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CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA MAMBRINO,
SANTIAGO DE SURCO - 2022

PERCILES BLADEMIRO SAMANA CASAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
La investigacion tuvo como objetivo establecer el nivel de relacion que presenta la
cultura organizacional y el compromiso con la organizacion que tiene los
colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022. Esta
investigacion fue de tipo basica y disefio no experimental. La poblacion estuvo
conformada por 43 colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco,
asimismo, no se considerd una muestra. Los cuestionarios elaborados y aplicados
estan conformados por 24 items para el cuestionario de cultura organizacional y 24
items para el cuestionario de compromiso organizacional. Asimismo, estos
cuestionarios fueron sometidos a validez de contenido mediante juicio de expertos y
a prueba de confiabilidad mediante el alfa de Cronbach fueron cuyo resultado fue de
0.894 para el primer cuestionario y un resultado alfa de Cronbach de 0.944 para el
segundo cuestionario. Los resultados de la prueba de hipo6tesis general fueron de
0.659 con un nivel de significancia de 0.000, concluyendo que la cultura
organizacional y el compromiso organizacional presentan una correlacion a un nivel
considerable segun la percepcion de los colaboradores de la empresa Mambrino,

Santiago de Surco — 2022.

Palabras clave: cultura organizacional, compromiso organizacional, identidad.



ORGANIZATIONAL CULTURE AND ITS RELATIONSHIP WITH THE
ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF THE EMPLOYEES OF THE MAMBRINO
COMPANY, SANTIAGO DE SURCO - 2022

PERCILES BLADEMIRO SAMANA CASAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of the research was to establish the level of relationship presented by
the organizational culture and the commitment to the organization of the collaborators
of the company Mambrino, Santiago de Surco - 2022. This research is of a basic type
and non-experimental design. The population was made up of 43 employees of the
Mambrino company, Santiago de Surco, likewise, a sample was not considered. The
guestionnaires prepared and applied are made up of 24 items for the organizational
culture questionnaire and 24 items for the organizational commitment questionnaire.
Likewise, these questionnaires were subjected to content validity through expert
judgment and a reliability test through Cronbach's alpha, whose result was 0.894 for
the first questionnaire and a Cronbach's alpha result of 0.944 for the second
guestionnaire. The results of the general hypothesis test were 0.659 with a
significance level of 0.000, concluding that the organizational culture and
organizational commitment present a correlation at a considerable level according to

the perception of the employees of the Mambrino company, Santiago de Surco - 2022.

Keywords: organizational culture, organizational commitment, identity.
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INTRODUCCION

La cultura organizacional es una pieza fundamental dentro de las
organizaciones pues ahi se basa el desarrollo de sus estrategias y su forma como
desarrolla sus actividades. Una cultura organizacional considera elementos
importantes para una organizacion como los valores, su filosofia, la innovacion, la
calidad, la toma de decisiones entre otros que hacen que las demas actividades
trabajen de manera alineadas con su vision y la vision de la empresa. Esta es la razén
por la cual en los ultimos afios se le han atribuido gran responsabilidad para el éxito
de las organizaciones, por otro lado, diversas investigaciones indican que en base a
una buena cultura organizacional se logra el compromiso de los colaboradores
haciendo que estos se identifiquen con la organizacion y haciendo que asuman los
objetivos como si fueran de ellos porque entienden que el logro y desarrollo de la
empresa es parte de su propio desarrollo con persona y como profesional.

La investigacién que lleva por titulo Cultura organizacional y su relacion con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago
de Surco — 2022, es pertinente desarrollarla porque basa su andlisis en las
deficiencias en el compromiso organizacional que tienen los colaboradores con la
empresay que vienen asociadas con la deficiente cultura organizacional que presenta
la empresa.

El analisis desarrollado en la investigacion permiti6 formular la siguiente
pregunta de investigacion: ¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago
de Surco — 2022? Por otro lado, el objetivo que busca alcanzar la investigacion

consiste en establecer la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso
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organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —
2022.

Asimismo, la hipotesis que se considera en la investigacion indica que la
cultura organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —
2022.

La informacion que se desarrolla en la investigacion viene siendo estructurada
en cinco capitulos que permitan una mejor comprension por parte de los lectores.

En el capitulo I, se desarroll6 el planteamiento del problema que baso6 su
analisis en la realidad problemética a nivel internacional, nacional y local que permitié
la formulacién de los problemas y los objetivos de investigacion, asimismo, se
desarroll6 la justificacion es importancia del estudio, asi como, las limitaciones por las
gue pasa la investigacion.

En el capitulo I, se desarrollé el marco te6rico que comprende la revision de
los antecedentes de la investigacion a nivel internacional como nacional, luego se
desarroll6 la fundamentacion de las variables de estudio y las principales definiciones
de la terminologia empleada.

En el capitulo IIl, se desarrollé el marco metodoldgico de la investigacion que
comprende el tipo y disefio de investigacién, la identificacion de la poblacion y la
muestra de estudio, asimismo, se formularon las hipo6tesis de investigacion y su
operacionalizacion de las variables, luego se desarrollaron los instrumentos de
recoleccion de datos para culminar este capitulo con la descripcion de los
procedimientos estadisticos.

En el capitulo IV, se desarrollo el analisis de los resultados de la investigacion

gue comprende el analisis de validez y confiablidad de los cuestionarios, asi como los
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resultados descriptivos de las variables y dimensiones, luego se desarrollaron las
tablas cruzadas, la prueba de normalidad y las respectivas pruebas de hipétesis.
Finalmente, en el capitulo V, se desarroll6 la discusion de los resultados
contrastando con investigaciones comprendidas en los antecedentes de estudio,
también se desarrollaron las conclusiones a las que llego la investigacion y las
recomendaciones que se ponen a disposicion de la empresa donde se realizo el

estudio.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

La cultura organizacional es entendida como un conjunto de creencias, valores
y hébitos que comparten el conjunto de personas que forman parte de una
organizacion y que afecta el comportamiento que tienen estos en el desarrollo de sus
funciones. La cultura organizacional por ser un factor importante en las
organizaciones guarda una estrecha relacion con el compromiso organizacional que
es entendido como el grado de vinculacion o lealtad que tiene el colaborador con la
adopcién del cumplimiento de los objetivos que tiene la empresa para su desarrollo o
su posicionamiento en el mercado.

La investigacion se centra en el marco de la globalizacién, pues es un factor
gue ha permitido el desarrollo y evolucién de las organizaciones que le permiten
gestionar a las personas de manera idénea que le permita gestionar una cultura
positiva de las organizaciones que permitan a sus colaboradores ser identificados y
ser considerados parte fundamental de la organizacion.

A nivel mundial, diversos estudios indican que el compromiso de los
colaboradores es fundamental para la formacion de una cultura que le permita su
desarrollo. En ese sentido, la cultura y el compromiso organizacional han sido un tema
de mucha preocupacion por los lideres o gerentes de las organizaciones, que tiene
como finalidad desarrollar colaboradores comprometidos con el desarrollo de la
organizacion. En ese sentido, Carnegie (2018) explica que generar un compromiso
positivo en los colaboradores no es una tarea sencilla, aunque con la aplicacion de la
tecnologia disruptiva se logra cambios de modelos en beneficio de la experiencia que
no solo clientes sino también de los colaboradores.

Desde esta perspectiva, se han desarrollado investigaciones importantes como

las de Quiambao (2020) que es un su articulo explica que, mediante una encuesta a
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5000 colaboradores, el 45% de los colaboradores indica que su falta de compromiso
se debe a que trabajo no es reconocido o no esté valorado, el 32% indica que se debe
a su baja remuneracion, el 26% considera las organizaciones no consideran el
desarrollo de una linea de carrera. Estos resultados permiten indica que la falta de
compromiso se debe a que las organizaciones no se preocupan por ofrecer las
herramientas necesarias para lograr el compromiso de sus colaboradores.

Desde el enfoque latinoamericano, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2021) América Latina y el Caribe fue la region mas golpeada por la pandemia
provocada por el COVID-19 haciendo que se genere un nivel de desempleo del 11.1%
y la pérdida de 30 millones de empleos durante el primer afio de dicha pandemia. En
ese contexto, fue dificil que las empresas puedan mantener un nivel de cultura
organizacional positivo, pues la interaccion con los miembros de las organizaciones
se vio afectado por el trabajo remoto, asimismo, el nivel de desempleo impacto
negativamente en el compromiso del colaborador pues ya no sentian los niveles de
estabilidad que se tenia antes de la pandemia. En ese sentido, es importante
mencionar que la pandemia por COVID-19 impacto tanto en la cultura como en el
compromiso organizacional generados basicamente porque los colaboradores ya no
se encontraban en su zona de confort afectando su motivacion y sus niveles de
productividad y desempefio laboral.

Desde la perspectiva nacional, se puede mencionar a un estudio desarrollado
por Deloitte Peru (2020) en la que se explica que el 83% de las empresas peruanas
consideran importante el sentido de pertenencia que tiene el colaborador con la
empresa, el 52% indican que su nivel de compromiso con las organizaciones es
producto que la cultura que tiene la empresa en la que se debe considerar importante

desarrollar linea de carrera que le permita al colaborador ser cada vez las eficiente.
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En este contexto, es importante mencionar que la mayoria de las empresas en el Peru
no se actualiza o no estan a la vanguardia de las nuevas formas de gestion.

Desde la perspectiva local, la investigacion se desarroll6 en la empresa
Mambrino, ubicado en el distrito de Santiago de Surco durante el afio 2022 esta
empresa tiene las marcas Lucio café, bodega de la trattoria, restaurante Oliver y
Trattoria di Mambrino. Los aspectos problematicos o deficientes en la empresa estan
relacionados con un alto nivel de ausentismo y tardanzas del personal aspecto que
hace que los deméas colaboradores deban asumir responsabilidades extras a sus
funciones evidenciando una falta de identidad de los colaboradores con la empresa.
Por otro lado, respecto a la consistencia existe un clima hostil que exceden los niveles
de confianza y respeto entre los miembros de la organizacion, asi como sus lideres 'y
directivos carecen de credibilidad cumplir lo que se ofrece al colaboradore como al
cliente, respecto a la adaptabilidad, se observa que los colaboradores no llevan un
programa de induccién que les permite comprender adecuadamente las funciones
gue deben de desarrollar en la empresa y cuales son los limites de sus funciones asi
como resolver los problemas y necesidades de los clientes, evidenciandose en quejas
de los clientes, asi como las normas de convivencia dentro de la empresa.
Finalmente, respecto a la mision y la vision, se observa que no existe un conocimiento
pleno de los colaboradores sobre las estrategias que aplica la empresa para lograr
desarrollarse y posicionarse, asi como tampoco existe un conocimiento pleno sobre
los objetivos de desarrollo de la empresa.

Por otro lado, también ser observa una problematica, en el compromiso
organizacional, por ejemplo, respecto al compromiso afectivo se observa que
colaboradores mantienen una relacion de simpatia con sus comparfieros, sin embargo,

no se crea un ambiente de camaraderia que propicie el desarrollo de una cultura
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organizacional positiva, por otro lado, se observa que los colaboradores no se
comprometen con el cumplimiento de los objetivos de la empresa. respecto al
compromiso de continuidad, se observa que los colaboradores no manifiestan un
compromiso de continuar en la empresa a pesar del beneficio que las empresas les
brinda, por el contrario manifiestan que si hay convocatoria por un mejor trabajo
dejarian que pertenecer a la empresa, es decir, no toman en consideracién la
inversion que hace la empresa en la formacion y desarrollo de capacidades de sus
colaboradores. Finalmente, respecto al compromiso normativo se observa que
algunos colaboradores son reacios agradecimiento con el cumplimiento de las normas
de convivencia de la empresa, en muchas ocasiones se ha observado que los
colaboradores no muestran respecto por el cumplimiento de las normas de la
empresa, como la tardanza, las faltas, el buen trato entre compafieros o con los
clientes, entre otros factores que afectan el cumplimiento de la normatividad.
Problema general

¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —
20227
Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo
de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022?

¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el compromiso normativo
de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022?

¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el compromiso de
continuidad de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —

20227
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1.2 Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion es importante y pertinente porque es preciso que se identifique
el tipo de cultura que tiene la organizacién y ver sus implicancias en el compromiso
de los colaboradores de la empresa; en ese sentido, la investigacion es pertinente
porque aborda dos variables de mucha utilidad para el desarrollo de las
organizaciones como son la cultura y el compromiso organizacional con la finalidad
de crear estrategias que busquen mejorar el compromiso de los colaboradores
alineandolos con los lineas directrices de la empresa.

Por otro lado, esta investigacién, es importante desde la perspectiva teorica
porque brinda explicaciones suficientes y bien fundamentadas sobre las variables de
estudio, a su vez de ponerlas al servicio de las futuras investigaciones que estén
relacionadas a los constructos estudiadas. Por otro lado, el desarrollo de la variable
cultura organizacional se fundamente en los aportes teéricos de Denison (2011) y el
compromiso laboral se fundamenta en las consideraciones tedricas de Meyer y Allen
(1991).

Desde la perspectiva practica, esta investigacion pretende proponer
alternativas de solucion y mejora a las deficiencias identificadas en la empresa
Mambrino, estas soluciones se desarrollan y formulan en base a los resultados
obtenidos en el andlisis, la recoleccién y la prueba de supuestos que garanticen
alternativas viables de aplicacion y solucion al problema tratado.

Desde la perspectiva metodoldgica, la investigacion pone a disposicion dos
instrumentos de recoleccion de datos que miden las variables cultura organizacional,
asi como el compromiso organizacional, cabe resaltar que estos cuestionarios fueron
validados mediante criterio de jueces y tuvieron excelentes niveles de consistencia

interna desarrollado mediante la aplicacion del alfa de Cronbach.
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1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —
2022.
Objetivos especificos

Establecer la relacidn entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo
de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.

Establecer la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.

Establecer la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso de
continuidad de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.
1.4 Limitaciones de la investigacién

El desarrollo de la investigacion pasé por diversas dificultades que afectaron
su normal desarrollo como la recoleccion de informacion de las unidades de
informacion o la elaboracién de la realidad problemética y marco teérico, pero, que
fueron superadas de manera exitosa con la correcta asesoria y la predisposicion del

investigador para mejorar y corregir estas deficiencias.



CAPITULO II

MARCO TEORICO
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2.1 Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Mora et al. (2021) desarrollaron un articulo cientifico titulado “Compromiso
organizacional y factores demograficos que propician el ausentismo laboral en
franquicias de Barranquilla - Colombia” con la finalidad de estudiar el nivel de
asociacion que presenta el compromiso organizacional en los condicionamientos del
ausentismo de los colaboradores. Respecto a la metodologia es de nivel
correlacional, disefio no experimental, método cuantitativo y se considerdé una
muestra de 155 colaboradores en 10 franquicias de Barranquilla. En sus resultados
se indica que el compromiso del colaborador esta influenciado fuertemente con la
cultura que tienen los empleados con la empresa, pues cuando se tiene
colaboradores con un gran sentido de pertenencia con la empresa dificilmente tienen
niveles altos de ausentismo. Los aportes de este estudio fueron satisfactorios pues
ayudoé a comprender como los factores sociodemograficos como el sexo, estado civil,
namero de hijos, entre otros, influyen de manera directa en el nivel de ausentismo
laboral de los colaboradores.

Chiang y Candia (2021) realizaron un articulo cientifico titulado “Las creencias
afectan al compromiso organizacional y la satisfacciéon laboral. Un modelo de
ecuaciones estructurales” con el objetivo de analizar el impacto que tiene la cultura
dentro de una organizacién en el compromiso que tienen los colaboradores de una
empresa del rubro de alimentos. Respecto a las consideraciones metodoldgicas es
de tipo causal, disefio no experimental y se considero para su estudio una muestra
de 101 colaboradores de dicha empresa a quienes se les aplico los cuestionarios de
recoleccion de informacion. Los resultados producto de su analisis de ecuaciones

estructurales indican que existe un impacto positivo de las creencias organizacionales
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en el compromiso laboral de los colaboradores. Finalmente, esta investigacion es
importante porque se demuestra también que la cultura dentro de una empresa influye
directamente en el compromiso laboral. Asimismo, proporciona informacion
importante sobre los aportes de la cultura y sus componentes en el comportamiento
de los colaboradores.

Cuenca y Lopez (2020) desarrollaron un articulo cientifico titulado “Estudio de
la gestion del compromiso y cultura organizacional de Flacso” con la finalidad de
evaluar el nivel de gestion del compromiso laboral de los colaboradores asociados a
la cultura dentro de la organizacion. respecto a la metodologia el estudio presenta un
nivel correlacional y método analitico, ademas de considerarse una muestra de 127
colaboradores de quienes se recogio la informacion de permitié la obtencion de los
resultados. En sus resultados cualitativos, se identifica en la empresa una cultura con
caracteristicas burocraticas regidas fuertemente por el cumplimiento de las normas y
reglas, ademas de tener una comunicacién organizacional muy formal. Respecto a
los resultados cuantitativos, se identifica un 89% de nivel de compromiso afectivo y
un 82% de compromiso normativo. Este estudio indica que los beneficios no
econdémicos son un indicador o factor importante para los colaboradores, puesto que
generan mayor nivel de compromiso con los objetivos y el desarrollo de la empresa.

Coronado et al. (2020) desarrollaron un articulo cientifico titulado “Compromiso
laboral: antecedentes y consecuencias”, en la cual tuvieron como finalidad identificar
las variables que regulan el comportamiento del compromiso de los colaboradores
dentro de una organizacion. Respecto a la metodologia, el estudio es de enfoque
cualitativo con un disefio de revision sistematica documental. Dentro de las
conclusiones mas importantes de este estudio, se puede mencionar que la empresa

necesita colaboradores con un alto nivel de compromiso que le permita cumplir con



23

los objetivos dentro de cada una de las areas de la empresa, este indicador hace que
sea imprescindible para la empresa conocer los factores que facilitan el compromiso
del personal con los objetivos de la organizacion. Este estudio es importante
considerando que la informacién tedrica revisada indica que el compromiso del
personal es manipulable por la cultura, el liderazgo, la confianza y el desarrollo
profesional y personal del colaborador.

Suarez et al (2020) realizaron un articulo titulado “La cultura organizacional a
través de las teorias organizacionales: nacimiento, crecimiento y madurez” con la
finalidad de analizar la forma en que se desarrolla la cultura organizacional y como
estas estan relacionadas con las teorias que contribuyen en su desarrollo. El estudio
es de tipo descriptivo y enfoque cualitativo. En sus resultados se indica que las teorias
administrativas han contribuido con el desarrollo de la cultura en una organizacion,
buscando brindar estrategias de mejora en la forma de gestionar de los lideres que
los lleven a posicionar su empresa. Dentro de los aportes de esta investigacion se
encuentra las teorias que desarrollaron Elton Mayo, Abraham Maslow y la ultima
llamada gestion del conocimiento desarrollada por Nonaka y Takeuchi.
Antecedentes nacionales

Quiroz y Ronddén (2022) en su tesis titulada Aprendizaje y compromiso
organizacional en trabajadores del sector gastrondmico, tuvieron el objetivo de
analizar la forma en que se relaciona el aprendizaje y el compromiso organizacional
en empresas del rubro alimentos. Respecto a la metodologia el estudio es de enfoque
cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y se consideré una muestra
de 146 colaboradores. En sus conclusiones se demuestra la relacion altamente
significativa que presentan el aprendizaje y compromiso organizacional de los

colaboradores del sector gastronomico demostrado con un resultade de Pearson de
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0.892 y un nivel de significancia de 0.001. por otro lado, también se demostro la
existencia de una relacion positiva y altamente significativa entre el compromiso
afectivo y la dimensién formacién y cultura organizacional.

Bernilla y Espinoza (2020) en su tesis titulada Cultura organizacional y
compromiso en la Corporacion American Racks S.A., Comas, 2020, desarrollada con
el objetivo de establecer el nivel de relacién entre la cultura organizacional y el
compromiso. Respecto a la metodologia, la investigacion es de tipo aplicada, nivel
correlacional, disefio no experimental y se considerd una poblacién conformada por
60 colaboradores. En sus resultados se evidencia una relacién positiva moderada
entre la cultura y el compromiso organizacional (rs=0.667; Sig.=0.000) demostrando
gue una cultura organizacional positiva mejora los indices de compromiso de los
colaboradores de la empresa.

Llatas y Ventura (2017) en su tesis titulada Analisis del compromiso
organizacional basado en el modelo de Meyer y Allen aplicado al restaurante del
Jockey Club de Chiclayo 2017, desarrollado con el objetivo de medir el nivel de
relacién entre el compromiso organizacional de acuerdo con las dimensiones que
propone Meyer y Allen. La metodologia de este estudio indica un enfoque mixto, nivel
descriptivo, disefio no experimental y una poblacion de 25 colaboradores. En sus
conclusiones se evidencia que no existe un alto grado de compromiso de los
colaboradores hacia la organizacién, considerando que los datos no son
representativos, pues el 46% de los colaboradores del restaurante poseen un
compromiso afectivo hacia la organizacion, evidenciando la identificacion que tienen
con la empresa y el orgullo que sienten de pertenecer a ella. Asimismo, se halla un
43% de la poblacion que mantiene un compromiso normativo con la empresa, lo cual

manifiesta que son colaboradores que se sienten en deuda debido a los beneficios
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econdmicos y no econdmicos que les brinda. Por ultimo, el 34% de los colaboradores
se encuentran en un compromiso de continuidad, el que refleja la percepcion que este
grupo tiene acerca del costo que les supone dejar el trabajo por otro, considerando la
inversion realizada, en esencia la del tiempo.

Linares (2017) en su tesis investigacion Cultura y compromiso
organizacionales de los trabajadores de la empresa Unimaq S.A., Ate - 2017,
desarrollada con el objetivo identificar las dimensiones del compromiso
organizacional que se relacionan con la cultura organizacional de la empresa Unimag.
Respecto a la metodologia, el estudio es de nivel descriptivo correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y se consideré una poblacion conformada por
235 colaboradores de la empresa y la muestra de 120 colaboradores. La conclusion
principal indica una correlacion positiva alta entre las variables de estudio, cuyo
resultado fue de 0.709. Por otro lado, para las dimensiones de compromiso afectivo y
normativo, se obtuvo una correlacién positiva moderada, obteniendo los resultados
de 0.539 y 0.658 respectivamente; finalmente, se encontrd relacion positiva baja de
0.354 para compromiso de continuidad con la cultura organizacional de la empresa.

Romero (2017) en su tesis titulada Cultura y compromiso organizacionales en
operarios de una empresa avicola en Huarmey, 2017, desarrollada con el objetivo de
analizar la relacion existente entre la variable cultura organizacional y compromiso en
los trabajadores de la empresa sujeta de estudio. Respecto a la metodologia de la
investigacion, el estudio presenta un nivel descriptivo correlacional, disefio no
experimental de corte transversal y se considera una muestra compuesta por 160
operarios de la empresa. En sus conclusiones se demuestra que existe relacion
directa alta y muy significativa entre las variables de estudio (rs=0.819, Sig.=0.000),

este resultado indica que las variables dependen una de la otra para su desarrollo.
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2.2 Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1 Bases teoricas de la variable cultura organizacional

La cultura organizacional fue estudiada a través del tiempo por diversas
disciplinas coincidiendo en que esta variable tiene un papel clave en la administracion
exitosa de las organizaciones. En ese sentido, las bases teoricas cientificas de esta
variable se fundamentan en la antropologia, puesto que es la ciencia que se encarga
de los estudios en ser humano, sus relaciones y la conformacién de su cultura. Otra
ciencia importante que coadyuva a esta variable es la psicologia al ser una ciencia
gue se encarga del estudio del comportamiento humano y su énfasis en la creacion y
manipulacion de significados.

Esta variable se viene estudiando desde el nacimiento de la administracion y
se ha ido desarrollando en la medida que fue desarrollandose la administracién desde
los aportes de Edgar Schein que se preocup0 por su personal imponente en la cultura,
hasta los aportes de Suarez et al, 2020 que tiene un enfoque mas actual sobre como
debe abordarse este tema de la cultura dentro de la organizaciones y cuales son las
estrategias para tener una cultura positiva y progresista en las organizaciones que
garanticen su éxito y su desarrollo.

2.2.1.1. Definicion de cultura organizacional.

Denison (2011) define a la cultura organizacional como: “El conjunto de
valores, creencias y los principios fundamentales que constituyen los cimientos del
sistema gerencial de una organizacion” (p. 2).

Por otro lado, Chiavenato (2009) respecto a la cultura organizacional
menciona: “Constituye el ADN de la organizacién, pues es la forma en que se
comportan sus integrantes para una convivencia armoniosay el logro de los objetivos

de las areas como de la empresa” (p. 120).
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En base a los aportes de los autores mencionados se puede definir a la cultura
organizacional como el conjunto de factores psicolégicos que ayudan a controlar y
guiar el comportamiento de las personas dentro de una organizacion. Esta premisa
exige a las empresas buscar lideres que tengan las condiciones y conocimientos para
guiar a las personas con la finalidad de modelarlas de acuerdo con lo que se plantea
dentro como vision y mision la empresa.

2.2.1.2. Caracteristicas de la cultura organizacional.

Chiavenato (2009) explica las caracteristicas mas importantes de la cultura
organizacional, los cuales son:

- Es aprendida. La cultura organizacional se forma producto de las experiencias
gue traen las personas que integran la organizacion, siendo estos aspectos los
gue van formando la cultura de la empresa en la medida que sean aceptados
por los compafieros.

- Es fruto de la interaccion. La cultura se forma con la permanente interaccion
con los compaifieros de trabajo, se va formando con el entendimiento y
aceptacion de las costumbres.

- Recompensas. Este mecanismo es importante para evidenciar en los
colaboradores lo que esta bien o lo que esta por mejorarse para ser aceptado.

- Las personas. Son la parte importante de la cultura porque ésta se forma con
las experiencias personales, la creacion, aceptacion y mantenimiento de las
acciones que traen las personas.

- ldentidad. Esta se forma con la aceptacion y la practica de valores que se
pregona en la empresa, en caso el colaborador sienta que no encaja en este
conjunto de valores, entonces no desarrollara el sentido de pertenencia con la

organizacion llegando la creacion de los conflictos.
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- Resistencia al cambio. La cultura es la que permite que los colaboradores sean
capaces de adaptarse al cambio que exige la sociedad o el desarrollo de la
ciencia y la tecnologia.

- Distincién. Las empresas tienen culturas propias que los diferencian de otras,
por lo tanto, no pueden haber ni mejores ni peores culturas, sino que son Unicas
en la medida que son aceptados por sus miembros.
2.2.1.3. Los niveles de desarrollo de la cultura organizacional.

Denison (2011) explica el desarrollo de la cultura organizacional en tres niveles
de desarrollo, los cuales se explican a continuacion:

A. Producciones. Es la forma como los integrantes de la organizaciéon usan un
lenguaje apropiado dentro de las instalaciones de la empresa, ya sea de forma escrita
como oral para transmitir sus conocimientos o demostrar sus habilidades para
adaptarse a los cambios que exige el aprendizaje y asimilacién de las nuevas
tecnologias. Asimismo, este nivel esta asociado con las conductas que influyen en el
comportamiento del personal.

B. Valores. En este nivel el personal de la empresa asimila la filosofia de la
empresa con la finalidad de bridar soluciones adecuadas frente a los problemas que
se presentan en la organizacion. En este nivel se desarrolla la identidad de los
colaboradores con la organizacién desarrollando un sentido de pertenencia y arraigo
con los objetivos de la organizacion.

C. Presunciones subyacentes basicas. En este nivel se evidencia las
aceptaciones y asimilaciones de los miembros de la organizacion, es decir, aqui los
miembros de la empresa empiezan a aceptar las reglas, normas, conductas,
comportamiento, filoséfica, mision, vision y valores de la empresa como suyos,

desarrollando el compromiso con la organizacion.
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2.2.1.4. Funciones de la cultura organizacional.

Robbins y Coulter (2000) explican que la cultura organizacional cumple las
siguientes funciones:

- Establece los pardmetros para diferenciar a una organizacion de otra pues
contribuye a los trazos de sus limites.

- Desarrollay fortalece los lazos de identidad y pertenencia de los colaboradores
con la organizacion.

- Permite alienar los objetivos de la organizacién con los intereses de los
colaboradores en la medida que contribuyan con su desarrollo personal y
profesional.

- Permite desarrollar un sistema de estabilidad social mediante la generacion del
vinculo que se genera entre la empresa y el comportamiento de las personas.

- Establece reglas que permite controlar las actitudes y comportamiento de los
integrantes de la organizacion.

- Favorece la creacion de un buen clima laboral donde prime un ambiente
propicio para el desarrollo de las interrelaciones interpersonales.

- Se desarrolla bajo un buen liderazgo que facilita la transmisién de la mision
vision, objetivos y metas de la empresa.
2.2.1.5. Formacion de la cultura organizacional.

El desarrollo de la cultura dentro de una organizaciéon depende de muchos
factores que generalmente se desarrolla de manera deliberada por los lideres o jefes
de una empresa, pero en otras ocasiones se desarrolla de forma espontanea. La
cultura se va desarrollando en la empresa con el pasar del tiempo en la medida que
de forma integral asuman el desarrollo o solucion de un conflicto actuando de forma

eficiencia y en equipo.
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Schein (1988) explica que la cultura organizacional se forma en tres etapas

que se explican en los siguientes parrafos:

La cultura organizacional configurada por los fundadores. Los iniciadores de la
empresa intentan formar una cultura en base al modelo de empresa que
desean tener o en base a modelos extranjeros. Sin embargo, la cultura dentro
de una organizacion se basa siempre en la implementacion de un sistema de
valores que tienen que practicar los empleados, asi como el conocimiento de
la mision y vision de la empresa.

La cultura organizacional que emerge de los pequefios grupos. La cultura de
una empresa lo van formando sus integrantes mediante sus conductas o
comportamientos que permiten la solucion de los problemas y expectativas que
se presentan en la empresa. En ese sentido, los miembros de la empresa son
los que establecen las pautas para su desarrollo y el alcance o logro de los
objetivos de la organizacion.

La cultura organizacional implantada y transmitida por los lideres. El desarrollo
de una cultura organizacional depende muchas veces de la forma de liderazgo
gue se tiene en la empresa, pues estos generan u orientan las practicas diarias
en la empresa, implementan modelos de liderazgo que poco a poco van
formando una forma de comportarse de la empresa como de sus miembros.
2.2.1.6. Aporte teorico del modelo de cultura organizacional de Denison.

Los aportes tedricos de Denison sobre la cultura organizacional estan en

relacion con las mejoras del desemperio de las funciones de los colaboradores a partir

de una cultura organizacional fuerte y positiva. Bajo esta premisa Denison presenta

un perfil de cultura de forma circular donde el perfil de la empresa se divide de forma

interna y externa para que sea mas flexible y tenga estabilidad.
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Los rasgos gue considera este autor son los que se esta considerando como
dimensiones en esta investigacion, en ese sentido, los factores considerados son: la
implicancia, la identidad, la consistencia y la mision de la empresa.

A. Identidad.

Es entendido como el sentido de pertenencia que tiene el colaborador con la
organizacion, este sentimiento se desarrolla en funcién de las condiciones laborales
gue tiene el personal como los instrumentos como maquinaria, mobiliario, tecnologia,
es decir, las condiciones de confort para el desarrollo de sus funciones, las
remuneraciones, el trabajo en equipo y el desarrollo de conocimientos profesionales
gue tiene que desarrollar la empresa como su politica de capacitacion continua.

En este factor es importante que la empresa como parte de la gestion del
talento humano se preocupe por hacer cada dia mas eficiente a su personal, es decir,
se tiene que contemplar una politica de capacitaciones especificas que optimicen sus
funciones especializadas de sus funciones. De esta forma los colaboradores
desarrollan sentimientos de autonomia, pertenencia y compromiso con el desarrollo
o logro de los objetivos de la organizacion.

B. Consistencia.

Es entendido como la habilidad que desarrollan las personas para lograr
acuerdos en su ambiente laboral, a pesar de pertenecer o tener caracteristicas
diferentes. El desarrollo de la consistencia es importante pues los colaboradores
desarrollan compromisos que dificilmente se obtiene con la coaccién al cumplimiento
de reglamentos, normas o imposiciones de los jefes.

La consistencia son los acuerdos entre los lideres y los colaboradores de la
empresa que guien sus conductas de acuerdo con sus valores y creencias para lograr

el desarrollo de la vision y mision de tal forma que se logre consolidar una cultura
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solida dentro de la empresa. En contraposicion, se puede mencionar que las
empresas que no tienen consistencia no logran cumplir con sus objetivos afectando
directamente el logro de los objetivos de la empresa mejorando inherentemente su
imagen, sus buenas costumbres y posicionamiento ante sus clientes.

C. Adaptabilidad.

La adaptabilidad es entendida como el grado de flexibilidad que tiene la
empresa con su entorno, es decir, la adaptabilidad es la capacidad que tiene la
empresa para afrontar los cambios que exige la sociedad, el mercado o el desarrollo
de la ciencia y la tecnologia de tal forma que le permita cumplir con las metas
organizacionales para lograr su desarrollo asumiendo riesgos e impulsando la
captacion de sus clientes potenciales para lograr un mejor posicionamiento dentro del
mercado laboral.

D. Misién y vision.

La mision es el rasgo de mayor importancia dentro de una organizacién puesto
gue contemplan las estrategias a aplicarse en la solucién de problemas y sorteando
adecuadamente los riesgos a los que se enfrenta la empresa para lograr los objetivos
gue se plantean en su estructura organizacional.

Por otro lado, la visién contempla la forma en que la empresa quiere ser
reconocida o los objetivos que pretende alcanzar, siendo una fuente de inspiracion de
los colaboradores. La visién de una empresa tiene que ir articulado con la misién de
esta, puesto que el logro de la vision depende de las estrategias que se apliquen o se
contemplen en la mision de la empresa.

2.2.2 Bases teoricas de la variable compromiso organizacional
A lo largo de los afios y en todas las teorias administrativas se evidencio que

el compromiso laboral guarda una estrecha relacion con el nivel de desempefio de los
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colaboradores, tal es asi que en 1991 Meyer y Allen incorporaron la terminologia de
compromiso organizacional como uno de los aspectos primordiales del talento
humano. Estos autores indicaron que el compromiso organizacional se desarrolla
desde la perspectiva del compromiso afectivo (es el lazo emocional que desarrolla el
colaborador con la organizacién), el compromiso normativo (la obligacién moral que
tiene el colaborador de continuar en la empresa) y el compromiso de continuidad (es
la inversidn que el colaborador a realizado en beneficio de la empresa)

2.2.2.1. Definicion de compromiso organizacional.

Segun lo explicado en el parrafo anterior, el compromiso organizacional es el
grado de lealtad, apego e identificacién que tiene el colaborador con la organizacion.
el desarrollo de estas actitudes emocionales por parte del colaborador depende de la
voluntad del colaborador como las acciones que desarrolla la empresa hacia el
bienestar del colaborador. En ese sentido, Meyer y Allen (1991) definen al
compromiso organizacional como: “El apego afectivo a la organizacion, los costos
percibidos asociados con dejar la organizacion, y la obligacion de permanecer con la
organizacion” (p. 63).

En el mismo sentido, Robbins y Judge (2009) sostienen que: “El compromiso
organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una organizacién en
particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella” (p. 79).

De acuerdo con las definiciones de los autores anteriormente mencionados, el
compromiso organizacional depende de las politicas de la empresa, cuando estas
politicas estan alineadas o en concordancia con las necesidades de los
colaboradores, es mas sencillo desarrollar el sentimiento de apego de los
colaboradores hacia la organizacion, teniendo como resultado una contribucion

importante hacia el logro de los objetivos a largo plazo de la organizacion.
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2.2.2.2. Importancia del compromiso organizacional.
De acuerdo con las consideraciones de Claure y Bohrt (2004) el compromiso
organizacional es importante por los siguientes aspectos:

- Es la relacion que se establece entre la empresa y colaborador en funcién de
la contraprestacion del servicio que desarrolla para la empresa y en relacion
con las relaciones que establece en la organizacion.

- Se desarrolla en funcion de la retribucion que recibe el colaborador de la
empresa por desarrollar sus funciones de manera eficaz y eficiente.

- Es beneficioso pues favorece el bienestar y desarrollo de los colaboradores
entendiendo que tiene todas las condiciones para desarrollar sus labores.

- En caso se logre un colaborador comprometido sera mas sencillo orientar los
esfuerzos que tienen con la calidad y logro de resultados satisfactorios.

- La mediciobn del compromiso organizacional permite analizar el grado de
pertenencia que tiene el colaborador con el logro de los objetivos de la
empresa.

- Un colaborador comprometido desarrolla un conocimiento a profundidad de las
estrategias a emplear para la solucién de problemas que se le presentan a la
empresa.

- El compromiso laboral evitar al ausentismo y la desmotivacion laboral puesto
gue estos asumen los objetivos de la empresa como Suyos propios.
2.2.2.3. Aporte tedrico de compromiso organizacional de Meyer y Allen.
El compromiso organizacional ha sido una preocupacion de diferentes

investigadores a lo largo del tiempo, esta preocupacion estaba basado en orientar las
acciones que debe implementar la empresa para lograr el sentido de pertenencia de

e identidad de sus colaboradores.
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El modelo tedrico de Meyer y Allen explica la relacion entre las actitudes y
sentimientos de los colaboradores con el nivel de productividad que tienen en el
desarrollo de sus funciones. En ese sentido, Meyer y Allen (1991) mencionan: “El
compromiso organizacional es un estado psicolégico que describe el vinculo que el
colaborador posee con la organizacion y que influye en el deseo y decision de
permanecer a la organizacion” (p. 81).

Considerando los factores que contribuyen en el compromiso organizacion, el
estudio basa su explicacion en las tres dimensiones que explican Meyer y Allen, las
cuales se explican a continuacion:

A. Compromiso afectivo.

El compromiso afectivo son los lazos emocionales que desarrollan los
colaboradores con la empresa, en otras palabras, es el apego y la lealtad que
desarrollan los colaboradores hacia la organizacién. Este tipo de compromiso es
importante desarrollarlas en la empresa pues hace que el trabajo sea mas eficiente
puesto que el colaborador se siente tan identificado con la empresa que asume el
cumplimiento de los objetivos como suyos propios, es decir, asume el cumplimiento
de las metas como algo personal sintiéndose parte del desarrollo y logro de la
empresa en el mercado.

B. Compromiso normativo.

Este compromiso se entiende como la obligacibn moral que tiene el
colaborador por pertenecer a la empresa ya sea por los beneficios econémicos y no
econdmicos que recibe el colaborador de la empresa. En este compromiso el
colaborador se queda en la empresa mas por la norma y obligacion que por el deseo
gue pertenecer a ella. En ese sentido, Meyer y Allen (1991) explica: “Los estados

emocionales pueden presentarse en distintos grados en cada colaborador y que de
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ello depende la influencia que ejerzan en su comportamiento manifestado en la
organizacion” (p. 82).

C. Compromiso de continuidad.

El compromiso de continuidad es el sentimiento desarrollado por el colaborador
y que depende de la inversion que realiza la empresa en el colaborador con la
finalidad de desarrollar o mejorar sus conocimientos, habilidades, actitudes y
aptitudes en el colaborador para la mejora del cumplimiento de sus funciones en la
empresa.

Este compromiso de continuidad no se logra cuando la empresa no tiene una
politica de remuneraciones y capacitacion constante hacia el colaborador, es decir, el
colaborador decide retirarse de la empresa cuando siente que no tiene oportunidad
de desarrollo profesional en la empresa.

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es el conjunto de actitudes, conductas y
comportamientos que tienen los colaboradores en la organizacion. El nivel de
compromiso organizacional permite el logro de las metas de la empresa pues se
cuenta con un personal que se identifico con ella.

Compromiso afectivo

El compromiso afectivo son los lazos emocionales y psicologicos que
desarrolla el colaborador en relacion con la empresa. Es el apego emocional y el
orgullo que siente el colaborador por pertenecer a la organizacion.

Compromiso de continuidad
Es el compromiso que desarrolla el colaborador por continuar en la empresa

producto del conocimiento de la inversion que la empresa ha realizado en los
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colaboradores, como capacitaciones, recreacion, desarrollo profesional, desarrollo
personal, por lo tanto, el colaborador se siente en la obligacion de retribuir la inversion
que realizé la empresa en ellos siendo eficientes y buscando permanecer y formar
parte de la empresa por un tiempo prolongado de tiempo.
Compromiso normativo

Este compromiso es entendido como la obligacion moral que tiene el
colaborador de seguir perteneciendo a la empresa con la finalidad de seguir
percibiendo los beneficios econémicos, no econdmicos y cumplimiento de las normas
de la empresa en busca de su lealtad y obligacion con la organizacion.
Cultura organizacional

Es el conjunto de valores, sentimientos, actitudes, pertenencia que tienen los
colaboradores hacia la organizacion. La cultura organizacional es la que desarrolla el
sentido de lealtad y orgullo del colaborador por pertenecer a la empresa teniendo
implicancias importantes en su comportamiento.
Eficiencia

La eficiencia es el aprovechamiento racional y adecuado de los recursos que
dispone la empresa para el logro de los objetivos. Los recursos que se les asigna a
los colaboradores deben estar en funcion de favorecimiento de su desempefio en el
menor tiempo posible.
Eficacia

La eficacia se entiende como el logro de los objetivos planteados en funcion
de la adecuada utilizacion de los recursos que dispone la empresa, la eficacia es
importante para poder satisfacer las necesidades y exigencias que tienen los

colaboradores de los clientes.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion se desarrolla con las consideraciones del tipo basica, puesto
que su desarrollo se basa en el analisis tedrico y permanecen en él, desarrollado
conocimiento que serdn desarrollados en investigaciones de tipo aplicada. En ese
sentido, Naupas et al. (2018) sefialan que: “La investigacion basica o pura, recibe el
nombre de pura porque en efecto no esté interesada por un objetivo crematistico, su
motivacion es la simple curiosidad, el inmenso gozo de descubrir nuevos
conocimientos” (p. 91).

El nivel de investigacion es correlacional, puesto que su finalidad es medir las
variables cultura y compromiso organizacional de manera independiente para
posteriormente analizar su nivel de relacion mediante procedimientos estadisticos. Al
respecto, Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan que: “Es aquella investigacion
gue se propone estudiar la relacion entre dos conceptos, nociones o variables a la luz
de determinado contexto” (p. 92).

En el mismo sentido, la investigacion es de enfoque cuantitativo, puesto que
su desarrollo sigue lineamientos secuenciales inalterables, ademas que la prueba de
hipotesis se desarrolla con algoritmos matematicos y estadisticos. Al respecto,
Herndndez y Mendoza (2018) manifiestan que: “El enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias”
(p. 4).

Disefio de investigacion
La investigacion se desarrolla con los lineamientos del disefio no experimental,

porque no existe una manipulacion deliberada o intencional de ninguna de las
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variables. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) explican: “Las investigaciones
no experimentales se realiza sin manipular deliberadamente las variables, en donde
solo se observan los fendmenos o variables tal como se da en su contexto natural,
para analizarlas” (p. 174).

Finalmente, la investigacion es de corte transversal, porque la medicion de las
variables solo se realiz6 en un solo momento, es decir, los resultados son como una
fotografia del momento. Al respecto, Hernandez y Mendoza (2018) definen que: “La
investigacion transversal o transeccional recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propoésito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado” (p. 176).

3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

La poblacion del estudio estad conformada por los 43 colaboradores de la
empresa Mambrino, ubicado en el distrito de Santiago de Surco durante el afio 2022.
Tedricamente, una poblacion segin Hernandez y Mendoza (2018) explican: “Es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.
195).

Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) conceptua a la muestra como: “Un subgrupo del
universo o poblacién del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo
de esta, si se desean generalizar los resultados” (p. 196).

En el desarrollo de la investigacion no se consideré una muestra, puesto que
el investigador consider6 que la poblacion esta conformada por una cantidad pequefia
de colaboradores, ademas, estos colaboradores estan predispuestos a participar en

la investigacion.
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En el sustento tedrico, Lépez y Fachelli (2017) mencionan: “En caso una
poblacion sea pequefiay se encuentre claramente definido o limitado, no se considera
una muestra en el desarrollo del estudio” (p. 8).

3.3. Hipotesis
Hipotesis general

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —
2022.

Hipdtesis especificas

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
afectivo de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el compromiso de
continuidad de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.
3.4. Variables — operacionalizacion

Una variable es conceptualizada como una caracteristica, cualidad o propiedad
de un fendbmeno que puede adquirir diferentes valores que son susceptibles de
medirse de instrumentos estandarizados que garanticen su correcta valoracion.
Definicién conceptual de la cultura organizacional

Fey y Denison (2003) definen a la cultura organizacional como: “Un conjunto
de factores que influyen en la conducta de los miembros de la organizacién, y que
primordialmente se encuentra en las manos de sus lideres modelarla y fortalecerla

para mejorar significativamente el desempefio de esta” (p. 47).
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Definicion operacional de la cultura organizacional

La cultura organizacional segun los teoricos consultados en esta investigacion
se mide en funcidbn de cuatro factores como la identidad, la consistencia, la
adaptabilidad y la misién y vision, que a su vez de desagregaron en 12 indicadores
gue permitieron construir una prueba conformada por 24 items que permitieron medir
la cultura organizacional de acuerdo con la percepcion de los colaboradores vy
medidos en una escala de Likert.

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de la variable cultura organizacional

Escala de
Dimensiones Indicadores Items medicion y Rangos
valores
- Empoderamiento
Identidad - Trabajo en equipo lal6
- Desarrollo de capacidades.
o 1. Nunca
- Cumplimiento de valores. _ Bueno
_ _ o 7al 2. Casi
Consistencia - Cumplimiento de acuerdo. [104 - 114)
o ) y 12 nunca
- Coordinacion e integracion. Regular
) » ] 3. A veces
- Orientacion al cambio. _ [87 - 104)
N o 13al 4. Casi
Adaptabilidad - Desarrollo de aprendizajes. _ Malo
_ 18 siempre
- Enfoque al cliente. _ [67 - 87)
) 5. Siempre
- Desarrollo de estrategias
o - 19 al
Mision y vision - Cumplimiento de metas ”

- Vision de desarrollo.

Definicion conceptual del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) define al compromiso organizacional como: “Una serie de
creencias que el colaborador manifiesta a través de su identificacion con la
organizacion, su deseo, obligacién o necesidad de mantenerse en ella por un largo

periodo de tiempo” (p. 103).
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Definicion operacional del compromiso organizacional

El compromiso organizacional segun los tedricos consultados en esta
investigacion se mide en funcion de tres factores como el compromiso afectivo, el
compromiso normativo y compromiso de continuidad, que a su vez de desagregaron
en 9 indicadores que permitieron construir una prueba conformada por 24 items que
permitieron medir el compromiso organizacional de acuerdo con la percepcién de los
colaboradores y medidos en una escala de Likert de cinco alternativas.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Escala de
Dimensiones Indicadores items medicion y Rangos
valores
- Sentido de pertenencia con la
_ empresa.
Compromiso ]
_ - Desarrollo afectivo con la lal8
afectivo
empresa. 1. Nunca
o . Bueno
- ldentificacion con la empresa. 2. Casi
o [106 - 117)
- Cumplimiento de normasy nunca
_ Regular
Compromiso reglas. 3. A veces
_ o 9al 16 ) [85 - 106)
normativo - Cumplimiento de tareas. 4. Casi Mal
alo
- Disminuir riesgos innecesarios. siempre
. . . [65 - 85)
_ - Sentido de permanencia. 5. Siempre
Compromiso o
q - Sentimiento de deuda con la 17 al
e
o empresa. 24
continuidad

- Lealtad con la empresa.

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Método de investigacion

La investigacion se desarrollé6 mediante el método hipotético deductivo, porque
se hizo uso de teorias y premisas que permitieron llegar a una conclusion, mediante

la prueba de hipétesis. En ese sentido, Hernandez y Mendoza (2018) explican: “El
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método hipotético deductivo se vale de la légica o razonamiento deductivo, que parte
de la teoria, de la cual se derivan las hipotesis que el investigador somete a prueba”
(p. 7).

Técnica

La técnica que se considerd en la investigacion fue la encuesta, siendo una
técnica propia de las investigaciones cuantitativas que permitieron recoger los datos
de las unidades de analisis. En ese sentido, Naupas et al. (2018) explican: “Es un
conjunto sistematico de preguntas, en una cédula, que estan relacionadas a hipotesis
de trabajo y por ende a las variables e indicadores de investigacion. Su finalidad es
recopilar informacioén para verificar las hipotesis de trabajo” (p. 211).

3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

Vara (2012) menciona: “Un instrumento de recoleccion de datos es cualquier
recurso, dispositivo o formato (en popel o digital), que se utiliza para obtener, registrar
o almacenar informacion” (p. 68).

En el caso de la investigacion, los instrumentos usados fueron los
cuestionarios, uno para medir la cultura organizacional y otro para medir el
compromiso organizacional, estos cuestionarios estdn basados en una escala de
Likert y antes de su aplicaciébn pasaron por procesos de validez y confiabilidad.
Entendiéndose la validez como el grado en que un cuestionario mide lo que indica
medir y la confiabilidad como los resultados equivalentes que se obtienen al aplicar el
cuestionario a un mismo sujeto.

Instrumento I. Cuestionario de cultura organizacional

En el caso del cuestionario de cultura organizacional se elaboré una prueba

basada en las cuatro dimensiones que indican los tedricos como son la identidad, la

consistencia, la adaptabilidad y la misién y vision. Este cuestionario demostrd su
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validacion de contenido y su analisis de fiabilidad, ademas sus items estan siendo

valoradas en una escala de Likert de cinco alternativas.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de la cultura organizacional

Caracteristicas

Descripciones

Nombre
Autores
Objetivo

Ambito de aplicacion

Informadores

Administracién

Validacion

Duracion

Puntajes

Material

Cuestionario de cultura organizacional

Perciles Blademiro Samana Casas

Evaluacion de los niveles de cultura organizacional que tiene la
empresa Mambrino, Santiago de Surco durante el afio 2022.
Empresa Mambrino, Santiago de Surco.

Colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco,
2022.

Individual

Docentes de la linea de recursos humanos de la Universidad
Autonoma del Pera.

15 minutos aproximadamente.

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo
considerando la escala de puntajes obtenidos mediante la
aplicacion de percentiles.

Formulario de Google

Instrumento Il. Cuestionario de compromiso organizacional

En el caso del cuestionario de compromiso organizacional se elaboré una
prueba basada en las tres dimensiones que indican los tedricos como el compromiso
afectivo, el compromiso normativo y el compromiso de continuidad. Este cuestionario
paso por procesos de estandarizacion de la prueba, teniendo una categorizacion de
aplicable en cuando a su validacién de contenido y niveles éptimos de consistencia
interna demostrando en el andlisis de fiabilidad, ademéas sus items estan siendo

valoradas en una escala de Likert de cinco alternativas.
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Ficha técnica del cuestionario de compromiso organizacional

Caracteristicas

Descripciones

Nombre
Autores
Objetivo

Ambito de aplicacion

Informadores

Administracién

Validacion

Duracion

Puntajes

Material

Cuestionario de compromiso organizacional

Perciles Blademiro Samana Casas

Evaluacién de los niveles de compromiso organizacional que
tiene la empresa Mambrino, Santiago de Surco durante el afio
2022.

Empresa Mambrino, Santiago de Surco.

Colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco,
2022.

Individual

Docentes de la linea de recursos humanos de la Universidad
Auténoma del Pera.

15 minutos aproximadamente.

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo
considerando la escala de puntajes obtenidos mediante la
aplicacion de percentiles.

Formulario de Google

3.7. Analisis estadisticos e interpretacion de datos

El andlisis estadistico se siguié el desarrollo de la investigacion fueron los

siguientes procesos:

Primero. Se elaboré una base de datos con los puntajes otorgados por las
unidades de andlisis mediante el estadistico SPSS version 26 y el programa Microsoft
Excel, esta base de datos sirvid para hacer todos los procesos estadisticos que se
necesitaron para probar las hipotesis.

Segundo. Se realizd el andlisis de consistencia interna o de confiabilidad que
indicaron que los cuestionarios de cultura y compromiso organizacional presentan
niveles adecuados de consistencia interna para el recojo de datos. La escala de

valoracion de la confiabilidad es la siguiente:
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Tabla 5

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Grado
0.53 a menos Nula confiabilidad
0,54 a0,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0.65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0.72a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018, p. 204.

Tercero. Se desarrollé los procedimientos estadisticos descriptivos de las
variables como de las dimensiones, dichos resultados se desarrollaron mediante
tablas de frecuencias y gréaficos de barras porcentuales.

Cuarto. Se desarroll6 la prueba de normalidad de las variables cultura y
compromiso organizacional mediante la prueba de Shapiro Wilk puesto que la
poblacion esta conformada por 43 colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago
de Surco-

Quinto. Finalmente, se desarroll6 la prueba de hip6tesis mediante la prueba
estadistica no paramétrica Rho de Spearman puesto que se demostré que las
puntuaciones de las variables difieren de una distribucion normal.

Tabla 6

Escalas de correlacién de Rho de Spearman

Rango Relacion

0 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Triola, 2018, p. 102



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de cultura organizacional

La validacion del cuestionario de cultura organizacional se desarrollé6 mediante
las consideraciones de jueces expertos en la tematica desarrollada, estos expertos
son de caracter tematico y metodoldgico designados por la Universidad Auténoma del
Peru. Los expertos valoraron los items y brindaron recomendaciones para alinear
dichos items al indicador, y luego de subsanar dichas observaciones brindaron su
calificaciéon de aplicabilidad.

Tabla 7

Resultados de validacion del cuestionario de cultura organizacional

Validador Resultado de Aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable
Mag. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable

Validez del instrumento de compromiso organizacional

La validacion del cuestionario de compromiso organizacional se desarrollé
mediante las consideraciones de jueces expertos, estos jueces son de caracter
tematico y metodolégico designados por la Universidad Autonoma del Perd. Los
expertos brindaron mejoras a los items para alinear dichos items al indicador, y luego
de corregir dichas observaciones brindaron su calificacién de aplicabilidad a las
unidades de analisis.

Tabla 8

Resultados de validacion del cuestionario compromiso organizacional

Validador Resultado de Aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mag. Jorge Alonso Ramos Chang Aplicable

Mag. Jorge Luis Bonilla Ferreyra Aplicable
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4.1.1. Analisis de fiabilidad

Andlisis de fiabilidad del cuestionario de cultura organizacional.

El cuestionario de la variable cultura organizacional pasé por procesos de
confiabilidad mediante el estadistico alfa de Cronbach considerando que la valoracion
de sus items presenta una escala de Likert de cinco alternativas.

Tabla 9

Resultados de fiabilidad del cuestionario de cultura organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,894 24

En la tabla 9, se presentan los resultados del analisis de confiabilidad del
cuestionario de cultura organizacional, en ella se observa que dicho cuestionario
presenta una excelente confiabilidad (alfa=0.894) demostrado que dicha prueba es
adecuada para el recojo de datos de la muestra.

Analisis de fiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional.

El cuestionario de la variable compromiso organizacional paso por andlisis de
confiabilidad mediante la aplicacion del alfa de Cronbach puesto que cada item
considera una escala Likert de alternativas multiples.

Tabla 10

Resultados de fiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,944 24

En la tabla 10, se presentan los resultados del analisis de confiabilidad del
cuestionario de compromiso organizacional, en ella se observa que dicho cuestionario
presenta una excelente confiabilidad (alfa=0.944) demostrado que dicha prueba es
adecuada para el recojo de datos de las unidades de analisis, pues garantizan que

los datos recogidos seran los adecuados.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables
Resultados descriptivos de la variable cultura organizacional

Tabla 11

Analisis descriptivo de la variable cultura organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 25,6
Regular 22 51,2
Bueno 10 23,3
Total 43 100,0

Figura 1

Andlisis porcentual del andlisis de la variable cultura organizacional

60

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
CULTURA ORGANIZACIONAL

En la tabla 11 y figura 1, indican que 22 colaboradores que representan el
51.16% perciben que la cultura organizacional se presenta en un nivel regular, 11
colaboradores que representan el 25.58% perciben la cultura organizacional se
presenta en un nivel malo y finalmente, 10 colaboradores que representan el 23.26%

perciben que la cultura organizacional se presenta en un nivel bueno.



Resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional
Tabla 12

Analisis descriptivo de la variable compromiso organizacional

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 25,6
Regular 24 55,8
Bueno 8 18,6
Total 43 100,0

Figura 2

Andlisis porcentual de la variable compromiso organizacional
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60

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

En la tabla 12 y figura 2, indican que 24 colaboradores que representan el

55.81% perciben que el compromiso organizacional se presenta en un nivel regular,

11 colaboradores que representan el 25.58% perciben que el compromiso

organizacional se presenta en un nivel malo y finalmente, 8 colaboradores que

representan el 18.60% perciben que el compromiso organizacional se presenta en un

nivel bueno.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones
Resultados descriptivos de las dimensiones de la cultura organizacional

Tabla 13

Analisis descriptivos de la dimension identidad

Colaboradores Porcentaje
Malo 12 27,9
Regular 26 60,5
Bueno 5 11,6
Total 43 100,0

Figura 3

Andlisis porcentual de la dimensién identidad

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
DIMENSION IDENTIDAD

En la tabla 13 y figura 3, indican que 26 colaboradores que representan el
60.47% perciben que la dimension identidad de la cultura organizacional se presenta
en un nivel regular, 12 colaboradores que representan el 27.91% perciben que la
dimensién identidad se presenta en un nivel malo y finalmente, 5 colaboradores que
representan el 11.63% perciben que la dimension identidad se presenta en un nivel

bueno.
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Tabla 14

Analisis descriptivos de la dimension consistencia

Colaboradores Porcentaje
Malo 12 27,9
Regular 26 60,5
Bueno 5 11,6
Total 43 100,0

Figura 4

Andlisis porcentual de la dimensién consistencia

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
DIMENSION CONSISTENCIA

En la tabla 14 y figura 4, indican que 26 colaboradores que representan el
60.47% perciben que la dimension consistencia de la cultura organizacional se
presenta en un nivel regular, 12 colaboradores que representan el 27.91% perciben
gue la dimension consistencia se presenta en un nivel malo y finalmente, 5
colaboradores que representan el 11.63% perciben que la dimension consistencia se

presenta en un nivel bueno.
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Tabla 15

Analisis descriptivos de la dimension adaptabilidad

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 25,6
Regular 25 58,1
Bueno 7 16,3
Total 43 100,0

Figura 5

Andlisis porcentual de la dimensién adaptabilidad

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
DIMENSION ADAPTABILIDAD

En la tabla 15 y figura 5, indican que 25 colaboradores que representan el
58.14% perciben que la dimension adaptabilidad de la cultura organizacional se
presenta en un nivel regular, 11 colaboradores que representan el 25.58% perciben
gue la dimension adaptabilidad se presenta en un nivel malo y finalmente, 7
colaboradores que representan el 16.28% perciben que la dimensién adaptabilidad

se presenta en un nivel bueno.
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Tabla 16

Analisis descriptivos de la dimension mision y vision

Colaboradores Porcentaje
Malo 12 27,9
Regular 22 51,2
Bueno 9 20,9
Total 43 100,0

Figura 6

Andlisis porcentual de la dimensién mision y vision

60

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
DIMENSION MISION Y VISION

En la tabla 16 y figura 6, indican que 22 colaboradores que representan el
51.16% perciben que la dimensién misién y vision de la cultura organizacional se
presenta en un nivel regular, 12 colaboradores que representan el 27.91% perciben
gue la dimensién mision y visidbn se presenta en un nivel malo y finalmente, 9
colaboradores que representan el 20.93% perciben que la dimensién misiéon y vision

se presenta en un nivel bueno.
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Resultados descriptivos de las dimensiones del compromiso organizacional

Tabla 17

Analisis descriptivos de la dimension compromiso afectivo

Colaboradores Porcentaje
Malo 11 25,6
Regular 27 62,8
Bueno 5 11,6
Total 43 100,0

Figura 7

Analisis porcentual de la dimensién compromiso afectivo

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
DIMENSION COMPROMISO AFECTIVO

En la tabla 17 y figura 7, indican que 27 colaboradores que representan el
62.79% perciben que la dimensiébn compromiso afectivo del compromiso
organizacional se presenta en un nivel regular, 11 colaboradores que representan el
25.58% perciben que la dimensién compromiso afectivo se presenta en un nivel malo
y finalmente, 5 colaboradores que representan el 11.63% perciben que la dimension

compromiso afectivo se presenta en un nivel bueno.
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Tabla 18

Analisis descriptivos de la dimension compromiso normativo

Colaboradores Porcentaje
Malo 10 23,3
Regular 27 62,8
Bueno 6 14,0
Total 43 100,0

Figura 8

Andlisis porcentual de la dimensién compromiso normativo

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO

En la tabla 18 y figura 8, indican que 27 colaboradores que representan el
62.79% perciben que la dimensibn compromiso normativo del compromiso
organizacional se presenta en un nivel regular, 10 colaboradores que representan el
23.26% perciben que la dimensién compromiso normativo se presenta en un nivel
malo y finalmente, 6 colaboradores que representan el 13.95% perciben que la

dimension compromiso normativo se presenta en un nivel bueno.
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Tabla 19

Analisis descriptivos de la dimension compromiso de continuidad

Colaboradores Porcentaje
Malo 10 23,3
Regular 23 53,5
Bueno 10 23,3
Total 43 100,0

Figura 9

Andlisis porcentual de la dimensién compromiso de continuidad

&0

PORCENTAJE

MALO REGULAR BUENO
DIMENSION COMPROMISO DE CONTINUIDAD

En la tabla 19 y figura 9, indican que 23 colaboradores que representan el
53.49% perciben que la dimension compromiso de continuidad del compromiso
organizacional se presenta en un nivel regular, 10 colaboradores que representan el
23.26% perciben que la dimension compromiso de continuidad se presenta en un
nivel malo y finalmente, 10 colaboradores que representan el 23.26% perciben que la

dimension compromiso de continuidad se presenta en un nivel bueno.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas
Tabla 20
Andlisis descriptivos de los resultados de la relacion entre la cultura organizacional y el

compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Cultura
o Malo Regular Bueno Total
organizacional _ _ ] ]
fi % fii. % fi % fi %
Malo 6 14.0% 5 11.6% 0 0.0% 11 25.6%
Regular 5 11.6% 14 32.6% 3 7.0% 22 51.2%
Bueno 0 0.0% 5 11.6% 5 11.6% 10 23.3%
Total 11 25.6% 24 55.8% 8 18.6% 43 100.0%
Tabla 10

Analisis porcentual de los resultados de la relacion entre la cultura organizacional y el

compromiso organizacional

35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
BUENO
REGULAR

Ay  nALO

MALO REGULAR BUENO
CULTURA ORGANIZACIONAL

10.0%

5.0%

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

0.0%

Los resultados indicados en la tabla 20 y figura 10 explican que el 25.6%
considera que la cultura organizacional de la empresa es de nivel malo, el 51.2%
considera a esta variable es de nivel regular y el 23.3% considera a esta variable en

un nivel bueno. Por otro lado, 18.6% considera que el nivel de compromiso
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organizacional es de nivel bueno, el 55.8% considera un nivel compromiso

organizacional es regular y el 25.6% considera un nivel de compromiso organizacional

malo. Asimismo, el 14% consideran que las variables estan asociadas en un nivel

malo, el 32,6% considera que las variables se relacionan de manera regular y el

11,6% consideran que las variables presentan una buena correlacion.

4.5. Prueba de normalidad para la variable de estudio

Ho. Las variables cultura organizacional y compromiso organizacional presentan una
distribucién normal.

Ha. Las variables cultura organizacional y compromiso organizacional no presentan
una distribucion normal.

Tabla 21

Prueba de normalidad de las variables de estudio

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Cultura organizacional ,942 43 ,030
Compromiso organizacional ,883 43 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Los resultados evidenciados en la tabla 21 indican que los puntajes de las
variables cultura organizacional y compromiso organizacional se no presenta una
distribucion de forma normal considerando los resultados de su nivel de significancia
es menor del 0.50, estos resultados permiten aceptar la hipotesis del investigador y
rechazar la hipotesis nula. En ese sentido, el estadistico de correlacién adecuado para
la prueba de hipotesis es un estadistico no paramétrico, considerandose para este
estudio el estadistico de correlacion Rho de Spearman.

4.6. Procedimientos correlacionales
Los procedimientos de la prueba de hipétesis se desarrollaron con un nivel de

confianza del 95% y un nivel de significancia del 5% considerandose los niveles
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adecuados para estudios sociales como es el caso de la investigacion.

Contrastacion de la hipotesis general

Ho. La cultura organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco
—2022.

Ha. La cultura organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco
—2022.

Tabla 22

Resultados de correlacion entre cultura organizacional y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Coeficiente de correlacion ,659"

Rho de Cultura _ _
S Sig. (bilateral) ,000
Spearman organizacional 43

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

La tabla 22 muestra los resultados de la relacién entre la cultura organizacional
y el compromiso organizacional, segun los resultados se observa un nivel de
significancia del 0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
del investigador. Asimismo, se observa un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.659 lo que evidencia que las variables de estudio presentan una
correlacion positiva considerable segun las percepciones de los colaboradores

empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.



63

Figura 11
Gréfico de dispersion de los resultados entre la cultura organizacional y el compromiso

organizacional
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Los resultados de la figura 11 indican que los puntajes de las variables cultura
organizacional y compromiso organizacional tienen un desarrollo directo y positivo de
acuerdo a la tendencia de su pendiente, es decir, en la medida que los puntajes de la
cultura organizacional aumentan, también aumentan los puntajes de la variable
compromiso organizacional segun las percepciones de los colaboradores empresa
Mambrino, Santiago de Surco — 2022.

Contrastacion de la hipétesis especifica 1
Ho. La cultura organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso
afectivo de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —

2022.
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Hi. La cultura organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
afectivo de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —
2022.

Tabla 23

Resultados de correlacion entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Coeficiente de correlacion ,603"

Rho de Cultura _ _
o Sig. (bilateral) ,000
Spearman organizacional 43

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

La tabla 23 muestra los resultados de la relacion entre la cultura organizacional
y el compromiso afectivo, segun los resultados se observa un nivel de significancia
del 0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis del
investigador. Asimismo, se observa un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.603 lo que evidencia que la variable y la dimensién de estudio
presentan una correlacion positiva considerable segun las percepciones de los
colaboradores empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.
Contrastacion de la hipoGtesis especifica 2
Ho. La cultura organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —
2022.
H2. La cultura organizacional se relaciona significativamente con el compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —

2022.



65

Tabla 24

Resultados de correlacion entre la cultura organizacional y el compromiso normativo

Compromiso normativo

Coeficiente de correlacion ,590™

Rho de Cultura _ _
o Sig. (bilateral) ,000
Spearman organizacional 43

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

La tabla 24 muestra los resultados de la relacion entre la cultura organizacional
y el compromiso normativo, segun los resultados se observa un nivel de significancia
del 0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis del
investigador. Asimismo, se observa un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.590 lo que evidencia que la variable y la dimensién de estudio
presentan una correlacion positiva considerable segun las percepciones de los
colaboradores empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.
Contrastacion de la hipotesis especifica 3
Ho. La cultura organizacional no se relaciona significativamente con el compromiso
de continuidad de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco
—2022.
Hs. La cultura organizacional se relaciona significativamente con el compromiso de
continuidad de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco —
2022.

Tabla 25

Resultados de correlacion entre la cultura organizacional y el compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

Coeficiente de correlacion ,850"

Rho de Cultura _ _
o Sig. (bilateral) ,000
Spearman organizacional 43

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla 25 muestra los resultados de la relacion entre la cultura organizacional
y el compromiso de continuidad, segun los resultados se observa un nivel de
significancia del 0.000 lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis
del investigador. Asimismo, se observa un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.850 lo que evidencia que la variable y la dimension de estudio
presentan una correlacion positiva considerable segun las percepciones de los

colaboradores empresa Mambrino, Santiago de Surco — 2022.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

El objetivo general de la investigacion consiste en establecer la relacion que
presenta la cultura organizacional y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco, considerando una
muestra de 43 colaboradores que se encuentran laborando en la empresa en el afo
2022.

Los instrumentos de recoleccion de informacion demostraron tener validez y
altos niveles de consistencia interna, en el cuestionario de cultura organizacional el
resultado de consistencia interna con el estadistico Alfa de Cronbach fue de 0,894 y
en el cuestionario de compromiso organizacional fue 0,944, con estos resultados se
puede determinar que los cuestionarios son éptimos para el recojo de datos de las
unidades de analisis.

Los resultados obtenidos en la prueba de correlacion para la hipotesis general,
se demuestra que la cultura organizacional se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago
de Surco, demostrado con un resultado rho=0,659 y Sig.=0,000, los cuales
demuestran que existe una relacion positiva considerable entre las variables de
estudio. Estos resultados se asemejan con los resultados obtenidos por Bernilla y
Espinoza (2020) en su investigacion Cultura organizacional y compromiso en la
Corporacién American Racks S.A., Comas, 2020, quienes concluyeron que las
variables cultura organizacional y compromiso laboral se relacionan de manera
moderadamente significativa (rho= 0,667). Estos resultados se fundamentan en los
aportes de Denison quien menciona que la cultura organizacional permite identificar
el nivel de compromiso y empoderamiento de sus integrantes mediante

comportamientos alienados a los valores de la empresa.
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Los resultados obtenidos en la prueba de correlacion para la hipétesis
especifica 1, se demuestra que la cultura organizacional se relaciona
significativamente con el compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa
Mambrino, Santiago de Surco, demostrado con un resultado rho=0,603 y Sig.=0,000,
los cuales demuestran que existe una relacion positiva considerable entre la variable
y la dimensién de estudio. Estos resultados concuerdan con los obtenidos por Quiroz
y Rondén (2022) en su investigacion Aprendizaje y el compromiso organizacional en
trabajadores del sector gastrondmico, quienes mencionan que la cultura
organizacional y el compromiso afectivo se relacion en un nivel alto (r=0,762; Sig.
=0,000). Se entiende que la preocupacion de la empresa por el desarrollo personal y
profesional de sus colaboradores produce la creacion de un vinculo emocional fuerte
haciendo que se desarrolle un sentido de pertenencia del colaborador hacia la
organizacion.

Los resultados obtenidos en la prueba de correlacion para la hipotesis
especifica 2, se demuestra que la cultura organizacional se relaciona
significativamente con el compromiso normativo de los colaboradores de la empresa
Mambrino, Santiago de Surco, demostrado con un resultado rho=0,590 y Sig.=0,000,
los cuales demuestran que existe una relacion positiva considera entre la variable y
la dimension de estudio. Estos resultados coinciden con los resultados obtenidos por
Romero (2017) en su investigacion Cultura y compromiso organizacionales en
operarios de una empresa avicola en Huarmey, 2017, quien concluye que la cultura
organizacional y el compromiso normativo de los colaboradores se relacionan en un
nivel altamente significativo (Rho=0,819 y Sig. =0,000). Se entiende que el
cumplimiento de las politicas que dirigen el buen accionar de los colaboradores

propicia la creacion de una cultura organizacional que le permite desarrollarse.
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Los resultados obtenidos en la prueba de correlacion para la hipotesis
especifica 3, se demuestra que la cultura organizacional se relaciona
significativamente con el compromiso de continuidad de los colaboradores de la
empresa Mambrino, Santiago de Surco, demostrado con un resultado rho=0,850 y
Sig.=0,000, los cuales demuestran que existe una relacion positiva considerable entre
la variable y la dimensién de estudio. Estos resultados coinciden con los obtenidos
por Linares (2017) en su investigacion Cultura y compromiso organizacionales de los
trabajadores de la empresa Unimaq S.A., Ate - 2017, quien demostré que la cultura
organizacion en su factor de adaptabilidad se relaciona alta y significativamente con
el compromiso de continuidad de los colaboradores de la empresa (rho=0,781,;
Sig.=0,000). Estos resultados permiten mencionar que la ejecucion de politicas de
desarrollo de los colaboradores en su nivel profesional, es decir, la inversién que
realizan la empresa en el perfeccionamiento de los colaboradores hace que decidan
continuar en la empresa.

5.2. Conclusiones

Respecto al cumplimiento del objetivo general, se concluye que, la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco, siendo esta una
correlacion positiva considerable demostrado con un resultado Rho de Spearman de
0,659 con un nivel de significancia de 0,000. Es decir, la implementacion de medidas
gue fortalecen la cultura organizacional permita el compromiso de los colaboradores,
generando una ventaja competitiva de la empresa en el mercado.

Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 1, Se concluye que, la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso afectivo de los

colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco, siendo esta una
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correlacién positiva considerable demostrado con un resultado Rho de Spearman de
0,603 con un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que la cultura en
la empresa este acorde con las necesidades de los colaboradores mejora
significativamente su compromiso afectivo de estos con la organizacion
evidenciandose un gran sentido de pertenencia y lealtad.

Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 2, Se concluye que, la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso normativo de los
colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco, siendo esta una
correlacion positiva considerable demostrado con un resultado Rho de Spearman de
0,590 con un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que las politicas
implementadas en la empresa estén orientadas al desarrollo de la empresa como de
los colaboradores en el sentido que sus mejoras de condiciones laborales, se
desarrolla el compromiso normativo de los colaboradores con la organizacion.

Respecto al cumplimiento del objetivo especifico 3, Se concluye que, la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso de continuidad de
los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de Surco, siendo esta una
correlacion positiva considerable demostrado con un resultado Rho de Spearman de
0,659 con un nivel de significancia de 0,000. Es decir, en la medida que la empresa
implemente mejoras enfocadas al desarrollo de la identidad de los colaboradores
mejora el compromiso de continuidad de los colaboradores entendiéndose como la
predisposicion que tienen estos de continuar perteneciendo a la organizacion.

5.3 Recomendaciones

Respecto al objetivo general que establece la relacion considerable entre la

cultura organizacional con el compromiso organizacional, se recomienda capacitar a

los colaboradores mediante la estrategia de roles buscando desarrollar una mejor
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comunicacion interna que les permite desarrollar comportamientos que estén
orientados a lo que desea la organizacién en su estructura.

Respecto al objetivo especifico 1, que establece una relacion considerable
entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo de los colaboradores, se
recomienda implementar politicas y estrategias grupales que permita alinear los
objetivos de la empresa con los objetivos de los colaboradores con la finalidad que
los colaboradores sientan apego e identificacion con la organizacion.

Respecto al objetivo especifico 2, que establece una relacion considerable
entre la cultura organizacional y el compromiso normativo de los colaboradores, se
recomienda capacitar a los jefes, coordinadores y supervisores en estrategias de
gestion de personal y direcciébn con la finalidad de mejorar las capacidades y
habilidades de los colaboradores mediante un liderazgo transformacional que les
permita ayudar al persona con su desarrollo asi como de su entendimiento y
comprensién de situaciones personales y/o familiares por las que este pasando.

Respecto al objetivo especifico 3, que establece una relacion considerable
entre la cultura organizacional y el compromiso de continuidad de los colaboradores,
se recomienda implementar politicas de lineas de carrera del personal con la finalidad
gue éstos sientan que puedan desarrollarse profesional en la empresa buscando

lograr su proyecto de vida personal como profesional.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Cultura organizacional y su relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa Mambrino, Santiago de
Surco - 2022

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema general
¢ Qué relacion existe
cultura

y el

entre la
organizacional
compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Mambrino,
Santiago de Surco —
20227

Problemas
especificos

¢ Qué relacion existe
cultura
y el
compromiso afectivo

entre la

organizacional

de los colaboradores

Objetivo general
Establecer la relaciéon

cultura

y el

entre la
organizacional
compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Mambrino,
Santiago de Surco —
2022.

Objetivos
especificos
Establecer la relaciéon
cultura
y el
compromiso afectivo

entre la

organizacional

de los colaboradores

Hipotesis general

La cultura
organizacional se
relaciona

significativamente con
el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
empresa Mambrino,
Santiago de Surco -

2022.

Hipotesis
especificas

La cultura
organizacional se
relaciona

significativamente con

Variable 1. Cultura organizacional

Dimensiones Indicadores Escalade | Nivelesy
medicion rangos
- Empoderamiento
- Trabajo en equipo
Identidad : auip
- Desarrollo de
capacidades.
_ 1. Nunca
- Cumplimiento de _ Bueno
2. Casi
valores. [104 - 114)
o nunca
_ _ - Cumplimiento de Regular
Consistencia 3. A veces
acuerdo. _ [87 - 104)
L 4. Casi
- Coordinacion e| Malo
_ y siempre
integracion. _ [67 - 87)
5. Siempre

- Orientacién al
N cambio.

Adaptabilidad
- Desarrollo de

aprendizajes.




de la empresa
Mambrino,
de Surco — 2022?

¢, Qué relacion existe

Santiago

cultura

y el

entre la
organizacional
compromiso
normativo de los
colaboradores de la
empresa Mambrino,
Santiago de Surco —
20227

¢ Qué relacion existe

entre la cultura
organizacional y el
compromiso de

continuidad de los
colaboradores de la
empresa Mambrino,
Santiago de Surco —

202272

de la empresa
Mambrino,
de Surco — 2022.

Establecer la relacion

Santiago

cultura

y el

entre la

organizacional
compromiso

normativo de los
colaboradores de la
empresa Mambrino,
Santiago de Surco —
2022.

Establecer la relacion

entre la cultura
organizacional y el
compromiso de
continuidad de los

colaboradores de la
empresa Mambrino,
Santiago de Surco —

2022.

el compromiso
afectivo de los
colaboradores de la
empresa Mambrino,
Santiago de Surco —

2022.

La cultura
organizacional se
relaciona

significativamente con
el compromiso
normativo de los
colaboradores de la
empresa Mambrino,
Santiago de Surco —

2022.

La cultura
organizacional se
relaciona

significativamente con
el compromiso de
continuidad de los

colaboradores de la

- Enfoque al

cliente.

Misién y vision

- Desarrollo de
estrategias

- Cumplimiento de
metas

- Vision de

desarrollo.

Variable 2. Compromiso organizacional

Dimensiones | Indicadores Escala de Niveles y
medicion rangos
- Sentido de
pertenencia con la
empresa.
. 1. Nunca
Compromiso - Desarrollo _ Bueno
) ] 2. Casi
afectivo afectivo con la [106 - 117)
nunca
empresa. Regular
o 3. Aveces
- Identificaciobn con _ [85 - 106)
4. Casi
la empresa. _ Malo
__ siempre
- Cumplimiento de _ [65 - 85)
5. Siempre

Compromiso

normativo

normas y reglas.
- Cumplimiento de

tareas.




empresa Mambrino,
Santiago de Surco —
2022.

innecesarios.

- Disminuir riesgos

- Sentido de
permanencia.

_ - Sentimiento de

Compromiso

o deuda con la

de continuidad
empresa.

- Lealtad con

empresa.

Nivel - disefo de

investigacioén

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadisticos utilizados

Tipo

Bésica

Disefio

No experimental
Nivel
Correlacional

Poblacién

43 colaboradores de la empresa Mambrino,
Santiago de Surco - 2022

Muestra

No se considera muestra

Variable 1: Cultura organizacional
Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario de
cultura organizacional

Variable 2: Compromiso
organizacional

Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario de

compromiso organizacional

Estadistica descriptiva
- Tablas de frecuencia
- Gréfico de barras
Estadistica inferencial

- Rho de Spearman.




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
Estimado colaborador, este cuestionario presenta proposiciones positivas
relativamente cortas que permiten analizar la percepcion que se tiene sobre la cultura
organizacional en la empresa. Se le solicita llenar cada uno de los items con la mayor

sinceridad posible.
1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

Puntajes
12|34 |5

Consideras que los miembros de la empresa se comprometen
1 ) 12|34 |5
con el desarrollo de sus funciones.

La informacion que necesita siempre estd al alcance para

desarrollar adecuadamente tus funciones.

3 | Consideras que en el grupo de trabajo prima el compafierismo. |1 |2 |3 |4 |5

El jefe propicia la participacion de todos los miembros de la

empresa en la toma de decisiones importantes.

El trabajo que desarrolla cada trabajador es importante para el
logro de los objetivos de la empresa.

La autoridad delega las funciones de acuerdo con las

responsabilidades que tiene en su area.

Los supervisores y gerentes practican lo que dicen que es

necesario para alcanzar las metas de la empresa.

En la empresa existen politicas que guian el comportamiento de

sus miembros.

Los acuerdos que se logran en la empresa son en consenso con

todos los participantes.

Se cumple el reglamente interno de la empresa para el correcto
10 : : 1123|415
acciones de sus miembros.

Existe un buen de comunicacion con las diferentes areas de la
11 112 |3 |4 |5
empresa.

Existe un clima de cordialidad con el colaborador nuevo en la
12 o y 1121|314 |5
empresa, buscando su rapida integracion.




13

Los colaboradores facilitan el nivel de comunicacién con las

demas areas.

14

En la empresa se considera importante las recomendaciones

de los clientes.

15

Las decisiones que se toma en la empresa estan de acuerdo

con los objetivos de las areas.

16

Consideras que se toma riesgos necesarios para lograr la

innovacién de la empresa.

17

Consideras que las areas estan informadas de las decisiones a

nivel de empresa.

18

El jefe de la empresa se preocupe por realizar actividades de

integracion de sus miembros.

19

Consideras que la gerencia esta desarrollando acciones en

beneficio del desarrollo de la empresa.

20

Las areas de la empresa desarrollan las mismas estrategias

para estar articulados.

21

Consideras que las areas de la empresa desarrollan acciones

en busca del logro de la vision.

22

Los miembros de la empresa conocen la mision y la vision para

lograr los objetivos propuestos.

23

Compartes la mision de la empresa

24

Consideras importante el logro de la vision de la empresa.




CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Estimado colaborador, este cuestionario presenta proposiciones positivas
relativamente cortas que permiten analizar la percepcion que se tiene sobre el nivel
de compromiso que presenta con la empresa. Se le solicita llenar cada uno de los

items con la mayor sinceridad posible.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

Puntajes
112|345

Consideras que te gusta trabajar en la empresa porque el
1 _ 112 (3|4 |5
personal es sincero.

Te sientes en la obligacién moral de trabajar en la empresa,

porgue consideras que la empresa invirtié en tu desarrollo.

Te sientes orgulloso de pertenecer a la empresa porque
sientes que te has desarrollado profesionalmente.

Consideras que trabajas en la empresa porque el sueldo esta

por encima del promedio del mercado.

Consideras que trabajas en la empresa porque te costo lograr

ser aceptado.

Siento que, si me retiro de la empresa, perderia mucho porque

conozco el manejo interno de la empresa.

La empresa tiene un significado especial para ti porque te ha

permitido mejorar tus habilidades profesionales

8 | Consideras que la empresa es parte importante de tu vida. 112 (3|4 ]5

Consideras que sigues trabajando en la empresa porque esta
9 dificil conseguir otro trabajo similar al que tienes en la|1 |2 |3 |4 |5

empresa.

Consideras que la empresa merece que su personal sea leal
10 112 (3|4 |5
con su desarrollo.

Has considerado trabajar en la empresa por un largo periodo
11 _ 112 (3|4 |5
de tiempo.

Te sentirias mal en caso tuviese que dejar la empresa por un
12 _ 112 |3 |4 |5
motivo de fuerza mayor.




13

Consideras que la empresa aporto significativamente con el

desarrollo personal y familiar.

14

Consideras que estas en deuda con la empresa, por eso

contindas trabajando en ella.

15

Se te hace facil cumplir las normas de la empresa ha

implementado para el desarrollo del personal.

16

Te parece importante que la empresa sea rigida con el

cumplimiento de las normas.

17

Has contemplado en alguna oportunidad dejar de laborar en

la empresa porque no existe un buen clima laboral.

18

Sientes que tienes la obligacion de continuar laborando en la

empresa.

19

Consideras que los integrantes de la empresa son como una

familia.

20

Consideras que los objetivos de la empresa son como Si

fueran tus objetivos.

21

Me gusta conversar con la gente hablando lo bueno que es

trabajar en la empresa.

22

Tienes la predisposicion que continuar en la empresa.

23

La empresa se preocupa porque estes contento trabajando

con ellos.

24

La empresa tiene una politica de retencion del personal.




Anexo 3. Ficha de validacion por criterio de jueces expertos

Validacién del instrumento: CULTURA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ] Estadistico

*Pertinencia: El ilem corresponde al conceplo fednco formulado.
*Redevancia: El #=m es apropiado para representar al componente o
dimensiin espacifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
CoNCiso, exacto y drecio

Firma d oWformante.
Nota: Suficenda, se dice suicenca cuando los items planteados

son suficentes para medir la dimension

Validacion del instrumento: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Dr. Luis Marcelo Quispe

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [x ]

'Pertinencia: El item corresponde &l concaplo tedrico formulado.
*Relevancia: El #em as apropiado para represantar al componente o
dimension espaciica del constucto

3Claridad: Se entiende sin diicultad alguna el enunciado del ilem, es
£oNos0, exaco y dracio

Nota: Suficenda, se dios suficienca cuando los ilems planteados
son suficentes para medir la dimensidn




Validacion del instrumento: CULTURA ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ....

pwi: 40968843
Especialidad del validader: Tematico[ x ] Metodologico [ ] Estadistico [ ]
*Pertinencia; El ilem coresponde &l conceplo fedrico formulada.
*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especifica del consrucio
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enuncado del item, &5

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

concsa, exacio y direcio
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficencia, se dice suficienca cuando los ilems planteados

son suficienies para medir la dimensiin

Validacién del instrumento: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./lng.: ......
DNI:, 30968849

Especialidad del validader: Tematico|[ x ] Metodologice [ ] Estadistico [ ]

*Pertinencia: El ilem comesponde &l concepio iedrico formulada.

*Redevancia: El ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensidn especiica del consrucio
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, &5

concsa, exacio y dinecio

Mg. Jorge Alonso Ramos Chang

Mota: Suficenca, s dice suicienta cuands los ilems planteadas Firma del Experto Informante.
san suficienies para medir la dimensidn




Validacion del instrumento:  CULTURA ORGANIZACIONAL
Observaclones (precisar si hay suficlencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez Validador: Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis

DNI: 04641381

Especialidad del validador: Tematico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico [ )

Pertinencia: El tem comesponde &l concepto tedncoformulado
Relevancia El #em es apropiado para

represaentar elcomponente o dmension
especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dficultad

algun enunciado del item, es conciso,
exacto y directo.

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS

Validacién del instrumento: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez Validador Mag. Bonilla Ferreyra Jorge Luis
DNI:04641381

Especialidad del validador: Temadtico [ X ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

Pertinencia: E| fern comesponde al concepto
tedricoformulado

Relevancia: E| flem es apropando pars representar
slcomponerts 0 dimensidn eapecifica del constructo

Claridad: Se entiende sin difcultad algun enunciado
del e, 88 concmo, exacto y directo.

MAG. BONILLA FERREYRA JORGE LUIS
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Anexo 5. Constancia de la realizacion del estudio en la Municipalidad de

Sector 3, Grupo 7. Mz MLt 18
¢ Vilta €! Salvador Tell.. 2370488 . 2877657

NOTARIA CACERES OTOYA
Av. Ravolicion

Chorrillos
Este Documento
no ha sido red 1ago
DECLARACION JURADA en la Notaria

L —

Yo, PERCILES BLADEMIRO SAMANA CASAS, identificado con DNI Ne 47075001 y con
domicilio en el Sector 3, Grupo 7, Mz D, Lote S Villa el Salvador - Lima.

Declaro bajo juramento;

1. La Tesis presentada: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
MAMBRINO, SANTIAGO DE SURCO ~ 2022, es de mi autoria,

2. Aver realizado la encuesta a los trabajadores de la Mambrino.

3. Los datos presentados son reales, no han sido falsificados, duplicados ni

copiados.
Lima 12 de didembre de 2022
PERCILES 0O SAMANA CASAS
DNI N2 47075001

da acuerdo al Art. 55, Dectet-
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Anexo 6. Base de datos

Base de datos de cultura organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL
VAROO [VAROO [VAROO |VAROO [VAROO |VAROO | VAROO [VAROO | VAROO [VAROO |VAROO | VAROO [VAROO | VAROO | VAROO [VAROO | VAROO [VAROO | VAROO | VAROO [VAROO | VAROO [VAROO |VAROO

001

024

023

022

021

020

019

018

017

0le

015

014

013

012

011

010

009

008

007

006

005

004

003

002

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43




Base de datos de compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
VAR20 |VAR20 [VAR20 |VAR20 [VAR20 |VAR20 |VAR20 [VAR20 |VAR20 [VAR20 |VAR20 |VAR20 [VAR20 |VAR20 [VAR20 |VAR20 |VAR20 [VAR20 |VAR20 [VAR20 |VAR20 | VAR20 [VAR20 |VAR20

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

09

08

07

06

05

04

03

02

01

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40
41

42

43




