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En el presente trabajo se hace referencia al compromiso de los
participantes en la empresa familiar y su relacién con el clima
organizacional en los municipios de Rioverde y el refugio
Ciudad Ferndndez, siendo este el objetivo principal de estudio.
La investigacién se realizé con el fin de identificar los factores
del clima organizacional (apoyo del superior inmediato,
claridad del rol, contribucién personal, reconocimiento,
expresion de los propios sentimientos y trabajo como reto),
segin Brown y Leigh (1996), que mds contribuyen con
el compromiso organizacional desde la perspectiva de los
trabajadores, siendo analizado el compromiso organizacional en
sus tres dimensiones: el compromiso afectivo, de continuidad
y el normativo (Meyer, Allen y Smith, 1993) y la relacién con
algunas variables sociodemogréficas.

Palabras  clave: ~ Compromiso  organizacional,  clima
organizacional y empresa familiar.

Organisational commitment and climate in family-owned
businesses in Rioverde and Refugio in Ciudad Ferndndez,
Mexico

The present study’s main objective was to ascertain the
commitment of participants engaged in family businesses
and how this was related to the organisational climate in the
municipalities of Rioverde and Refugio in Ciudad Ferndndez
in Mexico. The research was aimed at identifying which of
Brown and Leigh’s (1996), organisational climate factors
(immediate supervisor’s support, role transparency, personal
contribution, recognition, expressing one’s own feelings and
work as a challenge) contributed most towards organisational
commitment from the workers’ point of view.Organisational
commitment’s three dimensions were examined: attitudinal,
normative and calculative/continuance commitment (Meyer,
Allen and Smith, 1993). Their relationship with some

sociodemographic variables was also examined.

Key words: Organisational commitment, organisational climate
and family business.

O compromisso e clima organizacional na empresa familiar

de Rio Verde e de refuigio cidade Fernindez

No presente trabalho faz-se referéncia ao compromisso dos
participantes na empresa familiar e 4 sua relagio com o clima
organizacional dos municipios de Rioverde e do refugio Cd.
Ferndndez, sendo este o objectivo principal do estudo. A
investigagdo ealizou-se com o fim de identificar os factores do
clima organizacional (apoio do superior imediato, clareza da
fungio, contribui¢io pessoal, reconhecimento, expressao dos
préprios sentimentos e trabalho como desafio) segundo Brown
e Leigh (1996), que mais contribuem com o compromisso
organizacional desde a perspectiva dos trabalhadores, sendo
analisado o compromisso organizacional nas suas trés
dimensées: o compromisso afectivo de continuidade e o
normativo (Meyer, Allen e Smith, 1993) e a relagio com
algumas varidveis sécio-demogréficas.
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Organizacional e Empresa Familiar
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Introducciéon

En la actualidad las empresas familiares hacen grandes esfuerzos
para crear un ambiente caracterizado por mantener los niveles de
productividad organizacional indispensables minimos para sobre-
vivir, resistir a la crisis, adaptarse a los cambios y enfrentarse una
serie de problemas, desafios y retos de cardcter diverso, sin perder
de vista al recurso humano, factor importante para lograr su con-
fianza y el respaldo, a fin de que el esfuerzo holistico sea exitoso.

La investigacién del clima organizacional y el compromiso han
adquirido gran importancia en nuestros tiempos, nos permite exa-
minar situaciones para lograr el méximo beneficio para la empresa
y en el trabajador.

En este sentido, en las empresas debe prevalecer un clima organi-
zacional en el que el ambiente de trabajo permita a los trabajadores
sentirse satisfechos por su labor en la empresa; asi, estos establecen
un compromiso mds fuerte hacia la organizacién.

Marco tedrico

Para este estudio se tomd la definicién del clima organizacional
de Meyer, Allen y Smith (1993), que es la mds reciente: “un es-
tado psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y
una organizacién, la cual presenta consecuencias respecto a la de-
cisién para continuar en la organizacién o dejarla”. Estos autores
propusieron una conceptualizacién del compromiso dividida en
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tres componentes: afectivo, de continuidad y norma-
tivo. Es importante para las organizaciones conocer
no solo el tipo, sino también el grado de compromiso
de sus miembros, asi como elevarlo. Nos debe quedar
claro que las medidas para lograrlo son diferentes, de
acuerdo al tipo de compromiso que se desee alcanzar
(Recio 2008).

El clima organizacional ha sido definido por James
y James (1989) como la manera en que las personas
perciben e interpretan el medio en el cual se desem-
penan. El concepto de clima organizacional es un
término muy reciente, ya que fue introducido por
primera vez en psicologia industrial/organizacional,
por Gellerman, en 1960. Frecuentemente se le con-
funde con la nocién de cultura y, algunas veces, de
liderazgo.

La preocupacién por el estudio del clima organiza-
cional surgié a partir de descubrir que toda persona
percibe de modo distinto el contexto en el que se de-
senvuelve, y que dicha percepcién influye en el com-
portamiento del individuo en la organizacién, con
todas las implicaciones que ello conlleva. Al revisar
literatura relacionada con el clima organizacional y
el compromiso organizacional se encuentran las opi-
niones de Toro (1998), quien observé que las varia-
bles del clima organizacional que mds contribuyen
a explicar el compromiso de los participantes son el
valor colectivo/responsabilidad y las relaciones inter-
personales, seguidas por estabilidad y retribucién.
Con base en estos resultados, Toro (1998) afirma que
el compromiso de las personas hacia la empresa y su
trabajo dependen de una proporcién importante del
clima organizacional.

En otras investigaciones se encontré que un aspecto
con importantes implicaciones en el clima organiza-
cional es el comportamiento del superior inmediato
con el subordinado, en el cual se pueden establecer
dos extremos: en uno se localiza un estilo inflexible y
rigido; en el otro, en cambio, el estilo permite cam-
biar los métodos y aprovechar los errores, utilizar la
creatividad para solucionar problemas (Kahn, 1990).

Para efectos de este estudio se tomé la definiciéon
dada por James y James (1989), quienes definen el
clima organizacional como la manera en la cual las
personas perciben e interpretan el medio circundan-
te. Bajo este rubro Brown y Leigh (1996) proponen
seis componentes del clima organizacional, los que
han sido considerados en esta investigacién: apoyo
del superior inmediato, claridad del rol, contribucién

personal, reconocimiento, expresién de los propios
sentimientos y trabajo como reto.

Obijetivo general

Establecer la relacion entre el clima organizacional
con cada una de las dimensiones del compromiso
que tienen los participantes en la empresa familiar de
los municipios de Rioverde y el refugio Ciudad Fer-
nindez, asi como definir si las caracteristicas socio-
demogrificas de los empleados influyen en el clima
organizacional y el compromiso con la empresa.

Obijetivos especificos

Encontrar las relaciones positivas entre las dimen-
siones del clima organizacional (apoyo del superior
inmediato, claridad del rol, contribucién personal, re-
conocimiento, expresion de los propios sentimientos y
trabajo como reto) con las del compromiso organiza-
cional, siendo estas la afectiva, de continuidad y nor-
mativa de los miembros de las empresas familiares.

Analizar si existen diferencias significativas entre las
caracteristicas sociodemograficas del empleado con
cada una de las dimensiones del compromiso orga-
nizacional.

Precisar si existen diferencias significativas entre las
caracteristicas sociodemogrificas del empleado con
cada una de las dimensiones del clima organizacional.

Preguntas de investigacion

1. ;Cudl es la relacién entre el clima organizacional
y el compromiso organizacional de los miembros
de la empresa familiar de los municipios de Rio-
verde y el refugio Ciudad Ferndndez, S. L. P.?

2. ;Existird relacién entre las dimensiones del com-
promiso organizacional y las caracteristicas so-
ciodemogrificas del empleado?

3. Existird relacién entre las dimensiones del clima
organizacional y las caracteristicas sociodemo-
graficas del empleado?

Método

El estudio es transversal dirigido bajo un enfoque
de tipo cuantitativo descriptivo y correlacional. La
muestra suele ser definida como “un subgrupo de la



poblacién” (Herndndez et 4l., 2006). Para efectos de
este estudio, para seleccionar las empresas el tipo de
muestreo utilizado fue por juicio, debido a que no to-
das tuvieron la misma probabilidad de ser elegidas,
ya que se pretendia estudiar las que dieran mayor in-
formacién confiable. Sus empleados, se selecciona-
ron por un muestreo aleatorio simple integrado por

100 trabajadores de 12 empresas de tipo familiar.

Instrumentos

Para medir el clima organizacional y compromiso,
se utilizaron los siguientes instrumentos: el cuestio-
nario que se aplicé en este estudio se conformé con
dos instrumentos, los que contienen 21 variables del
clima organizacional y 18 del compromiso, ademds
de seis variables de tipo demogréfico. Con la finali-
dad de hacer menos densos los dos cuestionarios a los
participantes, se procedié a fusionar ambos instru-
mentos en uno.

El instrumento del clima organizacional utilizado en
esta investigacion es el disefado por Brown y Leigh
(1996), seleccionado por ser el mds adecuado para
este estudio, formado de seis dimensiones, con un
total de 21 variables, con las que se pretende describir
los hechos que ya ocurrieron en la organizacién, to-
mados mediante la percepcién del individuo al con-
testarlo. Esta informacién se presenta en el cuadro 1.

Cuadro 1. Dimensiones del clima organizacional

Dimensiones No. variables
Apoyo del superior inmediato 5
Claridad del rol 3
Contribucion personal 4
Reconocimiento 3
Expresion de los propios sentimientos 4
Trabajo como reto 2
Total 21

Fuente: Elaboracién propia.

Con el fin de determinar el nivel de compromi-
so organizacional, se utilizé el cuestionario de Me-
yer, Allen y Smith (1993); el instrumento consta de
18 afirmaciones o juicios, positivos o negativos, que
explican sus tres dimensiones, posee 6 variables de
supuestos para cada tipo de compromiso organiza-
cional (ver cuadro 2).

Cuadro 2. Dimensiones del compromiso organizacional

Dimensiones No. variables
Afectivo 6
De continuidad 6
Normativo 6
Total 18

Fuente: Elaboracién propia.

Los cuestionarios tanto del clima organizacional como
del compromiso organizacional estén estructurados
bajo una escala de tipo Likert, de cinco categoria: to-
talmente en desacuerdo (5), en desacuerdo (4), indeci-
so (3), de acuerdo (2), totalmente de acuerdo (1).

Procesamiento de los datos

Validez

La validez, segin Herndndez et 4l. (2006), “es un
proceso que tiene como objeto determinar el grado
en que un instrumento mide lo que supone estd mi-
diendo”. En este sentido, la validez de los instrumen-
tos se realizé a través del juicio de expertos.

Confiabilidad
Segiin Herndndez et 4l. (20006), “la confiabilidad es

el grado en que un instrumento produce resultados
consistentes y coherentes”. En esta investigacién se
determiné la confiabilidad de los cuestionarios a tra-
vés del programa SPSS v17, en la cual para el ins-
trumento del clima organizacional se obtuvo un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.761, en cuanto al
instrumento del clima organizacional dicho coefi-

ciente es de 0.857.

Cuadro 3. Confiabilidad del instrumento Alfa de Cronbach para
variable de la dimension

No. Variable Dimensiones Alpha
Apoyo del superior inmediato 0.684

Claridad del rol 0.751

1. | Clima organizacional Contribucion personal 0.485
Reconocimiento 0.822

Expresion de los propios sentimientos | 0.271

Trabajo como reto 0.218

) | Compromiso afectivo 0.597

2. Sa(?:r;;%;olmmo organt- Compromiso de continuidad 0.597
Compromiso normativo 0.538

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos generados por SPSS
version 17.0 en espafiol.



La mayoria de las variables tienen coeficiente de con-
sistencia de buenos a muy buenos, excepto las di-
mensiones expresién de los propios sentimientos y el
trabajo como reto. Tomando esas consideraciones en
cuenta se procedié con el estudio.

Resultados

Andlisis descriptivo

El 61% de los encuestados son del sexo masculino y
el 39% del femenino. Por lo que respecta a la edad,
el 78% son menores de 30 afios, el 18% estd entre
30 y 45, y el resto son mayores de 45. En relacién
con la distribucién por puesto actual, el 72% de los
empleados de las organizaciones encuestadas tiene el
cargo de obrero, el 10% son empleados de oficina, el
14% son jefes de drea, el 3% son secretarias, y solo el
1% son gerentes. El 89% de los encuestados no tie-
ne ningin parentesco con el dueno de la empresa,
mientras que el 11% restante si. En lo que concierne
a los afos de vinculados activamente en la empresa,
el 45% de los respondientes expresaron tener menos
de un ano, el 29% entre 1 y 5 anos, el 22% entre 5
y 10 afos y sélo el 4% entre 10 y 20 afios. Con res-
pecto al desempefio en el mismo puesto, el 39% de
los encuestados dijo tener menos 1 afio; el 41%, entre
1 y 5 afos; el 18%, entre 5 y 10 anos; y el resto, mds
de 10 afos. Es importante resaltar que el instrumen-
to fue aplicado en el periodo del 1° de junio al 31 de
julio de 2009.

Andalisis correlacional

Se utilizé el coeficiente de correlacién bivariada r de
Pearson, el cual estudia la correlacién entre variables
numéricas. Ademds, se utilizé la 7ho de Spearman,
que estudia la correlacién entre una variable numéri-
cay otra ordinal.

Davis (2000) segin Mercado (2002) expresa que
“con mucha frecuencia en la investigacién adminis-
trativa los datos no indican relaciones muy fuertes,
dado que actGan muchas variables a la vez”. Segin
Salkind (1998) las correlaciones se consideran muy
fuertes al ser mayor de 0.8, fuertes entre 0.6 y 0.8,
moderadas entre 0.4 y 0.6, débiles entre 0.2y 0.4 y

menores a 0.2 muy débiles.

Otras técnicas utilizadas son el andlisis de la varian-
za Anova y t para muestras independientes. El mode-

lo de Anova se utilizé como una aproximacion inicial
para establecer desigualdades entre grupos, es decir, si
existen diferencias significativas entre ellos, siendo la
variable dependiente numérica y la independiente no-
minal multitémica. La prueba t compara las medias de
dos variables en un solo grupo, nominal dicotémica.
Esta prueba también se utiliza para pares relacionados
o disefios de estudio de control de casos. El resultado
incluye estadisticos descriptivos de las variables que se
van a contrastar, la correlacidn entre ellas, estadisticos
descriptivos de las diferencias emparejadas.

Hipotesis 1

H_ No existe relacién entre las variables del clima or-
ganizacional con las del compromiso de los partici-
pantes de la empresa familiar.

H, Existe relacién entre las variables del clima orga-
nizacional con las del compromiso de los participan-
tes de la empresa familiar.

La prueba utilizada para esta hipétesis fue la corre-
lacién bivariada de Pearson, en la cual se analizé la
relacién que presentan las variables del clima organi-
zacional con las del compromiso, siendo todas indi-
ces de tipo numérico.

Tabla 1. Resumen de la relacion entre las variables climay com-
promiso organizacional

Compromiso
Compromiso ?nc;?opéz' Compromiso
Afectivo Continui Normativo
ontinuidad

Apoyo del superior in- | = .326"" r=.159 r=.359""
mediato (S) Sig. = .001 | Sig. = .116 | Sig. = .000
: r=.412** r=.198 r=.306"*
| Claridad del ol (CR) | ;0 _ oo | sig. = .050 | Sig. = .002
g Contribucion personal | r = .407** r=.047 r=.396""
E s (P Sig. = .000 | Sig. = .647 | Sig. = .000
°§ Reconocimiento () | .- 397** | r=.208* | r=.440**
S Sig. = .000 | Sig. =.039 | Sig. = .000
Expresion de los pro-| r=.325** r=.110 r=.324**
pios sentimientos (E) | Sig. =.001 | Sig. = .281 | Sig. = .001
. r=.378** r=.192 r=.353**
Trabajo comorelo (T8) | g0 "~ 0gg | sig. =056 | Sig. = .000

* La correlacién es significativa para un .05

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos generados por SPSS version 17.0 en
espariol.

De acuerdo a los resultados presentados en la tabla 1
existe una buena correlacién positiva entre las dimen-
siones del compromiso afectivo y normativo con todas
las dimensiones consideradas del clima organizacién.



El compromiso afectivo arrojé una correlacién débil
para apoyo del superior inmediato (r = .326**, Sig. =
.001), moderada para las variables claridad del rol y
contribucién personal (r = .412**, Sig. = .000) y r =
407**, Sig.=.000, respectivamente, débil para reco-
nocimiento (r = .397**, Sig. = .000), débil para ex-
presién de los propios sentimientos (r = .325**, Sig.
=.001) y de igual manera una correlacién débil para
trabajo como reto (r = .378**, Sig. = .000).

En cuanto al compromiso de continuidad, su corre-
lacién es muy débil para la variable claridad del rol
(r =.198%, Sig.= .050), débil para reconocimiento (r =
.208%, Sig. = .039) y con el resto de las variables del

clima no existe correlacidn.

Por ultimo, el compromiso normativo arrojé una co-
rrelacién débil para apoyo del superior inmediato (r
= .359** Sig. = .000), débil para claridad del rol (r
=.306"*, Sig. = .002), débil para contribucién perso-
nal (r = .396*, Sig. = .000); para la variable reconoci-
miento la correlacién fue moderada (r = .440** Sig. =
.000), débil para expresion de los propios sentimientos
(r =.324**, Sig. = .001) y para trabajo como reto la re-
lacién fue también débil (r = .353**, Sig. = .000).

Con estos resultados analizados se probé la hipéte-
sis antes mencionada de la investigacién, afirmando
que existe evidencia de la relacién de las variables del
clima organizacional con las del compromiso orga-
nizacional; con excepcién de las variables antes men-
cionadas, donde no se corrobora la correlacién.

Las pruebas dos y tres utilizadas para la hipétesis fueron
las de # student para muestras independientes, con las
cuales se analizé la correlacion de las dimensiones del
compromiso y el clima organizacional con la variable
demogréfica sexo. Otra prueba fue la de rho de Spear-
man para estudiar la correlacién entre la edad, puesto
actual, anos que se ha estado vinculado activamente con
la empresa y afios que lleva desempefidndose en el mis-
mo puesto con las dimensiones del compromiso y el cli-
ma organizacional; y por tltimo se utiliz6 el Anova de
un solo factor para la variable demogréfica parentesco
del respondiente con el duefio de la empresa.

Hipotesis 2
H_ El tipo de compromiso de los participantes de la

organizacién no tiene relacién con las variables de-
mograficas.

H, El tipo de compromiso de los participantes de la
organizacién si tiene relacién con las variables demo-
graficas.

Tabla 2. Resumen de la relacion entre las variables compromiso
organizacional y las variables demograficas

Compromiso
Compromiso| Compromiso |Compromiso
afectivo |de continuidad| normativo
Sexo Sig. = 900 | Sig. = .026 | Sig. = .217
Fdad Rho =.058 | Rho = -.054 | Rho = .088
Sig. = .572 Sig. = .596 Sig. = .384
Puesto actual Rho = -.236* | Rho = -.007 | Rho = -.176
§ Sig. = .020 Sig. = .947 Sig. = .081
2| | £ v | e | eooms
g Sig. = .231 Sig. = .770 | Sig. = .089
S | empresa
= | Afos que se ha
£ | estado  vinculado | Rho = .114 | Rho = -.010 | Rho = .113
= | activamente con la | Sig. = .266 | Sig. = .918 | Sig. = .264
empresa
nos que leva 46> | o = 009 | Rho = ~044 | Ao = 055
np Sig. = 927 | Sig.= 662 | Sig. = .585
mismo puesto

* La correlacién es significativa para un .05

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos generados por SPSS

version 17.0 en espafiol.

Mediante el uso de las pruebas antes mencionadas
se probd la hipétesis nula de la investigacién, que in-
dica que el tipo de compromiso de los participantes
en la organizacién no tiene relacion con las variables
demograficas.

Lo anterior, con excepcién del compromiso afectivo y
la variable demografica puesto actual, en la cual exis-
te una correlacién débil (Rho = -.236% Sig. = .020).

Otra diferencia estadisticamente significativa se pre-
sentd entre las variables de compromiso de continui-

dad y sexo (Sig. = .026).

Como es de apreciarse, solo resultaron correlaciones
en el compromiso afectivo y de continuidad, mien-
tras que en el compromiso normativo no se present6
ninguna.

Hipotesis 3
H_ El clima organizacional percibido por los parti-

cipantes de la organizacién no tiene relacién con las
variables demogréficas.

H, El clima organizacional percibido por los parti-
cipantes de la organizacién si tiene relacién con las
variables demograficas.




Tabla 3. Resumen de la relacién entre las variables clima organizacional y las variables demograficas.

CLIMA ORGANIZACIONAL
Apoyo del superior | Claridad del rol| Contribucion Recont()%mientoIol:xprr:siigg ::n_Trabajo(-lc_:g;n DI
inmediato (S) (CR) personal (CP) > prop
timientos (E)
Sexo Sig. = 176 Sig. = 161 Sig. = .281 Sig. = .813 Sig. = .245 Sig. = .278
Edad Rho = 280** Rho = .041 Rho = .257* Rho = .209* Rho = .011 Rho = .039
Sig. = .005 Sig. = .682 Sig. = .010 Sig. = .037 Sig. = .915 Sig. = .702
o~ Puesto actual Rho = .320** Rho = .189 Rho = .391* Rho =279** Rho = .272* Rho = .119
:§ Sig. = .001 Sig. = .060 Sig. = .000 Sig. = .005 Sig. = .006 Sig. = .237
>
% Parentesco con el duefio F=.424 F=1.027 F=.436 F=.595 F=1.398 F=2524
= de la empresa Sig. = .791 Sig. = .398 Sig. = .783 Sig. = .667 Sig. = .241 Sig. = .046
§ Anos que ha estado vin- Rho — 350** Rho = .071 Rho = .306™ Rho = .149 Rho = 127 Rho = -.053
= culado activamente con Si _7 000 Sig. = .480 Sig. = .002 Sig. = 140 Sig. = .209 Sig. = .602
la empresa 9=
s e o g | gy g | BOZ S| e | P02 | o | et
pUesto Sig. = .000 T Sig. = .010 o Sig. = .209 Sig. = 152

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos generados por SPSS versién 17.0 en espaiol.

En esta hipdtesis se identificaron relaciones estadisti-
camente significativas en las siguientes variables del
clima: apoyo del superior inmediato, contribucién
personal, reconocimiento, expresién de los propios
sentimientos y trabajo como reto, a excepcién de cla-
ridad de rol, en donde no hubo ninguna correlacién
con las variables demograficas (ver tabla 3).

En el caso de apoyo del superior inmediato se hall6
una correlacién débil para la variable edad (Rho =
.280**, Sig. = .005), débil para puesto actual (Rho
= .320*, Sig. = .001); para la variable anos que se
ha estado vinculado activamente con la empresa, la
correlacién fue débil (Rho = .350**, Sig. = .000) y
de igual forma una correlacién débil para anos que
lleva desempefidndose en el mismo puesto (Rho =
.362**, Sig. = .000). Con el resto de las variables
demogréficas no existe correlacién.

En cuanto a contribucién personal, se hallé la misma
relacién con las variables demogréficas antes mencio-
nadas; para edad arroj6 una correlacién débil (Rho =
.257%, Sig. = .010), débil para puesto actual (Rho =
.391*%, Sig. = .000); para las variables afios que se ha
estado vinculado activamente con la empresa (Rho
= .306™%, Sig. = .002) y afios que lleva desempendn-
dose en el mismo puesto, la correlacién fue débil en
ambos casos.

Por lo que se refiere a la variable reconocimiento se
hall6 una correlacién débil para edad (Rho = .209%

SUBLICAS

Sig. = .037), para puesto actual una correlacién dé-
bil (Rh =.279*% Sig. = .005); y para anos que lleva
desempendndose en el mismo puesto, la correlacién

fue de igual manera débil (Rho = .212%, Sig. = .034).

Otra de las variables del clima que tuvo relacién con
las variables demogrificas fue expresiéon de los pro-
pios sentimientos, aunque en este caso sélo se hallé
una relacién estadisticamente significativa, que fue
con el puesto actual. Su correlacién es débil (Rho =
.272**, Sig. = .000).

Por tltimo, la variable trabajo como reto tiene rela-
ci6én estadisticamente significativa con la variable pa-

rentesco (F = 2.524, Sig. = .046).

Lo anterior nos permite probar la hipdtesis alter-
na que indica que el clima percibido por los parti-
cipantes de la organizacién si tiene relacién con las
variables demogréficas, con excepcién de la variable
claridad del rol, donde no se corrobora correlacién
con estas variables.

Conclusiones

De acuerdo con el problema de investigacién plan-
teado sobre cudl es la relacién entre el clima orga-
nizacional y el compromiso de los participantes en
la empresa familiar de los municipios de Rioverde
y Ciudad Ferndndez, se concluye que existe rela-
cién entre el compromiso afectivo y el compromi-



so normativo con todas las dimensiones del clima
organizacional, con excepcién del compromiso de
continuidad, el cual sélo tiene correlacién para la va-
riable claridad del rol y reconocimiento.

En lo que se refiere a la asociacién estadisticamente
significativa entre el compromiso organizacional y las
variables demogréficas halladas en esta investigacion,
se concluye lo siguiente: el compromiso afectivo
estd asociado con la variable puesto actual; se
observa que las puntuaciones més altas de la media
corresponden al puesto de gerente, seguido por los
empleados de oficina. Este resultado demuestra
que a mayor nivel jerdrquico, mayor compromiso.
En cuanto a las demds variables demogrificas, no
se reporté correlacién alguna; el compromiso de
continuidad sélo estd asociado con la variable sexo;
las puntuaciones medias mds altas indican que
el compromiso de continuidad es mds alto en los
respondientes del sexo femenino. Se puede asumir
que las mujeres estin mds comprometidas que los
hombres en cuanto a que tienen conciencia respecto a
inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian en
caso de dejar la organizacién. En las demds variables
demogréficas no se report correlacién alguna, y por
ultimo en el compromiso normativo no se presenté
ninguna correlacién con las variables demogréficas.

El clima organizacional percibido por los partici-
pantes de la organizacién si tiene relacién con las
variables demograficas; se indica que cinco de las

dimensiones del clima tuvieron correlacién con las
variables demogréficas, las cuales fueron: apoyo del
superior inmediato, contribucién personal, reconoci-
miento, expresién de los propios sentimientos y tra-
bajo como reto, con excepcién de claridad de rol, en
la cual no se encontré correlacién alguna con las va-
riables demogréficas.

No existe evidencia de relacién entre la variable de-
mogréfica sexo con las dimensiones del clima orga-
nizacional, mientras que la variable parentesco del
respondiente con el duefio de la empresa solo se rela-
ciona con la dimensién trabajo como reto del clima
organizacional. En lo que respecta a la edad, al igual
que la antigiiedad en el puesto, se encontrd que exis-
te correlacién con las dimensiones del clima organi-
zacional, apoyo del inmediato superior, contribucién
personal y reconocimiento.

El puesto actual del empleado es la variable que tiene
mayor nimero de correlaciones con las dimensiones
del clima organizacional, como son: apoyo del inme-
diato superior, contribucién personal, reconocimien-
to y expresién de los propios sentimientos. Los afios
que tiene el empleado en la empresa solo se correla-
cionan con apoyo del inmediato superior y la contri-
bucién personal.

Lo anterior nos permite probar que el clima perci-
bido por los participantes de la organizacién si tiene
relacién con las variables demograficas.
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