de los trabajadores de
retribucion hacia la empresa, pues valoran y creen en la lealtad. Para ellos el
hecho de permanecer en la empresa y desarrollarse profesionalmente es
considerado como una experiencia enriquecedora. Sin embargo, no descartan
un cambio de empleo por mejoras en cuanto a remuneracion y horarios que
les permita equilibrar el ambito laboral con el familiar. También los
resultados describieron que una gran mayoria de los trabajadores perciben
que hay bajas alternativas de empleo fuera de la empresa, motivo por el cual

contintan laborando en ella.

Se evidencio la existencia de una correlacion positiva muy significativa
entre ambas variables de estudio (clima organizacional y compromiso
organizacional) y en general en la mayoria de sus dimensiones. Se obtuvo

que: Las dimensiones del clima organizacional con una correlacién positiva
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muy significativa fueron la estructura con el compromiso afectivo y el
compromiso continuo ambos dimensiones del compromiso organizacional; la
comunicacion con el compromiso afectivo y el compromiso continuo; el
liderazgo con el compromiso afectivo; entre las relaciones con los
compaieros y el compromiso tanto afectivo como normativo; la toma de
decisiones con el compromiso afectivo, el compromiso continuo y el
compromiso normativo; la cultura con el compromiso afectivo y el
compromiso normativo; y tanto la satisfaccién como la motivacién con los

tres compromisos, afectivo, continuo y normativo.

Las dimensiones del clima organizacional con una correlacion positiva
significativa fueron: el liderazgo con el compromiso continuo y el
compromiso normativo; las relaciones con los compafieros y el compromiso

continuo; y la cultura con el compromiso continuo.

Finalmente, solo en las dimensiones estructura y comunicacion del
clima organizacional con el compromiso normativo, dimensiéon del
compromiso organizacional, se pudo encontrar que no existe correlacion

entre ellas.

Como ultima conclusion respecto a las influencias directas de las
variables, se comprob6 que existe influencia del clima organizacional sobre el
compromiso organizacional, a través del analisis del modelo de regresiéon
lineal multiple que demostré que el clima organizacional se comporta como
variable predictora para la variable compromiso organizacional. Para una
mejor explicacion de la influencia entre ambas variables se analiz6 un modelo
de regresion lineal por dimensiones, en el cual los resultados obtenidos
senalaron que los predictores en su conjunto (dimensiones del clima
organizacional) explican en un 43,4% al compromiso organizacional siendo
este la variable dependiente. Evidencidndose la influencia de las dimensiones
toma de decisiones y motivacion sobre el compromiso organizacional. Cabe

mencionar que las dimensiones que presentaron influencia con el
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compromiso afectivo fueron la toma de decisiones y la motivacién; la
comunicacion presenté influencia en el compromiso continuo; y para las
dimensiones estructura y cultura los resultados demostraron que ambas

influyen en el compromiso normativo.

5.2. Recomendaciones

La percepcion de un buen clima organizacional es primordial para
lograr un mejor desempeiio de los trabajadores en sus labores dentro de la
empresa, de tal manera que se incremente la productividad, orientandola al
logro de los objetivos organizacionales. Por ello es necesario que los
directivos de la empresa trabajen en el mantenimiento de un clima
organizacional adecuado que garantice el buen funcionamiento de ésta.
Debido a que el clima puede variar de un momento a otro, dado a los cambios
que se puedan presentar, dependiendo de las situaciones por las que la
empresa tenga que atravesar. Motivo por el cual se hace las siguientes

sugerencias:

Construir una cultura organizacional, haciendo conocer formalmente a
sus trabajadores los propositos, principios, politicas y valores propios de la
empresa, para que se logre un entendimiento por parte de ellos sobre lo que
realmente espera conseguir la empresa, definiendo claramente las metas y
objetivos organizacionales que se quieren alcanzar, asi como también sus

funciones dentro de los procesos operativos.

Mejorar la comunicacién especialmente la vertical, fomentando la
confianza entre jefe y subordinado, que permita a los trabajadores expresarse
sin temor y participar en los procesos de toma de decisiones con el fin de
obtener una adecuada retroalimentacion. Si bien es cierto que existe una
buena comunicacion entre los trabajadores dentro de cada area de la

empresa, es importante que al momento de transmitir informacion entre una
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y otra, previamente se coordine, de tal manera que permita el control de los

procesos por parte de las personas responsables.

Los directivos de la empresa deben fortalecer su liderazgo frente a los
trabajadores, mejorando la manera de influir en ellos, especificamente
identificar las actitudes y comportamientos que son percibidos positivamente
por sus trabajadores, para que asi tengan la capacidad de motivarlos
adecuadamente, pues el dinero no es el Gnico medio para motivar al
trabajador. Existen otros como el reconocimiento y la consideracién, que

juegan un papel muy importante en la motivacion.

Es relevante que los directivos de la empresa se preocupen por crear un
fuerte vinculo afectivo que permita a los trabajadores involucrarse
emocionalmente con la empresa, asi se obtendra en ellos un marcado orgullo
de pertenencia que los movera a la basqueda del bienestar organizacional,
interesdndose por los problemas que puedan surgir en la empresa, de tal
forma que se solidaricen y cooperen en el momento de atravesar situaciones

dificiles.

También es primordial que reafirmen la lealtad con sus trabajadores,
haciendo posible un desarrollo a nivel personal que cubra sus expectativas y
la satisfaccion de sus necesidades, con el propoésito de fortalecer el vinculo
entre la empresa y sus miembros, solo asi conseguiran un sentimiento de
reciprocidad por parte de sus trabajadores que los hard comprometerse con
la empresa y con los objetivos propuestos por ésta. Logrando un mayor
aprovechamiento del talento de sus trabajadores y por ende una ventaja
competitiva sostenible en el tiempo, que le permitird generar valor a la

empresa.
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VII. ANEXOS

Anexo 01: Instrumento de recopilacion de informacion

CUESTIONARIO PARA TRABAJADORES DE LA EMPRESA SIPAN
DISTRIBUCIONES S.A.C

INSTRUCCIONES: A continuacién se presenta una serie de preguntas
vinculadas al trabajo y a las actividades realizadas dentro de la empresa. Cabe
mencionar que esta informacion sera utilizada para fines estrictamente
académicos. Por favor leer con atencion y responder marcando con una X en
lo que considere que expresa mejor su punto de vista, no hay respuesta

BUENA ni MALA, pues solo se trata de que UD. nos dé su opini6n. Gracias.

TA: Totalmente de acuerdo.

= A: De acuerdo.

I: Indiferente.

D: En desacuerdo.

TD: Totalmente en desacuerdo.

PREGUNTA TA|A|I | D |TD

[u—y

Las metas de la empresa son claras para mi.

N

Los objetivos de la empresa son claros para mi.

Los empleados tienen una comprensiéon compartida de lo
que se supone que la empresa hace.

Se entienden roles y responsabilidades dentro del grupo.

a || W

Se ha establecido las estructuras (cargo ocupado) con
informacion clara.

(o))

Los empleados de esta empresa tienen las habilidades
correctas para llevar a cabo sus funciones de trabajo.

Recibo la informacién que necesito para realizar bien mi
trabajo.

Cuando necesito ayuda, puedo pedir a otros en mi grupo
de trabajo sugerencias o ideas.

Nuestras reuniones cara a cara son productivas.
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PREGUNTA

TA

D TD

10

Estoy inspirado por mi jefe.

11

Entiendo claramente lo que mi jefe espera de mi.

12

Las acciones de mi jefe son consistentes con los valores de
la empresa.

13

Mi supervisor anima a la gente hablar cuando no estan de
acuerdo con las decisiones.

14

Siento que mi participacion es valorada por mis
companeros.

15

Me siento apoyado por otros empleados incluso frente a
situaciones dificiles.

16

La gente de otras areas de la empresa comparte
voluntariamente informacion con mi area.

17

Los miembros de mi grupo de trabajo tienen una amplia
variedad de capacidades y habilidades.

18

Tengo confianza y creo en mis compaieros de trabajo.

19

Me siento libre para decirles a mis superiores lo que
realmente pienso.

20

Siento que esta empresa esta teniendo un buen progreso
en la prestacion de la igualdad de oportunidades para
todos los empleados en la toma de decisiones.

21

Buscamos multiples fuentes de informacién antes de
tomar decisiones importantes.

22

Tengo la autoridad para hacer mi trabajo utilizando de la
mejor forma mis habilidades.

23

Tengo la oportunidad de usar mis nuevas ideas en mi
trabajo.

24

Esta empresa tiene un buen ambiente de trabajo.

25

Me siento valorado como empleado.

26

La moral es alta en toda la empresa.

27

Los empleados tienen un buen equilibrio entre el trabajo y
la vida personal.

28

En general, me gusta trabajar aqui.

29

La cantidad de trabajo que me esperaba hacer es
razonable.

30

En el trabajo, no me siento con demasiada tensiéon o
estrés.

31

Me siento satisfecho con mis cambios de aumentos
salariales.

32

Soy enérgico y entusiasta realizando mi trabajo.

33

Esta empresa me reta a luchar por objetivos ambiciosos.

34

Recibo una gran cantidad de estimulo y reconocimiento.

35

Fui recompensado apropiadamente por mi rendimiento.

36

Yo seria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
empresa.
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PREGUNTA

TA

D TD

37

Me gusta discutir acerca de la empresa con personas de
fuera.

38

Realmente siento como mios, los problemas de la
empresa.

39

Seria muy dificil para mi dejar mi trabajo en este
momento, incluso si quisiera hacerlo.

40

Seria demasiado en mi vida, podria ocasionarme muchos
problemas, si decidiera dejar mi trabajo en esta empresa
ahora.

41

No seria demasiado costoso para mi dejar mi trabajo en
esta empresa en un futuro cercano.

42

En este momento, quedarme con mi trabajo en esta
empresa es una cuestion de necesidad mas que deseo.

43

Las cosas son mejores cuando la gente se queda en una
empresa, pasando la mayor parte de su carrera en ella.

44

Me siento preparado para creer que tiene mucho valor el
permanecer leal a una empresa.

45

Creo que la gente en estos dias pasa de una empresa a otra
con demasiada frecuencia.
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Anexo 02: Cuadro de correlacion entre las dimensiones del Clima

Organizacional y las del Compromiso Organizacional.

Correlaciones
COMPROMISO | COMPROMISO | COMPROMISO
AFECTIVO CONTINUO NORMATIVO
Correlacion " -
de Pearson 416 264 -010
ESTRUCTURA Sig. (bilateral) ,000 ,005 ,914
N 110 110 110
Correlacion " "
de Pearson 328 »303 ,090
COMUNICACION Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,352
N 110 110 110
Correlacion " . .
de Pearson 446 »190 218
LIDERAZGO Sig. (bilateral) ,000 ,047 ,022
N 110 110 110
Correlacion " . »
RELACIONES de Pearson 477 »195 »251
CON LOS Sig. (bilateral
COMPANEROS g ( ) ,000 ,041 ,008
N 110 110 110
Correlacion 581 310" 323"
TOMA DE dfe Pea.rson ’ ’ ’
DECISIONES | Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,001
N 110 110 110
Correlacion " . »
CULTURA Sig. (bilateral) ,000 ,038 ,000
N 110 110 110
Correlacion 531 289" 257"
SATISFACCION |d€ Pearson ’ ’ ’
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 ,002 ,007
N 110 110 110
Correlacion " " »
de Pearson ,647 329 ,336
MOTIVACION Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 110 110 110

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).




