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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre cultura organizacional y compromiso organizacional en analistas de
tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos — Lima. La metodologia es de
nivel basico, tipo descriptiva y disefio correlacional. La poblacion elegible estuvo
compuesta por 152 analistas tecnolégicos de una empresa que presta servicios de
outsourcing. Los instrumentos empleados fueron el cuestionario de cultura de
Denison vy el cuestionario de compromiso de Meyer y Allen. Los resultados
obtenidos refieren que existe una correlacion alta positiva entre cultura
organizacional y compromiso organizacional (0.66). Se identificé validez de
constructo para cultura organizacional, encontrando los siguientes indices de ajuste:
¥20) =40; CFI=0.99; GFI=0.96; RMSEA=0.010, y una fiabilidad alta de 0.975.
Para el instrumento de compromiso se identifico validez de constructo
encontrandose los siguientes indices de ajuste  y%12s =318; CFI=0.90;
RMSEA=0.099, y una fiabilidad alta de 0.936. Por otro lado, se obtuvieron
correlaciones positivas altas para las 4 dimensiones de cultura (Involucramiento,
Consistencia, Adaptabilidad y Mision), al relacionarse con compromiso Afectivo
(0.720, 0.737, 0.723 y 0.761), seguido por compromiso Normativo (0.570, 0.585,
0.568 y 0.630). Las correlaciones mas bajas fueron para la relacién con compromiso
de Continuidad, siendo estas bajas, variando de 0.273 a 0.350. En conclusion, se
puede afirmar que existe una relacién positiva y alta entre las variables de cultura'y
compromiso organizacional.

Palabras clave: cultura organizacional, compromiso organizacional



ABSTRACT

The purpose of the following research is to determine the relationship
between organizational culture and organizational commitment in technology
analysts of a technology services company in Lima. The methodology is of basic
level, descriptive type and correlational design. Census method was used, and was
composed of 152 technology analysts from a company that provides outsourcing
services. The instruments used were Denison’s culture questionnaire and Meyer
and Allen’s commitment questionnaire. The results obtained indicate that there is a
high correlation between organizational culture and organizational commitment
(0.66). Construct validity for organizational culture was identified, finding the
following adjustment rates (y2 (40) = 40; CFI = 0.99; GFI = 0.96; RMSEA = 0.010
and a fairly high reliability of 0.975. For the commitment instrument construct
validity was identified, finding the following adjustment rates (x2 (128) = 318; CFI
= 0.90; RMSEA = 0.099 and a fairly high reliability of 0.936. On the other hand,
higher correlations were obtained for the 4 dimensions of culture (Involvement,
Consistency, Adaptability and Mission) when related to affective commitment
(0.720, 0.737, 0.723 y 0.761), followed by normative commitment (0.570, 0.585,
0.568 y 0.630). The lowest correlations were for the relationship with continuity
commitment, these being low, varying from 0.273 to 0.350. In conclusion, it can be
affirmed that there is a positive and high relationship between the variables of
culture and organizational commitment.

Keywords: organizational culture, organizational commitment



INTRODUCCION

El Foro Econémico Mundial (WEF por sus siglas en inglés) presentd para el
afio 2019 el indice de Competitividad Global (GCI por sus siglas en inglés), ubicando
al Pert en la posicion 65 entre 141 economias, el 4to lugar en Sud América y 6to en
Latinoamérica y el Caribe. Segun el informe del Centro de Desarrollo Industrial (CDI)
de la Sociedad Nacional de Industrias, en los siguientes afios aumentara la importancia
del capital humano, la agilidad, la resiliencia y la innovacion como elementos clave
para el incremento de la productividad y competitividad; enfatizando también el nexo
causal entre la productividad y el crecimiento a largo plazo (CDI, 2019). Los resultados
sefialados en el informe WEF muestran que existen factores que estan impactando en
los objetivos estratégicos; y por ende, en los integrantes que componen las
organizaciones, ya que el logro de estos objetivos solo es posible a traves de su capital
humano (Prieto, 2013). Las personas juegan entonces un papel importante en los
resultados organizacionales, por lo que resulta relevante una adecuada gestion que
permita vincular a la organizacion con sus empleados. Cultura y compromiso son dos
variables que sirven de apoyo a la gestion que realiza el personal, guian sus
comportamientos, y facilitan el empoderamiento y el sentido de pertenencia (Robbins,
2017). Autores como Meyer, Allen y Topolnytsky (1998) afirman que colaboradores
comprometidos con su organizacion tienen el deseo de esforzarse por ella, permanecer
en la organizacion y aceptar los objetivos que les asignen.

A pesar de la relevancia que tienen las variables de cultura y compromiso, en el

Per( existen pocas investigaciones que se hayan ocupado de relacionar estas variables;



y las que existen se limitan a utilizar instrumentos no validados en el entorno nacional.
Por lo que es importante y necesario contar con instrumentos validos y confiables para
ser aplicados en nuestro pais.

La razon de la eleccion de la organizacion a investigar partié del interés de
conocer como se relacionaban las variables de cultura y el compromiso dentro de una
empresa tecnoldgica, considerando que es un segmento industrial en crecimiento y
cuyo comportamiento organizacional ha sido poco estudiado en el Per(;
particularmente a traves de las variables sefialadas. De acuerdo con informacion del
primer censo nacional de Investigacion y Desarrollo (I+D) elaborado por el Consejo
Nacional de Ciencias, Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica (Concytec) en
colaboracién con el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), la inversion
en I+D ha crecido en los Ultimos afios, aumentando el niUmero de empresas que dan
servicio de tecnologia (Concytec, 2017). Lo que lleva a suponer que las empresas que
brindan estos servicios deben estar preparadas para sostenerse a través del tiempo con
personal comprometido y alineado a una cultura cada vez mas tecnologica.

En funcién a lo anterior, esta investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre cultura y compromiso organizacional en analistas de
tecnologia de una empresa de servicios tecnolégicos de Lima metropolitana.

La investigacion permitird conocer la fuerza de la relacion entre las variables
de cultura y compromiso en una empresa de servicios tecnoldgicos, asi como conocer
las percepciones que tienen los analistas de tecnologia sobre estas variables. Los
resultados van a ayudar a entender si la organizacion de estudio esta propiciando el

deseo, la obligacion o necesidad de seguir perteneciendo a la empresa, y si esta



generando el ambiente y las circunstancias organizativas precisas para que los analistas
tecnoldgicos den lo mejor de si mismos. Con la informacion obtenida, esta
organizacién podra formular, disefiar o mejorar estrategias que lleven a desarrollar una
mejor cultura y un buen compromiso organizacional para este grupo ocupacional.

En el capitulo I, se describe la realidad respecto a las variables de estudio, asi
como la justificacion, limitaciones y objetivos de la investigacion.

En el capitulo Il Marco Teorico, se fundamentan los aspectos importantes de
cada una de las variables de estudio. Se han incluido las teorias que explican cada una
de las variables de investigacion, asi como definiciones y modelos tedricos. Asimismo,
se mencionan investigaciones nacionales e internacionales relativas al problema de
estudio, asi como el planteamiento de las hipotesis de investigacion. Este capitulo
también incluye la definicion de las variables, tanto conceptual como operacional.

En el capitulo 111, se detalla la metodologia que incluye el nivel, tipo y disefio
de investigacion, asi como la poblacion y el tipo de muestra. También se presentan los
instrumentos aplicados.

En el capitulo 1V, se presentan los resultados de la investigacion tras la
aplicacion de los instrumentos. El capitulo V, consiste en la discusion de los resultados
en funcion a los objetivos planteados. Por ultimo, se presentan las conclusiones de la
investigacion y las recomendaciones para futuros trabajos sobre la relacién entre ambas

variables.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Identificacion del problema

La globalizacion y los continuos cambios sociales, culturales, politicos,
econdmicos y tecnoldgicos, se han ido acelerando a lo largo de estos Gltimos tiempos,
cambiando e impactando a las organizaciones del siglo XXI. Esto ha llevado a que el
entorno se vuelva altamente competitivo, demandando a las organizaciones el
desarrollo de planes estratégicos para lograr sus objetivos, permanencia en el mercado
y crecimiento en el largo plazo. Toda organizacion tiene una razon Yy una direccion,
definidas en su mision y vision, respectivamente; el siguiente paso es definir los
objetivos estratégicos a alcanzar (D’Alessio, 2015). El logro de estos objetivos solo es
posible a traves de su capital humano, considerado un activo valioso que requiere una
gestion eficaz (Prieto, 2013). Para que una empresa sea eficaz y competente, no solo
debe preocuparse en adoptar un disefio organizativo y estrategias adecuadas en relacion
con el entorno y el mercado, también debe considerar y determinar el papel que juegan
los recursos humanos, ya que influyen de manera decisiva en dichos conceptos (Garijo,
2014).

La implementacion de una gestion efectiva del personal es un aspecto clave para
crear esta ventaja competitiva e implementar la estrategia de negocio (Montoya, 2016).
Las empresas pueden tener grandes recursos econémicos, infraestructura y tecnologia
de estandares internacionales; sin embargo, estos elementos no son suficientes si no

cuentan con personal idéneo y apto para su uso adecuado. El recurso humano se ha



convertido en el recurso clave para cualquier organizacion, siendo un factor diferencial
para la ventaja competitiva (Serrano y Barba, 2012).

El éxito de un plan estratégico radica en las personas que lo ejecutan, y estas
personas se comportan de acuerdo a lo que se denomina “cultura organizacional”,
variable que influye en la estructuracién y consolidacion de las estrategias y el
desempefio laboral de sus integrantes. Demera (2016) sefiala que una cultura
organizacional bien estructurada y empoderada por los miembros de una organizacion,
se convierte en ventaja competitiva, y facilita el logro de la mision y vision
organizacional. Dadas estas condiciones, el estudio de la cultura organizacional ha
adquirido un papel clave para el desarrollo de las empresas, en el sentido que
manifiesta el valor de todas las transformaciones culturales y sociales a las que las
organizaciones deben aprender a adaptarse y sobrevivir. Los lideres al conocer y
comprender su cultura organizacional, podran tomar mejores decisiones que llevaran
al incremento de la eficiencia y competitividad organizacional. Es importante que los
lideres cuenten con una comprension clara de la cultura organizacional, ya que esta
influye en la forma en que sus organizaciones reaccionan a las demandas cambiantes
del entorno empresarial. Una empresa poderosa se define como una organizacion con
lideres y empleados que no solo son conscientes del patrimonio complejo que poseen;
sino también, en cdmo sus decisiones y acciones tienen el poder de orientar la energia
generada por la cultura para el logro de los objetivos establecidos dentro de las
estrategias organizacionales (Mihalache y Albu, 2016).

Por otro lado, Denison, Nieminen y Kotrba (2014) sefialan que al evaluar la

cultura organizacional se podra ver las maneras de comprometer y empoderar a sus



integrantes, asi como facilitar acciones que permitan comportamientos inspirados en
sus valores nucleares; promoviendo de esta manera un claro sentido de direccion y
proposito. El diagndstico y la evaluacion de la cultura organizacional permiten la
comprension de variables inmersas dentro de la definicion de cultura; tales como la
manera como se relacionan los miembros, y la influencia de su comunicacién en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, el diagnostico y
evaluacion de la cultura organizacional contribuyen a la competitividad y rentabilidad
de la organizacion al favorecer la estabilidad del sistema social, otorgar identidad
corporativa, y configurar los comportamientos de sus miembros (Gomez y Provesk,
2011).

Las acciones estratégicas de las empresas también estan dirigidas a atraer,
identificar y mantener personas que aporten valor a las organizaciones, es decir, que
vayan mas alla de las funciones o responsabilidades sefialadas por el puesto (Jerico,
2011). Es por ello que no solo la cultura, sino también el compromiso de los
colaboradores con la organizacion constituye un recurso primordial, ya que puede ser
uno de los mecanismos que tiene la direccion de recursos humanos para analizar la
lealtad y vinculacion de los empleados con su organizacion (Chiang, 2010). El
compromiso organizacional influye enormemente en el logro de los objetivos
organizacionales; al respecto Arias, Varela, Loli y Quintana (2003) afirman que el
compromiso es clave para el logro de la efectividad en las organizaciones, y por lo
tanto para alcanzar éxito en un mercado competitivo. Meyer y Allen (1997) sefialan
que las personas llegan a comprometerse con aquellas organizaciones con las que

comparten valores y se esfuerzan en lograr los objetivos organizacionales, ya que de



esta manera actlan en sintonia con sus propios valores. La revisién bibliografica
realizada ha permitido encontrar investigaciones que relacionan cultura y compromiso;
asimismo, visualizar como esta relacion impacta en el desempefio y efectividad
organizacional a través de indicadores de rotacion, retencién, moral, productividad y
satisfaccion laboral (Meyer y Allen, 1997; Mowday et al., 1982).

Por otro lado, las organizaciones en general han experimentado a nivel mundial
una profunda trasformacion social, econémica y politica motivada por el desarrollo de
las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) y la inversion en 1+D;
destacando particularmente las organizaciones de tecnologia, las cuales se encuentran
en pleno desarrollo y crecimiento (Arellan, 2018). En el caso del Perd, de acuerdo a
informacion dada por del Concytec en colaboracion con el INEI, la inversion en 1+D
estd aumentando (Concytec, 2017). Este dato de la realidad lleva a suponer que las
empresas que ofrecen estos servicios de tecnologia deben de estar preparadas para
permanecer en del tiempo con personal, no solo competente, sino también
comprometido y alineado a una cultura cada vez mas tecnoldgica. El esfuerzo por
mantenerse en un mercado cada vez mas competitivo implicara atender, de manera
constante, a su grupo humano.

Actualmente el pais vive un proceso de dinamizacién de los servicios de
tecnologia y transformacion digital, por esta razon se considerd oportuno seleccionar
para la investigacion a una empresa tecnolégica. Se trata de una empresa con 17 afios
de experiencia en la prestacion de servicios de apoyo bajo el modelo de tercerizacion
a empresas de diferentes sectores econdmicos. Su plan estratégico esta dirigido a un

crecimiento en el mercado, por lo que considera importante la retencién de su personal.



Tiene como objetivo principal llevar a sus clientes mejoras en su gestion operativa, y
acompafiarlas en el proceso de transformacién tecnoldgica. Hace dos afios la empresa
pasd por un proceso de restructuracion de recorte de personal caracterizado por un
enfoque gerencial dirigido mas a resultados que a personas, lo que produjo un efecto
negativo en sus indicadores de rotacién y satisfaccion laboral. Ello llevo a que se decida
reestructurar el area de recursos humanos e implementar estudios dirigidos a
diagnosticar clima, cultura y compromiso laboral. Por lo que se aprovechd esta
coyuntura para realizar la investigacion de cultura'y compromiso. Una parte importante
de sus colaboradores esta compuesta por analistas en tecnologia, grupo clave para la
consecucion de los objetivos empresariales. Por esta razon es importante prestar
atencion a sus condiciones laborales y necesidades, en particular a las percepciones que
tienen acerca de la cultura, asi como al compromiso que manifiestan hacia la
organizacion de estudio; es por ello que se decidio trabajar con este grupo ocupacional.

Lo sefialado anteriormente lleva a formular la pregunta de investigacion de la
siguiente manera:

¢Cuél es la relacién entre la cultura organizacional y compromiso
organizacional en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnologicos —

Lima?

1.2 Justificacion e importancia del problema
Como se mencioné anteriormente, las variables de cultura y compromiso no
han sido estudiadas mayormente en el contexto peruano, y menos en poblaciones

relacionadas con organizaciones de servicio tecnoldgico; empresas que actualmente



estan en crecimiento. Esta realidad genera el interés por conocer de qué manera estas
variables se relacionan e influyen en el comportamiento organizacional de una empresa
tecnoldgica; especificamente en el grupo analistas tecnoldgicos, considerando que es
un grupo ocupacional clave para el logro de los objetivos estratégicos de este tipo de
organizacion. Por tanto, desde una perspectiva tedrica, se brindara a la comunidad
cientifica interesada en el campo organizacional la obtencion de resultados que den
respuesta a los objetivos planteados con la finalidad de aportar en los aspectos teéricos
referidos a las variables de cultura y compromiso, por medio de la identificacion de la
relacion que pueda existir entre ambas variables. Igualmente, esta tesis servira de punto
de partida para seguir investigando sobre el tema y que futuros investigadores puedan
ampliar aspectos no cubiertos.

En cuanto al aspecto metodologico de esta investigacion, tiene que ver con el
estudio de los instrumentos utilizados, viéndose la necesidad de acceder a instrumentos
validos y confiables. Existen pocas investigaciones en el Peru que relacionan las
variables de cultura y compromiso haciendo uso especificos de los instrumentos de
Denison (1995) y de Meyer & Aller (1997), respectivamente. Los instrumentos
utilizados en las investigaciones revisadas presentan validez y fiabilidad, pero solo a
nivel de las investigaciones originales, especificas al pais de estudio. Algunos
investigadores se han conformado con aplicar los instrumentos en diferentes contextos
en los que fueron validados originalmente, muchas veces sin estudios exploratorios
previos. De aqui la importancia de validar los instrumentos mencionados al entorno del
Peru, y especificamente al tipo de empresa y grupo ocupacional al que se va a aplicar.

En el caso particular de la encuesta de cultura de Denison (1995), a pesar de ser



ampliamente conocida y aplicada a nivel internacional, existe poca evidencia de
aplicacion en el Perd, razon por lo que su estudio es un aporte significativo para futuros
investigadores interesados en el tema de cultura organizacional. Por lo sefialado, la
investigacién permitira acceder a instrumentos validos y confiables para ser aplicados
a analistas de tecnologia.

Por ultimo, en el aspecto practico, se brindard a la organizacién de estudio
informacion sobre las percepciones que tienen los analistas de tecnologia sobre cultura
y compromiso; a fin que los directivos de recursos humanos pueden formular, disefiar
0 mejorar las estrategias de intervencion que lleven a desarrollar una cultura que

propicie el compromiso organizacional en este grupo ocupacional.

1.3 Limitaciones de la Investigacion

Los resultados obtenidos no podran ser generalizados a poblaciones diferentes
de la estudiada, ya que son especificas para el grupo ocupacional de analistas
tecnologicos de la empresa de estudio.

Una segunda limitacidn podria ser la aplicacion virtual de las encuestas. Si bien
actualmente son mayormente empleadas, podrian existir inconvenientes en la
aplicacion del llenado de la encuesta, ya que no existe la posibilidad de absolver dudas
y/o consultas en el momento de responderlas. Asimismo, en caso el participante desee
volver a items anteriores, no tendra la posibilidad de poder verificar sus respuestas; a
diferencia de los test en papel y lapiz.

Por altimo, un aspecto no considerado en esta investigacion es la deseabilidad

social de los trabajadores que es comun en una intervencion cuando se miden conceptos

10



y/o valores personales, y que tienden a manifestar los trabajadores para no quedar mal

0 Verse con una percepcion baja en su empresa (Braithwaite & Law, 1985).

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre cultura organizacional y compromiso
organizacional en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos —
Lima.

1.4.2 Objetivos especificos

1. Identificar la validez y fiabilidad del cuestionario de cultura organizacional
DOCS para analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnolégicos — Lima.

2. ldentificar la validez y fiabilidad del cuestionario de compromiso de Meyer
y Allen para analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnolégicos — Lima.

3. Identificar la relacion entre las dimension Involucramiento, Consistencia,
Adaptabilidad y Mision de la cultura organizacional y compromiso organizacional en
analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnologicos — Lima en funcion a
caracteristicas de sexo, edad, estado civil, modalidad de contrato, numero de hijos,
grado de instruccion y tiempo de servicio.

4. ldentificar la relacion entre las dimension de Involucramiento, Consistencia,
Adaptabilidad y Mision de la cultura organizacional y la dimension de compromiso

Afectivo en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnologicos — Lima.
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5. Identificar la relacion entre las dimension de Involucramiento, Consistencia,
Adaptabilidad y Mision de la cultura organizacional y la dimensién de compromiso
Normativo en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos — Lima.

6. ldentificar la relacion entre las dimension de Involucramiento, Consistencia,
Adaptabilidad y Misién de la cultura organizacional y la dimension de compromiso de
Continuidad en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos —

Lima.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Aspectos conceptuales

2.1.1 Marco referencial de la empresa de estudio

La practica de outsourcing surgi6 a fines de los afios 50s, posterior a la época
industrial, en el momento que los servicios empezaron a cobrar fuerza frente a la
manufactura. Los cambios demograficos en el entorno laboral, asi como la importancia
del conocimiento llevaron al desarrollo de la tecnologia de la informacion y las
comunicaciones. Es entonces que las empresas evidencian que hay procesos internos
que no generan un valor diferencial competitivo con el mercado, por lo contrario, estos
requieren inversion de los diferentes recursos disponibles que pueden ser optimizados
en otros procesos mas relevantes.

El outsourcing tecnoldgico es la ejecucion de procesos Yy actividades
relacionadas con las tecnologias de la informacién y comunicaciones de una
organizacion por parte de una empresa externa que cuenta con su propia estructura,
recursos, capacidad de decision y gestion. Este tipo de servicio resulta beneficioso para
empresas para las cuales los servicios tecnoldgicos son una herramienta y no una
finalidad. La empresa prestataria del servicio es la que tiene personal especializado y
altamente calificado en el area de sistemas. Las relaciones entre ambas empresas se
rigen por un contrato que contiene los acuerdos de nivel de servicio. De hecho, el
outsourcing no es mas que un tipo de acuerdo por el que una empresa proporciona a
otra servicios que podrian haber sido desarrollados internamente (Sieber, Valor y Porta,

2006). Asimismo, es un instrumento valioso de gestion de las organizaciones, ya que
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segun aumenta la complejidad de las tecnologias de la informacién es mayor el nimero
de organizaciones que tienen problema para mantener su ventaja competitiva. Existen
factores que contribuyen a que las organizaciones acepten el outsourcing informatico,
entre los que se puede mencionar: la tendencia generalizada hacia la subcontratacion
de actividades ajenas al nacleo central del negocio, la creciente complejidad de los
sistemas de informacion, la reduccion del ciclo de vida de los productos informaticos,
y la creciente importancia de los sistemas de informacion en la actividad empresarial
(Del Peso Navarro, 2003).

El outsourcing de Tecnologia de Informacion (OTI), es una practica cada vez
mas utilizada por las empresas peruanas; ya que proporciona una reduccion de costos,
busqueda de innovacion, infraestructura rentable, tecnologia de punta, y mayor
flexibilidad para adaptarse a los cambios tecnoldgicos que impulsa el mercado. El
mercado de las TIC se ha convertido en uno de los pilares fundamentales de cualquier
economia desarrollada. En el caso del Perd, proliferan firmas locales y extranjeras que
atienden un mercado creciente de necesidades (EM, 2013). Como parte de la
investigacion se considerd a una empresa que tiene 17 afios de experiencia brindando
servicios en la prestacion de apoyo bajo el modelo de tercerizacién a empresas de
diferentes sectores econdmicos. La empresa en mencion tiene como objetivo principal

Ilevar a sus clientes mejoras en su gestion operativa.

2.1.2 Cultura Organizacional
La importancia de la cultura organizacional fue descrita por primera vez en

1951 por Elliott Jaques en su libro "La cultura cambiante de una fabrica", refiriéndose
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a la cultura como la manera en que los integrantes de una organizacion eran
socializados en la manera de pensar y comportarse en las organizaciones de acuerdo
con los valores dominantes, normas y creencia. Mas tarde, Andrew Pettigrew (1979)
volvié a referirse a la variable de cultura describiéndola como un sistema de
significados que son aceptados de manera publica y colectiva por un grupo especifico
en un tiempo determinado. Este sistema de términos, formas, categorias e imagenes
interpreta la situacion del grupo para si mismo.

Durante los afios 80 la cultura organizacional cobra un mayor interés entre los
investigadores debido a que numerosos estudios muestran los beneficios que esta
variable aporta a las organizaciones (Denison y Fey, 2003). Hernandez y Mendoza
(2014) sefialan que toda organizacion esta formada por personas que trabajan de
manera conjunto por un objetivo comun, y comparten valores y creencias, con los
cuales se forma y fortalece una cultura. Es aqui donde radica la importancia que tienen
los miembros de una organizacion; ya que son ellos, a través de sus comportamientos
guiados por valores y normas compartidas, implicitas y no cuestionables, los que van
a conducir al logro de los objetivos estratégicos, creando de esta manera una cultura
solida y competitiva que sobreviva a los cambios que impactan en las organizaciones

del siglo XXI.

2.1.3 Definiciones de cultura organizacional
La definicion de cultura méas difundida es la de Schein (1999), el autor define
la define como “conjunto de valores, supuestos y creencias aprendidas sobre las cuales

las personas basan sus conductas diarias; asi como los procedimientos y conductas
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gerenciales que conforman la base de una organizacion, y que a su vez sirven de modelo
para quienes la conforman”. Asimismo, sefiala que la cultura presenta tres niveles: los
artefactos, los valores y los supuestos basicos. Los artefactos se encuentran en el primer
nivel, siendo el mas superficial, es todo lo que es visible, se puede oir y sentir en la
organizacion. Los valores son aquellas creencias provenientes de los fundadores de la
empresa. Sin embargo, cabe destacar que los valores no necesariamente son practicados
en la organizacion, en algunos casos estos simplemente suelen ser presentados ya que
no han sido internalizados. Los supuestos basicos se encuentran en el nivel mas
profundo, son aquellas creencias conscientes e inconscientes que comparten los
miembros de la organizacion respecto a como deben comportarse dentro de la empresa;
se refieren a aspectos sobreentendidos sobre los cuales no existe espacio para la
discusion, estos supuestos representan la médula de la cultura de la organizacion y tiene
gran influencia sobre el comportamiento de los miembros.

La cultura organizacional para Ouchi (1981) esta formada por una serie de
simbolos, ceremonias y mitos que transmiten a los integrantes de la organizacion los
valores y las creencias mas arraigadas dentro de la misma.

Hofstede (1991) define cultura organizacional como un programa mental
colectivo que distingue a los miembros de un grupo de otro, y es compartida por
personas que han experimentado vivencias dentro del mismo ambiente social donde
fue aprendida.

Igualmente, Allaire y Firsirotu (1992) conceptualizan cultura como un conjunto
de variables enddgenas y factores exdgenos, las cuales agrupa en tres factores. El

primer factor, compuesto por un sistema socio estructural (relaciones entre las
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estructuras, las estrategias, las politicas y otros procesos formales de gerencia). El
segundo factor, compuesto por un sistema cultural (aspectos expresivos y afectivos de
la organizacion en un sistema colectivo de simbolos significativos); y un altimo factor,
compuesto por los empleados como individuos, con sus talentos, experiencias y
personalidades, los cuales elaboran activamente una realidad organizacional coherente
a partir del flujo continuo de los acontecimientos.

Para fines de la investigacion se ha tomado el modelo teérico de cultura de
Denison (1995), el cual toma la base de Schein. Denison afirma que la cultura
organizacional es la estructura profunda de las organizaciones que tiene sus raices en
los valores, creencias y suposiciones que poseen los miembros de la organizacion, y la

forma en que ellos guian su comportamiento y facilitan un significado compartido.

2.1.4 Modelos teoricos explicativos de cultura organizacional

A continuacién se explicaran los dos modelos méas conocidos y aplicados para
el diagndstico de cultura organizacional: el modelo Value Framework (CVF) de
Cameron y Quinn (1999), vy el Denison Organizational Culture Survey (DOCS) de
Daniel Denison (1995).

1) Modelo tedrico CVF de Camerony Quinn

El modelo CVF de Cameron y Quinn (1999) identifica cuatro grandes tipos de
cultura dominantes: a) Clan, b) Adhocracia, c) Jerarquizada y d) Mercado. Asimismo,
sefiala la orientacion de la cultura, pudiendo ser flexible o estable, interna o externa,
ante los cambios del entorno. Usando estos principios, Cameron y Quinn crearon el

Organizational Culture Assessment (OCAI), que es basicamente un cuestionario muy
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util para implementar, interpretar y medir ciertos fenémenos organizacionales a la luz

del modelo CVF (Cameron & Quinn, 1999).

Las principales caracteristicas de cada uno de los tipos de cultura dominantes

en este modelo son las siguientes:

Clan: la organizacion es percibida por sus miembros como un lugar amistoso
para trabajar, lo consideran como una familia en donde comparten mucho entre
si. Los lideres tienen una profunda llegada hacia el interior de la organizacion
y son vistos como figuras paternales o mentores. Existe unidad y alto
compromiso entre sus miembros. La organizacion refuerza el trabajo en equipo
y la participacion, dando mucha importancia al desarrollo de su personal. El
éxito organizacional esta dirigido a la satisfaccidn del cliente y la consideracién
hacia las personas.

Adhocracia: la organizacion se caracteriza por ser un lugar dindmico para
trabajar, lo que propicia un ambiente emprendedor y creativo. Tanto los lideres
como los colaboradores tienden a tomar riesgos y ser creativos. Es una cultura
innovadora dirigida a experimentar nuevos productos o servicios, y el éxito
organizacional significa tener utilidades importantes por la venta de estos. La
organizacion estimula la iniciativa individual y el libre intelecto.
Jerarquizada: la organizacion se caracteriza por ser un lugar formalizado y
estructurado para trabajar, esta regida por normas y procedimientos que
determinan el quehacer de sus integrantes. Sus lideres son buenos

organizadores y ejercen altos niveles de control; el éxito organizacional esta
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dirigido a la planificacion y el bajo costo. Las recompensas estan dadas por

ascensos y aumentos salariales, la administracion de los recursos humanos se

centra en la entrega de puestos de trabajos seguros y previsibles.

e Mercado: la organizacion se caracteriza por estar orientada a los resultados,
centrado su mayor preocupacion en el trabajo bien realizado. EIl personal es
competitivo y orientado a los resultados. Los lideres son exigentes, se enfocan
en ganar; siendo la reputacién y éxito de la organizacion sus preocupaciones
cotidianas. La participacion y posicionamiento del mercado definen el éxito de
la organizacion. Es un ambiente que prima el control del trabajo realizado.

El modelo tedrico CVF resulta util cuando se quiere diagnosticar la cultura
dominante actual de una organizacion, asi como evaluar la cultura que los miembros
piensan gque deberia desarrollarse para enfrentar posibles cambios en el futuro, es decir,
la cultura deseada por ellos; no siendo el objetivo de la presente investigacion. No
interesa establecer una tipologia dominante ni una cultura deseada, sino relacionar cada
una de las dimensiones de la cultura con el compromiso organizacional. Por lo que se

descartd el modelo tedrico de Cameron y Quinn.

2) Modelo tedrico DOCS de Denison
En 1990 Denison publica el libro "Cultura corporativa y efectividad
organizativa” en el que explica su modelo de cultura organizacional, el cual usaba
algunas de las mismas dimensiones que el CVF de Cameron y Quinn. Ambos modelos
describen la cultura en términos de cuatro caracteristicas: "flexible”, “estable",

"interno" y "externo”. EI Modelo de Denison enfatiza la importancia de la "mision”, y
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Cameron y Quinn describen una dimension de "objetivos racionales" que toma una
posicion similar en su modelo. Sin embargo, Denison adopta una perspectiva mas
holistica de la cultura que incluye ajuste estratégico y adaptabilidad; desarrollando de
esta manera una descripcién mas completa de la relacion entre la cultura organizacional
y el desemperio (Trew, Coffey y Trigunarsyah 2012). El modelo de Denison se basa
en asociaciones entre actitudes de los empleados, entendidas como manifestaciones de
la cultura, y el desempefio organizacional (Martinez, 2010). Denison demostré la
asociacion entre cultura, desempefio e innovacion; asi como el interés por la
comprension de estas relaciones (Denison y Mishra, 1995; Denison, Haaland y Goelzer
2003; Mobley, Wang y Fang, 2005). De acuerdo con Denison (1995), las culturas
pueden presentar rasgos o dimensiones que pueden ser medidos y comparados.
Denison plantea un modelo que se desarrolla en base a elementos del comportamiento
humano y de la organizacion, los que son agregados en los rasgos o dimensiones de
Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision (Denison y Mishra 1995). Los
cuatro rasgos del modelo estan establecidos sobre un plano cartesiano definido por un
primer eje: un enfoque interno — externo, y un segundo eje: orientacion a la estabilidad
y orientacion a la flexibilidad. Estos ejes representan las tensiones que experimenta la
organizacion respecto a como opera el entorno. Cada uno de los rasgos o dimensiones
estd compuesta por tres indicadores o subdimensiones, cada una de las cuales presenta
5 reactivos, sumando un total de 60. En el nucleo de este modelo estan las creencias y
suposiciones subyacentes; estos niveles "mas profundos™ de cultura organizacional son
tipicamente Unicos para cada empresa Yy, por lo tanto, son dificiles de medir y mas

dificiles de generalizar. A menudo se entienden mejor desde una perspectiva

20



cualitativa, no obstante, proporcionan la base a partir de la cual surgen el
comportamiento y la accién (Schein, 2004) (ver figura No. 1). El modelo propuesto
por Denison tiene como base mas de 25 afios de investigacion y analisis, la encuesta de
Denison se ha posicionado como un referente mundial de medicion de cultura
organizacional, se ha aplicado en todos los segmentos industriales y ha sido utilizada
por mas de 5,000 empresas lideres a nivel internacional.

Figura No.1

Modelo DOCS
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Fuente: https://www.theodcg.com/evaluacion-de-talento-y-cultura/denison

Denison, Haaland y Goelzer (2003) sefialan los siguientes rasgos vy

subdimensiones:

¢ Involucramiento o Participacién: definido como el empoderamiento de la

gente, la organizacion a través de equipos de trabajo y el desarrollo de la
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capacidad humana en todas las areas de la organizacién. Toma en consideracion
el compromiso de sus colaboradores, asi como la capacidad de influencia que
tienen estos en todas las &reas de la organizacion. Este rasgo presenta las
siguientes subdimensiones: empoderamiento, orientacion al equipo, Yy
desarrollo de capacidades. Esta dimension responde a la pregunta clave:
¢nuestra gente esta alineada y comprometida?

Consistencia: se apoya en el comportamiento de sus integrantes basado en un
conjunto de valores centrales y creencias compartidas, los cuales funcionan
como un sistema de control interiorizado. El personal estd dotado de
habilidades para el logro de acuerdos, y las actividades de la organizacion estan
bien coordinadas e integradas. La organizacion al presentar esta caracteristica,
tiene una cultura fuerte y distintiva que influye de manera significativa en el
comportamiento de sus integrantes. La dimension de Consistencia es una fuente
poderosa de integracion interna y estabilidad, producto de un marco mental
comun con un alto grado de conformidad que conduce a la efectividad
organizacional. Las subdimensiones son: valores centrales, acuerdos y
coordinacion, e integracion. Esta dimension responde a la pregunta clave:
¢tenemos los valores, sistemas y procesos para crear apalancamiento?
Adaptabilidad: este rasgo lleva a la organizacion a responder a los cambios
del entorno y a las nuevas exigencias de los clientes. Una organizacion
excesivamente integrada, puede ser dificil de cambiar, pudiendo haber una

pugna entre la integracidn interna y la adaptacion externa. Las organizaciones
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con esta caracteristica son impulsadas por sus clientes, aprenden de sus errores,

asumen riesgos, Yy tienen capacidad para introducir cambios; estas

organizaciones estan continuamente mejorando su capacidad de entregar valor

a sus clientes. Sus subdimensiones son: creacion de cambio, enfoque en el

cliente, y aprendizaje organizacional. Esta dimensién responde a la pregunta

clave: ¢estamos escuchando al mercado?

e Mision: se fundamenta en tener una direccion clara y sentido de proposito hacia
los objetivos y metas estratégicas. Se manifiesta en la vision de lo que la
organizacion quiere ser en el futuro. Sus subdimensiones son: direccion e
intencion estratégica, metas y objetivos, y vision. Esta dimension responde a la
pregunta clave: ¢sabemos hacia dénde nos dirigimos?

Denison, Haaland y Goelzer (2003) investigaron la relacion entre las
caracteristicas culturales de dimensiones de Involucramiento, Consistencia,
Adaptacién y Misidn con un conjunto de medidas de desempefio organizacional que se
describen a continuacion. Las dimensiones de Mision y Consistencia (estabilidad),
impactan en medidas de retorno sobre activos, retorno sobre inversion y retorno sobre
ingresos. Las dimensiones de Involucramiento y Adaptabilidad (flexibilidad), impactan
en el desarrollo de productos, la innovacion y la creatividad, asi como en la rapida
atencion a servicios del cliente y grupos de interés. Las dimensiones de Adaptabilidad
y Mision (enfoque externo), impactan sobre el ingreso y el crecimiento de ventas y la
participacion de mercado. Por altimo, las dimensiones de Involucramiento y

Consistencia (enfoque interno), impactan en indicadores de calidad de productos y
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servicios, retorno sobre inversion, y satisfaccion de los empleados (Denison y Fey,
1996).

Investigaciones realizadas por Denison, Nieminen y Kotrba (2014) sefialan que
las organizaciones con mayor desempefio son aquellas que presentan puntajes altos en
estas cuatro dimensiones. Esto se debe a que se encuentran preparadas para responder
a las exigencias, tanto internas como externas, que puedan surgir, y tienen una vision
clara y compartida de hacia donde quieren llegar; lo cual lleva a sus integrantes a ser
eficientes y eficaces al realizar su trabajo. Es decir, es probable que sean organizaciones
con gran capacidad de adaptacion, altamente consistente y predecible, y que fomenten
una alta participacion con un sentido de misién y vision compartido. Los resultados de
la aplicacion del instrumento DOCS permiten situar a las organizaciones en cada
cuadrante y poder visualizar las distintas soluciones para mejorar la efectividad
organizacional y los beneficios derivados. Tiene como objetivo visualizar las fortalezas
y debilidades de una organizacion, especificamente los valores que potencian y
disminuyen su efectividad; y asi poder actuar sobre ellos mejorando su rendimiento
(Zaderey y Bonavia, 2016).

A diferencia del modelo tetrico de cultura CVF, que se centra en una cultura
dominante e ideal, el modelo de Denison tiene un enfoque mas holistico dirigido a
explorar el equilibrio de las cuatro dimensiones culturales que debe mantener una
organizacion para ser una empresa de alto rendimiento. Permite de esta manera evaluar
si sus integrantes perciben una organizacion con sentido de direccién y con valores
nucleares, si son capaces de enfrentar las demandas del mercado, y si la organizacién

se enfoca por el desarrollo de sus miembros. EI modelo DOCS permite identificar
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fortalezas y debilidades, posibilitando la implementacién de medidas correctivas por
cada una de las dimensiones. Se decidio por la aplicacion este modelo, ya que la
organizacién a investigar estuvo interesada en tener una percepcion global de su
cultura, y tener la posibilidad de acceder a resultados que los lleve a disefiar planes de

accion que repercutan positivamente en sus indicadores de efectividad.

2.1.5 Compromiso organizacional

A lo largo de los afios la variable compromiso organizacional ha evolucionado
de un enfoque unidimensional hasta llegar al enfoque multidimensional de Meyer y
Allen (Castellanos y Gomez, 2013), a continuacion se procede a explicar cada uno de

los modelos.

2.1.6 Modelos teoricos explicativos de compromiso organizacional

1) Modelo unidimensional

El origen del estudio del compromiso organizacional se ubica en el trabajo de
Porter y sus colegas (Porter, Steers, Mowday y Boulin, 1974). Los investigadores
definieron compromiso organizacional como “la fuerza relativa a la identificacion de
un individuo con, e implicacion en, una determinada organizacion”. De esta definicion
se desprenden tres ideas clave: definir organizacion como un lugar de empleo,
compromiso como una actitud de los empleados, y tomar la naturaleza intrinseca del
compromiso que tenia que significar algo mas intenso y profundo que una lealtad
pasiva. A pesar de que los investigadores mencionados percibian al compromiso

organizacional como un constructo unidimensional centrado en la dimensién afectiva,
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la realidad era que habian afirmado que el compromiso estaba caracterizado por al
menos tres factores: una fuerte creencia y aceptacion de las metas y valores
organizacionales; el deseo de ejercer un esfuerzo considerable por la organizacion; y

un fuerte deseo por permanecer en la organizacion (Gallardo-Gallardo, 2008).

2) Modelos multidimensionales

Castellanos y Gomez (2013) sostienen que con el transcurso de los afios el
estudio del compromiso como constructo multidimensional tomé mayor importancia,
convirtiéndose en el enfoque dominante. Asimismo, los investigadores reconocen que
las teorias mas importantes del enfoque tridimensional corresponden a la de O"Reilly
y Chatman (1986) y a la de Meyer & Allen (1991, 1993, 1997).

a) Modelo tridimensional de O’Reilly y Chatman, para los autores el
compromiso refleja “el vinculo psicologico” que ata al individuo con la
organizacion; sin embargo, la naturaleza de este “vinculo psicoldgico” se puede
diferenciar y tomar tres formas: conformidad, identificacion e interiorizacion.
La conformidad ocurre cuando el trabajador toma actitudes y conductas para
el logro de recompensas especificas. La identificacion se da cuando los
miembros sienten orgullo por ser parte de un grupo, respetando sus logros y
valores pero sin adoptarlos como si fueran propios. Finalmente, la
interiorizacion ocurre cuando coinciden los valores del individuo y de la
organizacion. Si bien este enfoque sirvié para sensibilizar a los investigadores
con la naturaleza multidimensional de compromiso, su impacto ha sido mas

bien escaso. En gran medida por la dificultad para distinguir entre identificacion
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e interiorizacion (Gallardo, 2008). Razon por la cual se descartd este modelo
para ser aplicado en la presente investigacion.

b) Modelo tridimensional de Meyer & Allen (1991), los autores definen
el compromiso como un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto a la
decision para continuar en la organizacién o dejarla. Concilian con O'Reilly y
Chatman; sin embargo, en lo que diferian es en la naturaleza de dicho estado
psicoldgico y en la definicion de los componentes del compromiso. La primera
propuesta de Meyer y Allen para medir compromiso organizacional fue en 1984
presentando un modelo bidimensional, diferenciando entre compromiso
afectivo y compromiso de continuidad. El compromiso afectivo hace referencia
a los lazos emocionales (identificacion, lealtad e implicacion) que los
individuos forjan con la organizacion al percibir la satisfaccion de sus
necesidades psicoldgicas y expectativas; los trabajadores disfrutan
permaneciendo y trabajando para el beneficio de la organizaciéon. Esta
dimensién de compromiso esta relacionado con los factores motivacionales
intrinsecos, ya que el permanecer en la organizacion es un deseo personal del
trabajador (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1997).

El compromiso de continuidad, se refiere a los costos financieros o
beneficios que un trabajador podria perder si se retirase de una organizacion.
Por lo que, salir de la organizacion resultaria muy costoso, ya que habria pocas
probabilidades de conseguir otro empleo igual (Arias, 2001). Esta dimensién

de compromiso de continuidad esta relacionada con los factores motivacionales
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extrinsecos, dados por los beneficios financieros que el trabajador adquiere al
estar comprometido con la organizacion. Bajo esta perspectiva, puede
suponerse que en una sociedad con un alto indice de desempleo habra un mayor
compromiso de continuidad por parte de los trabajadores (Vandenberghe,
1996).

En 1990 Meyer y Allen afiadieron una tercera dimension a su modelo
denominandola compromiso normativo, el cual es definido como el sentimiento
de obligacion de los empleados por permanecer en la empresa; esta dimension
se refiere a las normas sociales (McDonald & Makin, 2000). La lealtad hacia
la organizacion podria darse por el sentido moral que el colaborador percibe al
recibir ciertas prestaciones, como capacitaciones o pagos de colegiaturas,
llevandolo a un sentido de deber. Este aspecto concuerda con la teoria de la
reciprocidad: quien recibe algun beneficio adquiere el precepto moral interno
de retribuir al donante (Gouldner, 1960).

En conclusion, las tres dimensiones del modelo de Meyer y Allen
representan tres maneras distintas de estar unido a una organizacién. Por lo que
se podria afirmar que los trabajadores se comprometen con la organizacion
porque quieren (afectivo), porque lo necesitan (de continuidad), o porque
sienten que deben hacerlo (normativo). Estas tres dimensiones de compromiso
conducen a una actitud diferente hacia la organizacion. Las personas con alto
compromiso afectivo estan deseosas de hacer esfuerzos en su desempefio, las

personas con un compromiso de continuidad estan necesitadas de permanecer
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en la empresa, y las personas con compromiso normativo se sienten obligadas

a permanecer en ella (Meyer y Allen, 1997).

En resumen, un trabajador demuestra estar comprometido cuando

produce resultados especificos que aportan valor al posicionamiento y

crecimiento de la organizacion. Esta medida, se asocia con mayores exigencias

en el cumplimiento de las funciones y de los resultados; no solo en el
cumplimiento de las tareas asignadas, sino en la iniciativa de “ir mas alla” de
las funciones del puesto, aportando ideas que ayuden, por ejemplo, a mejorar
los procesos y la proyeccion ante los clientes. (Peralta, Satofimio & Segura,

2007).

Para fines de la presente investigacion se ha tomado el modelo teoérico de
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991). Los autores definen compromiso
como un conjunto de impresiones y/o creencias relativas del empleado hacia la
organizacion, siendo algo que refleja un deseo, una necesidad y/o una obligacion de
mantenerse en ella. Este modelo tedrico cuenta con un gran soporte y es el mas
ampliamente aceptado por la comunidad cientifica para diagnosticar compromiso
(Meyer y Allen, 1996; Dunham et al., 1994; Hackett et al., 1994; Meyer y Allen, 1997;

Meyer et al., 1990; 2002; Bergman, 2006).

2.2. Antecedentes de la investigacion: nacionales e internacionales

2.2.1 Investigaciones Nacionales
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A nivel nacional se han realizados escasas investigaciones relacionando las
variables de cultura organizacional y compromiso organizacional, a continuacion se
sefiala las encontradas:

Atuncar (2018) relaciond las variables de cultura y compromiso organizacional
en el centro de salud Carlos Cueto Fernandini de los Olivos con una muestra de 60
trabajadores. Para cultura utiliz6 un instrumento elaborado por ella misma constituido
de 28 preguntas distribuidas en siete dimensiones: innovacion y toma de riesgos,
atencion a los detalles, orientacion a los resultados, orientacion a la gente, orientacion
a los equipos, dinamismo, y estabilidad. Para compromiso utilizé el cuestionario de 24
preguntas de Meyer y Allen. La investigadora validd la prueba por medio de juicio de
expertos. Los resultados indicaron que el 66.7% de trabajadores perciben la cultura
organizacional en un nivel medio, y que el 68.3% del personal posee un compromiso
organizacional medio. Concluyé que existe una relacion moderada positiva y
significativa (rho = 0.581 y p < 0,01) entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional.

Hermoza (2018) investigo la relacion de cultura organizacional y compromiso
laboral en 95 trabajadores de la oficina de abastecimientos del Ministerio de Justicia'y
Derechos Humanos en Lima. Para la variable de cultura organizacional el investigador
aplico la encuesta elaborada por Olmos y Sochoa (2006) de la Universidad de la Sabana
de Colombia, con validez por juicio de jueces y un Alpha Cronbach de 0.823. Para la
variable de compromiso el investigador utilizd la encuesta de Meyer y Allen (1991), la
validez también fue a través de juicio de expertos con un Alpha Cronbach de 0.799.

Los resultados evidenciaron que el 74.7% de los trabajadores perciben la cultura
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organizacional en un nivel regular, el 18.9% a un nivel bueno y el 6.3% a un nivel
deficiente. Asi mismo, se determind que el 68.4% de los trabajadores perciben un
compromiso laboral de nivel moderado, el 28.4% evidenciaron un nivel fuerte y el
3.2% indicaron un nivel débil. Finalmente, concluyé que la cultura organizacional se
relaciona positivamente con el compromiso laboral para esta muestra; siendo esta
relacion alta y directa (r = 773** y p = 0.001), es decir, que a medida que mejora la
percepcion de la cultura organizacional, también mejora el nivel de compromiso
laboral de los trabajadores.

Angulo (2017) investigé la influencia de la cultura organizacional en el
compromiso laboral, utilizando los instrumentos de cultura organizacional de Denison
(2001) y compromiso laboral de Meyer y Allen (1997) en una muestra de 88
profesionales de salud de una clinica privada de Lima. Para fines de validez y fiabilidad
del instrumento de cultura, el investigador consider6 los obtenidos por Bonavia (2009)
en su estudio de adaptacion de la prueba al castellano, realizado en Espafia. Para el
instrumento de compromiso, el investigador tomé la fiabilidad estimada por Cedefio y
Pirela (2002). Los resultados mostraron que el 53.41% del personal considera que la
cultura organizacional requiere atencion, el 40.91% que existe oportunidad de
fortalecimiento de la cultura, y el 5.68% consider6 a la cultura organizacional en la
zona de riesgo. En relacion al compromiso laboral, encontrd que el 52.27% presentd
un nivel promedio de compromiso, el 42.05% un nivel bajo de compromiso y el 5.68%
un nivel alto de compromiso. Concluy6 que la dimensién de Adaptabilidad de cultura
organizacional influye positivamente en el compromiso laboral de los profesionales

de salud de una clinica privada.
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Castillo (2017) relaciond las variables de cultura organizacional y compromiso
laboral en una muestra de 81 trabajadores de la Editorial Imprenta Union. El
investigador utilizo el cuestionario de cultura de Schein, tomado de Bello, Céceres y
Carrero (2012), aplicado en Venezuela. EI cuestionario de compromiso de Meyer y
Allen lo tom6 de la investigacion realizada por Vila (2005), también realizada en
Venezuela. Los resultados sefialaron una correlacion significativa positiva baja entre
las variables cultura organizacional y compromiso laboral (r = ,301 y p =,006); lo que
le llevo a concluir que no en todos los colaboradores, la percepcion que tienen sobre la
cultura, genera el mismo compromiso laboral.

Gongora (2017) investigd la relacion entre cultura y compromiso
organizacional en una muestra de 123 trabajadores del Centro Materno Infantil Juan
Pablo Il de Villa el Salvador. El investigador utilizd el cuestionario de cultura
organizacional de Schein (2004) y el cuestionario de compromiso organizacional de
Meyer y Allen (1991). La validacion de los instrumentos fue de contenido por juicio
de expertos, la fiabilidad obtenida por alfa de Cronbach fue de 0.862 y 0.919 para los
instrumentos de cultura y compromiso, respetivamente. Los resultados evidenciaron
que el 15.40% de los trabajadores encuestados percibieron que la cultura
organizacional era muy baja, el 23.60% baja, el 30.90% buena y 30.10% muy buena;
siendo el nivel bueno el predominante respecto a la cultura organizacional. Asimismo,
encontro una correlacion significativa alta (Rho= 0.889, p< 0.05) entre la cultura y el
compromiso organizacional. Finalmente, concluyé que existia una relacion
significativa entre la cultura y compromiso organizacional de los trabajadores del

Centro Materno Infantil Juan Pablo 11 de Villa el Salvador, siendo esta relacion directa
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y alta; es decir, que a medida que se mejore la percepcion de la cultura organizacional,
también se mejoraré el nivel del compromiso organizacional de los trabajadores.
Romero (2017) identificd la relacion entre cultura y compromiso organizacional
en una muestra de 160 operarios de una empresa avicola en Huarmey. Para cual utiliz6
el cuestionario de cultura organizacional de Denison (1996) y la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1997). Los resultados de la investigacion sefialaron
una correlacion directa, alta y muy significativa entre ambas variables (r = 0.819).
Asimismo, encontro diferencias significativas a nivel de las dos variables en relacion a
edad, estado civil y tiempo de servicio; determind que a mayor edad, estado civil casado
y mayor tiempo de servicio, existe un mayor nivel de cultura y compromiso
organizacional. Concluyé que a mayor cultura organizacional se presenta mayor

compromiso organizacional en los operarios de la empresa avicola.

2.2.2 Investigaciones internacionales

Momeni, Marjani y Saadat (2012) investigaron en Iran la relacion entre cultura
organizacional y compromiso organizacional en una muestra compuesta por 264
trabajadores de General Prosecutors en Tehran. Los investigadores utilizaron los
modelos de Denison (2000) y Meyer & Allen (1991), respectivamente. Los resultados
de la investigacién mostraron que existe una relacion significativa entre Adaptabilidad
y compromiso (r = 0.54), Involucramiento y compromiso (r = 0.462), Consistencia y
compromiso (r = 0.483) y Misidon y compromiso (r = 0.607). Concluyeron que al tener
una mayor percepcion sobre la cultura, los trabajadores de General Prosecutors

generan un mayor compromiso con la organizacion.
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Pathardikar y Sahu (2011) investigaron en India la relacion de cultura y
compromiso organizacional en una muestra de 105 trabajadores del sector publico. Los
investigadores utilizaron el instrumento de compromiso de Meyer & Allen (1993) y el
cuestionario de cultura de Owens (2001). Los resultados de la investigacion sefialan
una relacion significativa entre ambas variables. Concluyeron que las dimensiones de
cultura de la organizacion contribuyen significativamente al compromiso de tipo
afectivo, de continuidad y normativo de los miembros de la organizacion.

También en India, Paromita & Singh (2017) examinaron el impacto de la
cultura organizacional sobre la efectividad organizacional en una muestra de 700
trabajadores de la empresas Eastern Railway. Utilizaron el cuestionario de cultura de
Denison (1999) y la escala de efectividad organizacional (OES) de Srivastava y
Banerjee (1997). Los resultados del estudio revelaron que las dimensiones de
Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision de la cultura organizacional
presentan una relacién fuerte moderada con las dimensiones de efectividad
organizacional. Asimismo, encontraron que la cultura organizacional global esta
fuertemente relacionada con la efectividad global organizacional (r =0.789; p < 0.001).
Los investigadores concluyeron que los cuatro rasgos de cultura son predictores
positivos y significativos de la efectividad organizacional.

En Colombia, Gomez & Ricardo (2012) relacionaron cultura organizacional e
innovacion en una muestra de 141 empresas de diferentes sectores productivos. Para
diagnosticar cultura utilizaron la encuesta de Denison (1996), para examinar
innovacion se valieron de 7 preguntas relacionadas a indicadores de innovacion.

Contrariamente a lo esperado por los investigadores, no encontraron diferencias
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significativas entre los perfiles generales de cultura corporativa de los sectores, aunque
si encontraron diferencias entre los grados de asociacion entre innovacion y las
variables de cultura organizacional de cada sector. Ademas, encontraron diferencias en
los puntajes de las variables de cultura organizacional de las empresas innovadoras
frente a las poco innovadoras que pertenecen a los mismos sectores. Concluyeron que
existe asociacion estadistica entre las caracteristicas de cultura organizacional e

innovacion, y que la discriminacién por sectores también explica la innovacion.

2.3 Definiciones conceptuales y operacionales de variables

Cultura organizacional:

Definicion conceptual: La cultura organizacional es la estructura profunda de
las organizaciones que tiene sus raices en los valores, creencias y suposiciones que
poseen los miembros de la organizacion, y la forma en que ellos guian su
comportamiento y facilitan un significado compartido (Denison, 1991).

Definicion operacional: La cultura organizacional es operacionalizada por el
cuestionario de cultura de Denison, que mide 4 dimensiones, estas son:
Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision. Cada una de las dimensiones
estd compuesta por 15 items y estos se evalGan en escala directa; a mayor puntaje,
mayor dimensién de cultura. Presenta una escala de medicion cualitativa ordinal, la
cual toma valores enteros que van de a 117 a 292.

Tabla No. 1

Matriz operacional de la variable cultura organizacional
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Dimensiones Indicadores items Escala de

medicion
Involucramiento Empoderamiento pl, p2, p3, p4, p5
Trabajo en equipo p6, p7, p8, p9, Medicion
p 10
Desarrollo de pll, pl2, pis3, cualitativa
capacidades pl4, p15
Consistencia Valores centrales pl6, pl7, pls, ordinal
p19, p20
Acuerdo p21, p22, p23,
p24, 25
Coordinacién e p26, p27, p28,
integracion p29, p30
Adaptabilidad Orientacion al p3l p32, p33,
cambio p34, p35
Orientacion al cliente P36, p37, p38,
p39 p40
Aprendizaje p4l, pd2, p4s3,
organizacional p44, p4s
Misién Direccion y propésito  p46, pa7, p4s,
estratégico p49, p50
Metas y objetivos p51, p52, p53,
p54, p55
Vision p56, p57, p58,
p59, p60

Compromiso organizacional:

Definicion conceptual: Conjunto de impresiones y/o creencias relativas del
empleado hacia la organizacion, que caracterizan la correlacion entre una persona y la
organizacion. Es algo que refleja un deseo, una necesidad y/o una obligacion de
mantenerse dentro de una organizacion Meyer y Allen (1991).

Definicion operacional: EI compromiso organizacional es operacionalizada
por el cuestionario de compromiso de Meyer y Allen, que evalla 3 tipos de
compromiso que son: Afectivo, compuesto por 7 items; Normativo, compuesto por 6

items; y de Continuidad, compuesto por 5 items. Cada tipo de compromiso se evallan
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en escala directa; a mayor puntaje, mayor compromiso. Presenta una escala de

medicion cualitativa ordinal, la cual toma valores enteros que van de 37 a 126.

Tabla No. 2

Matriz operacional de la variable Compromiso organizacional

Compromiso items Escala de medicion
Afectivo pl, p3, p7, pl0, pll, p12, p15
Normativo p2, p5, p6, p9, pl4, pl8 Medicion cualitativa ordinal

De Continuidad

p4, p3, pl3, pl6y pl7

Covariables

Se consideran las variables sociodemogréficas: sexo, edad, grado de

instruccion, estado civil, nimero de hijos, tiempo de servicio, y la variable modalidad

de contrato.

e Sexo

Definicion conceptual: UNICEF (s.f) define al sexo como la suma de

caracteristicas fisicas y sexuales con las que nace cada mujer u hombre.

Definicion operacional: Identificacion que realiza el analista al marcar (1)

Femenino o (2) Masculino en la seccion de datos personales brindada en las

pruebas aplicadas.

Tabla No. 3

Matriz operacional de la variable sociodemografica — sexo

Variable Indicadores Escala de Instrumento Calificacion
medicion
(1) Femenino: Seccién de
segun auto datos
Sexo  reporte de Medicion  personales  (1)=Femenino
ficha de datos  nominal de las (2)=Masculino
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(2) Masculino:
segin auto
reporte de
ficha de datos

pruebas
aplicadas

Edad

Definicion conceptual: Edad medida por el calendario desde el momento

del nacimiento de la persona. También llamada edad cronoldgica (Martin,

2010).

Definicion operacional: Identificacién que realiza el analista del tiempo

vivido desde la fecha de la evaluacion. Esta a su vez se categoriza en 3

etapas segun las planteadas por Papalia (Carrasco, 2017): menores de 30

afios (adultez emergente), de 31 a 40 afos (adultez temprana) y de 41 a 50

afios (adultez media).

Tabla No. 4

Matriz operacional de la variable sociodemogréfica — edad

Variable Indicadores Escala de Instrumento Calificacion
medicion
(1) Menor de Adultez
30 afios: segln Seccién de emergente
auto reporte de datos (menor de 30)
ficha de datos Medicion  personales Adultez
Edad (2)De31a40 ordinal de las temprana (de 31

afios: segun pruebas a 40 afios)
auto reporte de aplicadas Adultez media
ficha de datos (de 41a 50
(3) De 41 a50 anos)

afios: segun
auto reporte de
datos
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Grado de instruccion

Definicion conceptual: Se refiere al grado mas elevado de estudios

realizados que el analista ha alcanzado (Carrasco, 2017).

Definicion operacional: Identificacion que realiza el analista sobre su nivel

educativo alcanzado en la seccion de datos personales brindada en las

pruebas aplicadas.

Tabla No. 5

Matriz operacional de la variable sociodemografica — grado de instruccién

Variable Indicadores Escala de Instrumento  Calificacion
medicion
(1)Secundaria Secundaria
completa: segun Medicion  Seccion de completa,
auto reporte de ordinal datos Técnica,
ficha de datos personales  Universitario
Gradode (2) Técnica: de las incompleto,
instruccion  segun auto pruebas bachiller o
reporte de ficha aplicadas titulado, y
de datos Maestria

(3)Universitario
incompleto: segun
auto reporte de
ficha de datos
(4)Universitario
bachiller: segln
auto reporte de
ficha de datos
(5) Universitario
titulado: segun
auto reporte de
ficha de datos
(6) Maestria:
segun auto
reporte de ficha
de datos
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Estado civil

Definicion

conceptual: Conjunto de condiciones o cualidades

juridicamente relevantes que tiene el analista frente a una familia

determinada, comprende una serie de estados relativos al matrimonio

(Flores, 2010).

Definicion operacional: Identificacion que realiza el analista sobre su

estado civil en la seccion de datos personales brindada en las pruebas

aplicadas.

Tabla No. 6

Matriz operacional de la variable sociodemografica — estado civil

Variable Indicadores Escala de Instrumento  Calificacion
medicion
(1) Soltero: Seccion de Sotero,
segun auto datos casado,
Estado reporte de ficha Medicion personales de divorciado,
civil  de datos nominal las pruebas viudo o
(2) Casado: segun aplicadas conviviente

auto reporte de
ficha de datos
(3) Divorciado:
segin auto
reporte de ficha
de datos

(4) Viudo: segun
auto reporte de
ficha de datos
(5) Conviviente:
segun auto
reporte de ficha
de datos
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NUmero de hijos

Definicion conceptual: Se refiere a la cantidad de hijos que el analista tiene.
Definicion operacional: Identificacion que realiza el analista sobre la
cantidad de hijos que tiene en la seccion de datos personales brindada en las
pruebas aplicadas.

Tabla No. 7

Matriz operacional de la variable sociodemografica — namero de hijos

Variable Indicadores Escala de Instrumento Calificacion
medicion
(1) Ninguno: Seccion de
segun auto datos Ninguno, 1
Numero reporte de ficha ~ Medicién personales de hijo, 2 0 mas
de hijos  de datos ordinal las pruebas hijos
(2) 1 hijo: segun aplicadas

auto reporte de
ficha de datos

(3) 2 0 més hijos:
segln auto
reporte de ficha
de datos

Tiempo de servicio

Definicion conceptual: Se refiere a la cantidad de afios efectivos que el
analista lleva trabajando en la empresa.

Definiciéon operacional: ldentificacion que realiza el analista sobre la
cantidad de afios que lleva laborando en la empresa alcanzado en la seccion

de datos personales brindada en las pruebas aplicadas.
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Tabla No. 8

Matriz operacional de la variable sociodemografica — tiempo de servicio

Variable Indicadores Escala de Instrumento Calificacion
medicion

(1) 1 a5 afios: Seccién de

segun auto datos 1 a5 afios,
Tiempo reporte de ficha  Medicion personales de 2 a 10 afios
de de datos ordinal las pruebas 0 mas de 10
servicio (2) 5a 10 afios: aplicadas afios

segun auto

reporte de ficha

de datos

(3) mas de 10

afios: segun

auto reporte de
ficha de datos

Modalidad de contrato

Definicion conceptual: Se refiere a las distintas formas que el analista
puede asumir el contrato de trabajo para satisfacer necesidades especificas
de empleador, particularmente se refiere al contrato por tiempo
indeterminado (contrato que dura hasta que el trabajador se encuentra en
condiciones de gozar de la jubilacion o aparezca una causa natural o
reconocida expresamente por la ley que lo extinga), y al contrato a plazo
fijo, definido como el contrato en el que se fija un periodo de duracion
(Heros, 2009).

Definicion operacional: Identificacion que realiza el analista sobre el tipo
de contrato que sostiene con la empresa alcanzada en la seccion de datos

personales brindada en las pruebas aplicadas.
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Tabla No. 9

Matriz operacional de la variable —modalidad de contrato

Variable  Indicadores Escala de Instrumento Calificacion
medicion
(1)Indeterminado: Seccién de
segun auto datos Indeterminado
Tipo de reporte de ficha Medicion  personales o Plazo fijo
contrato  de datos nominal de las
(2) Plazo fijo: pruebas
segun auto aplicadas
reporte de ficha
de datos
2.4 HipOtesis

Hipdtesis general

Existe alta correlacion entre las dimensiones de la cultura organizacional y el
compromiso organizacional en analistas de tecnologia de una empresa de servicios
tecnoldgicos — Lima.

Hipotesis especificas

1. Existe alta correlacion entre las dimensiones de Involucramiento,
Consistencia, Adaptabilidad y Misién de cultura organizacional y compromiso
organizacional en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos —
Lima en funcion a caracteristicas de sexo, edad, estado civil, modalidad de contrato,
numero de hijos, grado de instruccién y tiempo de servicio.

2. Existe alta correlacion entre las dimensiones de Involucramiento,
Consistencia, Adaptabilidad y Mision de cultura organizacional y compromiso

Afectivo en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnologicos — Lima.
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3. Existe alta correlacion entre las dimensiones de Involucramiento,
Consistencia, Adaptabilidad y Mision de cultura organizacional y compromiso
Normativo en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos — Lima.

4. Existe alta correlacién entre las dimensiones de Involucramiento,
Consistencia, Adaptabilidad y Mision de cultura organizacional y compromiso de
Continuidad en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos —

Lima.
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CAPITULO I1lI: METODOLOGIA

3.1 Nivel y Tipo de investigacion

El nivel de la investigacion fue de tipo basico puesto que buscd incrementar los
conocimientos cientificos y tedricos sin modificar directamente la realidad. El tipo de
investigacion fue descriptiva ya que se recogio informacion de la realidad sin manipular

variables (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal y de
alcance correlacional debido a que la finalidad fue conocer si las variaciones en los
valores de una variable se acomparian de variaciones en la otra variable (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

3.3 Poblacion

3.3.1 Caracteristicas de la poblacion

La poblacion objetivo pertenece a una empresa que brinda servicios de apoyo
tecnologico a organizaciones de diferentes sectores econdémicos bajo el modelo de
tercerizacion. Estd compuesta por todos los analistas de la gerencia de Tecnologia y
Sistemas de Negocios de la empresa de estudio, que son 200; se realizé la investigacién
con la totalidad de la poblacién. Del total de la poblacion de analistas, el 60% es de
sexo masculino y el 40% de sexo femenino. Las edades de los analistas oscilan entre

los 25 y 50 afios. El nivel de educacién minima es secundaria completa. Por otro lado
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el 50% de la poblacion de analistas estan bajo contrato a plazo fijo y el otro 50 a plazo

indeterminado.

3.4 Participantes

Los participantes fueron todos los analistas de la gerencia de Tecnologia y
Sistemas de Negocios de la empresa de estudio, por lo tanto la seleccion se realiz6 con
el método censal, siendo las unidades de andlisis cada uno de los analistas de la gerencia
mencionada en la descripcion de la poblacion de estudio. Los datos fueron recolectados
censalmente, ya que se cuenta con las condiciones logisticas para hacerlo, por lo que
no hubo muestra, ni estrategia de muestreo para determinar la poblacion elegible.

La poblacion objetivo fueron los 200 analistas de la gerencia de Tecnologia y
Sistemas de Negocios de la empresa de estudio (servicios de outsourcing). Sin
embargo, la poblacion elegible, es decir, aquellos que cumplieron con los criterios de
inclusién y exclusion, fue de 152 analistas.

A continuacion se presenta la tabla No.10 con la descripcion de las
caracteristicas de la poblacion elegible.

Tabla No. 10

Descripcion de caracteristicas de la poblacion elegible

n % n %
Edad Sexo
Menores de 30 afios 62 41% Masculino 93 61%
De 31 a 40 afos 55 36% Femenino 59 39%
De 41 a 50 afios 35 23% Estado civil
Grado de instruccion Soltero(a) 76 50%
Secundaria completa 3 2% Casado(a) 51 33%
Técnica 33 22% Divorciado(a) 1 1%
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Universitario incompleto 30
Universitario-bachiller 29
Universitario-titulado 47

Maestria 10
NUmero de hijos

Ninguno 73

1 hijo 36

2 a mas hijos 43

20%
17%
31%
6%

48%
24%
28%

Viudo(a)

Conviviente
Tiempo de servicio

1 a5 afios

5a10 afios

Mas de 10 afios
Tipo de contrato

Indeterminado

Plazo fijo

105
21
26

102
50

1%
15%

69%
14%
17%

67%
33%

En la tabla No. 10, se presentan las caracteristicas de la poblacion elegible de

los analistas de la gerencia de Tecnologia y Sistemas de Negocios de la empresa de

estudio, donde el 61% es analistas de sexo masculino, la mayoria es joven con edades

menor a 30 afio (41%), el 57% tiene al menos el grado de bachiller universitario, el

48% tiene pareja, el 69% tiene hasta 5 afios de experiencia y el 67% tiene contrato

indeterminado.

3.4.3 Criterios de inclusién

Analistas tecnolégicos pertenecientes a la gerencia de Tecnologia y Sistemas

de Negocios que se encuentren trabajando en la empresa en cualquier modalidad de

contrato, y que hayan firmado el consentimiento informado.

3.4.4 Criterios de exclusion

Analistas tecnologicos que tengan menos de 1 afio de antigtiedad en la empresa.

Analistas tecnologicos que se encuentren de vacaciones.

Analistas tecnologicos que participaron en el estudio piloto.
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3.5 Instrumentos

3.5.1 Cuestionario de cultura de Denison (2010)

El instrumento es una adaptacion al espafiol de la versién original Denison
Organizational Cultural Survey (1995), validado en poblacién espafiola por Bonavia,
Prado y Garcia-Hernandez (2010) como parte de un proyecto de investigacién dirigido
a relacionar la cultura organizacional con la gestién del conocimiento y la efectividad
para grupos de 1+D universitarios en Espafia. Los investigadores encontraron una
consistencia interna apropiada (alfa de Cronbach de 0.97) para el cuestionario en
conjunto, y un promedio mayor a 0.70 para las subescalas y dimensiones. Demostrando
que los valores obtenidos son adecuados y muy similares a los resultados encontrados
en el cuestionario original; incluso, obteniendo valores superiores a los mostrados por
la escala original en algunos casos. Para la adaptacion espafiola del DOCS se realizd
cuatro analisis distintos empleando el método de Méaxima Verosimilitud con rotacion
Varimax, similar al realizado por los autores del instrumento original. Concluyeron
que el modelo planteado por los autores de la version original del cuestionario puede
utilizarse en la muestra espafiola, en la medida que los resultados replican la estructura
de gran parte del cuestionario, incluyendo subescalas y dimensiones. Respecto a los
analisis confirmatorios practicados se busco replicar cinco modelos en las dimensiones
de Implicacién, Consistencia, Adaptabilidad, Misién y las 12 subescalas. Se encontrd
en los andlisis de bondad de ajuste resultados en su mayoria adecuados, con la salvedad
del modelo 2 de Consistencia que presenta valores menores al esperado, aunque
cercanos al limite; por lo que no se puede determinar tajantemente que su estructura

interna es incorrecta (Bonavia et al. 2010).
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El cuestionario esta compuesto por 60 items distribuidos en 4 dimensiones o
rasgos. Cada dimension tiene 3 subescalas, cada una de ellas compuesta por 5 items.
La primera dimensién es Involucramiento (items del 1 al 15), compuesta por las
subdimensiones de Empoderamiento, Trabajo en equipo y Desarrollo de capacidades.
La segunda dimensién es Consistencia (items del 16 al 30), compuesta por Valores
centrales, Acuerdo y Coordinacién, e Integracién. La tercera dimension es
Adaptabilidad (items del 31 al 45), compuesta por Orientacion al cambio, Orientacion
al cliente y Aprendizaje organizativo. Por Gltimo, la dimension de Mision (items del
46 al 60), se compone por Direccion y propositos estratégicos, Objetivos, y Vision.
Por otro lado, el instrumento presenta 8 items que evalGan de forma inversa el
constructo al que se refieren, estos son los items 15, 24, 29, 34, 39, 43, 50 y 58. El tipo
de respuestas es de tipo Likert de 5 opciones que va desde 1 (muy en desacuerdo) hasta
5 (completamente de acuerdo). El cuestionario esta disefiada para ser aplicada
indistintamente de manera presencial como virtual, asi como de manera individual o
grupal (Kokina y Ostrovska, 2013). La duracién del instrumento es de 15 minutos

aproximadamente.

3.5.2 Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (2014)

El instrumento de compromiso organizacional de Meyer y Allen es una
adaptacion en espafiol de la tercera version editada por los autores en 1997. Es una
version compuesta por 18 items y traducida al espafiol por Arciniega y Gonzales
(2006). Los investigadores midieron la validez de contracto empleando analisis

factorial exploratorio con rotacion Oblimin, obteniendo la aprobacion de las 3
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dimensiones y los siguientes indices de consistencia interna: 0.79 (compromiso
afectivo), 0.77 (compromiso de continuidad) y 0.72 (compromiso normativo). En el
Perl, Montoya (2014) adapt6 el instrumento en una muestra de 642 trabajadores de un
Contact Center, la aplicacion fue de manera virtual. Para la validacion de constructo
la investigadora realizd tres extracciones con rotacion Oblimin directa, Varimax y
Quartimax. Resultado de ello, Montoya encontré que la mayoria de los items se
concentraban en el primer factor y el tercer factor no tenia mayor relevancia en la
acumulacion de varianza de las variables; por lo que descart6 el modelo de tres factores.
Montoya realizé un segundo analisis con 2 factores, encontrando que el item 2 (“Una
de las principales razones por las que continud trabajando en esta compafiia es porque
siento la obligacion moral de permanecer en ella”), tenia un porcentaje de variabilidad
menor al 30%, por lo que decidid eliminarlo. Finalmente, realiza otro andlisis con
Rotacion Oblimin, eliminando la pregunta 2. De este analisis, Montoya obtuvo sélo
dos factores resultantes: “Compromiso Afectivo-Normativo” y “Compromiso
Continuidad”. Por tltimo, realizd un analisis de fiabilidad, obteniendo para
compromiso general una fiabilidad muy buena con un Alfa de 0.926 y una fiabilidad
adecuada para las sub escalas. La sub escala de compromiso afectivo/normativo arrojo
un alfa de 0.932 y la sub escala de continuidad un alfa de 0.779. También, Pérez (2014)
aplicé la escala de compromiso en el contexto peruano en una muestra de 226
administrativos de dos universidades de Lima, reportando buena validez de constructo,
ya que las subescalas del instrumento mostraron niveles aceptables y significativos de
correlacion (areas de compromiso afectivo y normativo muestran r = 0.55 y las areas

del compromiso de continuidad y normativo muestran un r = 0.36, p<01). Por lo tanto,
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el instrumento mostro capacidad para medir la variable de compromiso organizacional,
ya que las subescalas son convergentes. Figueroa (2016) estimé la validez de
constructo en una muestra de trabajadores publicos de la Region La Libertad mediante
el método de item-test, encontrando indices de correlacion que oscilan entre 0.258 y
0.628; demostrando que todos los indices son validos. Por ultimo, al realizar el analisis
de fiabilidad, encontré para el compromiso en general una fiabilidad de alfa de
Cronbach de 0.80, para el compromiso afectivo un alfa de 0.748, para compromiso de
continuidad un alfa de 0.746 y para compromiso normativo un alfa de 0.704.

El cuestionario de compromiso cuenta con 3 dimensiones: a) Afectiva,
compuesta por 7 items (1, 3, 7, 10, 11, 12 y 15), b) Normativa, compuesta por 6 items
(2,5,6,9,14y18), yc) de Continuidad, compuesta de 5 items (4, 8, 13, 16 y 17). Los
items del cuestionario responden a una escala tipo Likert con 7 opciones donde: (1) En
fuerte desacuerdo, (2) En moderado desacuerdo, (3) En ligero desacuerdo, (4)
Indiferente, (5) En ligero acuerdo, (6) En moderado acuerdo, (7) En fuerte acuerdo. A
mayor puntuacion, mayor percepcion de ese factor. La duracion del instrumento es de

un aproximado de 10 minutos.

3.6 Procedimiento

3.6.1 Coordinacion

e Se requirio la aprobacion del Comité de Etica de la Universidad

e Se contactd y coordind con el gerente de Recuersos Humanos de la empresa

de estudio, y se le informo sobre los objetivos de investigacion.
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3.6.2 Ejecucion

Previo a la aplicacion de los cuestionarios, se realizé una evaluacion de
adecuacion semantica por juicio de 11 jueces expertos para evaluar el
criterio de claridad de los items; es decir, si consideraban que la sintactica
y semantica de estos eran adecuados. Para la seleccion de jueces se
considerd a profesionales relacionados con el campo tecnoldgico y con
experiencia en supervision de analistas tecnoldgicos. Los resultados
arrojaron valores V de Aiken significativos entre 1y 0.72. Ver anexo E.
Asimismo, se realiz6 una evaluacion de contenido por juicio de 12 jueces.
Se evaluaron los criterios de coherencia, es decir, si cada item tiene relacion
I6gica con la dimension o indicador que estad midiendo; y de relevancia, es
decir si cada item es esencial o importante. Para la seleccion de jueces se
consider6 a psicologos organizacionales de experiencia en el manejo de
encuestas. Los resultados arrojaron valores V de Aiken significativos entre
1y0.72. Ver anexo E.

Como siguiente paso se aplicé una prueba piloto a 10 analistas de la
gerencia de Tecnologia y Sistemas de Negocios, con el objetivo de verificar
que la adaptacion al espafiol de las encuesta de cultura organizacional y
compromiso organizacional eran claras para los participantes, asi como la
claridad de las instrucciones y reactivos. La misma fue aplicada de manera

presencial, con papel y lapiz. Se verificd que no existen dudas, ni faltas de
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comprensién de lectura ante los items presentados. El estudio piloto no
detectd ninguna dificultad en la comprension de las instrucciones ni de los
items. Cabe mencionar que este estudio piloto no se tomo en cuenta dentro
de la poblacion elegible.

Teniendo en cuenta que el grupo ocupacional elegido para la investigacion
estaba compuesta por analistas de tecnologia y que la empresa tiene una
cultura tecnoldgica, se decidid aplicar las encuestas online. Dentro de sus
ventajas se encuentra la rapidez, eficacia, optimizacion de tiempo de
respuesta y precision de los resultados. La aplicacion de las encuestas online
fue a través del intranet de la empresa.

Se realiz6 una camparia previa al estudio para incentivar la participacion de
los analistas. Se les explicd, a través de correos electronicos, el tema a
investigar, el proposito del estudio y las implicancias del mismo. Se detall6
el procedimiento a seguir, especificando que la participacion era
Unicamente de manera voluntaria y que no tenia costo alguno, ni incentivo
econdmico o de otra indole. Asimismo, se les explicd que la investigacion
tenia fines académicos y que el investigador se comprometia en dar a
conocer los resultados para fines de implementacion de planes de
intervencion y de mejora en la cultura y compromiso de la organizacion.
Se programé el consentimiento informado, la ficha datos y las dos pruebas

en una pagina de encuestas online; siendo la aplicacion por via web. La
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organizacion fue responsable de mandar los links de las encuestas a los
correos corporativos de los colaboradores y hacer seguimiento.

La duracion de la aplicacion de las pruebas fue de un aproximado de 3
semanas y responder las dos encuestas tomé aproximadamente 20 — 25
minutos. La participacion fue de manera individual, respondiendo en el

momento que los participantes consideraban conveniente.

3.6.3 Consideraciones éticas

A cada uno de los analistas tecnolégicos de la gerencia de Tecnologia y
Sistemas de Negocios de la empresa de estudio se les envio el
Consentimiento Informado, documento basado en las disposiciones de la
Universidad Peruana Cayetano Heredia-CITAI-UPCH. Se cumpli6 con los
principios éticos de autonomia, beneficencia, no maleficencia y justicia.

En lo que respecta al principio de autonomia, se respetd la decision
autonoma durante el proceso de la investigacion, se explicé los objetivos de
manera clara y precisa para que el analista pueda tomar la mejor decision
respecto a su participacion. Ademas, se le brindd el consentimiento
informado para que el trabajador conozca, acepte y participe de manera
voluntaria en la investigacion.

En cuanto a los beneficios por participar en la investigacién, se programé
un taller informativo sobre los resultados globales obtenidos para todos los

participantes. Asimismo, se entregaron los resultados a la organizacién con
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la finalidad de que tomen las medidas correctivas a fin de mejorar la cultura
y compromiso de sus analistas.

e En cuanto al principio de no maleficencia, la investigacion satisfizo el
principio de garantizar que la informacién que se brind6 fue confidencial.
El consentimiento informado fue impreso por cada participante para luego
ser enviado en un sobre cerrado sin nombre a la oficina de Recursos
Humanos para ser entregado posteriormente al investigador.

e Por ultimo, en lo que se refiere al principio de justicia, la investigacion
cumplid al aceptar a todos los analistas que voluntariamente decidieron
participar y fueron parte del estudio, incluso recibieron todos el mismo

beneficio de participar en el taller informativo de los resultados globales.

3.7 Plan de analisis

En el aspecto psicométrico, se buscé evaluar tanto los aspectos de validez y
fiabilidad del cuestionario de cultura organizacional de Denison y el cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen. Para cada instrumento se realizd una
validacion de contenido y adecuacién semantica de los items por juicios de expertos,
obteniéndose el coeficiente V de Aiken. Asimismo, se realizé la validez de constructo
mediante el andlisis factorial confirmatorio y se calcul6 el coeficiente de Alfa de
Cronbach. Finalmente, en el nivel inferencial, se analizo las relaciones a través del
programa estadistico Stata proporcionado por la UPCH. Para identificar el tipo de

distribucion, se realizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov obteniendo una distribucion
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no normal, por lo que se realizé un analisis no paramétrico empleando el coeficiente
de correlacion de Spearman.

Para establecer la fuerza de la correlacion se utilizo los criterios de Cohen
(1988), en donde (r = 1) significa correlacion perfecta; (0.8 < r < 1) correlacion muy
alta; (0.6 < r < 0.8) correlacion alta; (0.4 < r < 0.6) correlacion moderada; (0.2 <r <

0.4) correlacion baja; (0 < r < 0.2) correlacion muy baja; y (r=0) correlacion nula.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados en el orden en que fueron planteados
los objetivos e hipotesis al inicio de la investigacion. Asimismo, se presentan tablas y
graficos de dispersion con la finalidad de ilustrar los resultados obtenidos tras el
andlisis de datos.

Figura No. 2

Gréfico de dispersion entre la variable cultura organizacional y compromiso

organizacional.
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Tabla No. 11
Correlacion no lineal de Rho de Spearman (ryy) entre cultura y compromiso

organizacional

Compromiso organizacional

Cultura organizacional 0.66

En primer lugar, respondiendo al objetivo general del estudio, se comprobé la
existencia de una alta correlacién entre cultura organizacional y compromiso
organizacional. La relacidn entre ambas variables es positiva, es decir, a mayor cultura
organizacional mayor compromiso organizacional. Ver tabla No. 11 y figura No. 2.

Los resultados indican que existe relacion positiva alta entre ambas variables (r
= 0.66). Este resultado sefiala que la hipétesis general, Existe alta correlacion entre
las dimensiones de la cultura organizacional y el compromiso organizacional en
analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos — Lima, se acepta en
cuanto a fuerza de correlacion. De esta manera, se deduce que la cultura organizacional
que perciben los analistas tecnoldgicos de la empresa investigada fomenta que los
planes y programas estén orientados al proposito de la organizacion, lo cual fortalece
la cultura; situacién que favorece al compromiso que experimenta este grupo
ocupacional.

En cuanto al primer objetivo especifico, Identificar la validez y fiabilidad del
cuestionario de cultura organizacional DOCS para analistas de tecnologia de una
empresa de servicios tecnoldgicos — Lima, para validez de contenido se evalud los

criterios de coherencia y relevancia. Se encontr¢ valores V de Aiken entre 1y 0.72; por
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lo que todos los items poseen validez de contenido para los criterios de jueces, siendo
estos significativos. Ver anexo E.

Tabla No. 12

indice de bondad de ajuste del modelo de la dimension Involucramiento de

cultura organizacional

Dimension: NNFI CFI GFI AGFI SRMR RMSEA
Involucramiento
Indicador ideal >0.90 >0.90 >0.90 >0.90 <0.05 <0.80
Indicador 0.86 0.92 0.96 0.93 0.229 0.077
obtenido
Figura No. 3

Modelo factorial confirmatoria de primer orden de la dimension

Involucramiento del constructo cultura organizacional

Trabajo_en_equipo

Empoderamiento

Desa_de_capacidades

94
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Se hall6 validez de constructo a través de analisis factorial confirmatorio
empleandose la distribucion asintética libre (Asymptotically distribution free), ya que
las variables en su conjunto no presentan una distribucion normal. En cuanto a los
indices de ajuste, se optd por algunos de los mas comunes como los propuestos por
Maccallum y Austin (2000): Non-normed fit index (NNFI), Comparative fit index
(CFI), Goodness of fit index (GFI), Ajusted goodness of fit index (AGFI); siendo
habitual considerar un buen ajuste cuando los valores en estos indices son superiores a
0.90. Asimismo, se empleo el Standardized root mean-square residual (SRMR) que
sugiere un buen ajuste con valores inferiores a 0.05 (Byrne, 2005). Finalmente, se
incluyo el Root mean-square error of approximation (RMSEA), aceptando como valor
de un ajuste adecuado puntuaciones menores a 0.80 (Browne y Cudeck, 1993).

En la tabla No. 12 se observan los indices de bondad de ajuste del modelo de
la dimensién Involucramiento del constructo cultura organizacional. Esta dimension
tiene tres sub dimensiones (Empoderamiento, Trabajo en equipo y Desarrollo de
capacidades), se observa que la mayoria de los indices presentan un buen ajuste (x%m7)
= 146.2; CFI=0.92; GFI=0.96; RMSEA=0.077); sin embargo, el indicador SRMR no
es el ideal. Por otro lado, en la figura No. 3 se observa que las cargas factoriales
estandarizadas son buenasy varian entre 0.62 y 0.94. Sin embargo, el item 15 (inverso)
tiene una carga factorial estandarizada negativa de -0.41, al eliminar este item mas de
dos medidas de bondad de ajuste disminuyen; por lo que se decide mantenerlo. Se
concluye que la dimension Involucramiento del constructo cultura organizacional

presenta validez de constructo.
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Tabla No. 13

indice de bondad de ajuste del modelo de la dimension Consistencia de

cultura organizacional

Dimension: NNFI CFI GFI AGFI SRMR RMSEA
Consistencia
Indicador ideal >0.90 >0.90 >0.90 >0.90 <0.05 <0.80
Indicador 0.66 0.89 0.96 0.94 0.145 0.099
obtenido
Figura No. 4

Modelo factorial confirmatorio de primer orden de la dimensién Consistencia

del constructo cultura organizacional
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En la tabla No. 13 se presentan los indices de bondad de ajuste del modelo de
la dimension Consistencia del constructo cultura organizacional. Esta dimensidn tiene
tres sub dimensiones (Valores centrales, Acuerdo y Coordinacion, e Integracion), se
observa que la mayoria de los indices presentan un buen ajuste (g3 = 205; CFI=0.89;
GFI1=0.96; RMSEA=0.077); sin embargo, los indicadores NNFI y SRMR no son los
ideales. Por otro lado, en la figura No. 4 se observa que las cargas factoriales
estandarizadas son buenas y varian entre 0.62 y 0.94. Sin embargo, los items 24 y 29
(inversos) presentan cargas factoriales estandarizadas negativas, al eliminar estos dos
items todas las medidas de bondad de ajuste disminuyen; por lo que se decide
mantenerlos. Se concluye que la dimension consistencia del constructo cultura

organizacional presenta validez de constructo.

Tabla No. 14
indice de bondad de ajuste del modelo de la dimension Adaptabilidad de

cultura organizacional

Dimensioén:

- NNFI CFlI GFI AGFI SRMR RMSEA
Adaptabilidad
Indicador ideal >0.90 >0.90 >0.90 >0.90 <0.05 <0.80
Indicador 0.73 0.79 0.92 0.88 0.292 0.120
obtenido
Eliminado 34y 0.75 0.85 0.91 0.87 0.133 0.08
43
Figura No. 5

Modelo factorial confirmatorio de primer orden de la dimension Adaptabilidad

del constructo cultura organizacional
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En la tabla No. 14 se presentan los indices de bondad de ajuste del modelo de
la dimension Adaptabilidad del constructo cultura organizacional, esta dimension tiene
tres sub dimensiones (Orientacion al cambio, Orientacidn al cliente y Aprendizaje
organizacional), se observa que los indices de ajuste son moderados (x%@ss) =270;
CFI=0.79; GFI=0.92; RMSEA=0.120). Por otro lado, en la figura No. 5 se observa
que las cargas factoriales estandarizadas son buenas y varian entre 0.49 y 0.94. Sin
embargo, los items 34 y 43 (inversos) presentan cargas factoriales estandarizadas
negativas y bajas, al eliminar estos dos items los indicadores de bondad de ajuste
presentan una cierta mejora, pero nada significativo, por lo que se decide mantenerlos.

Se concluye que la dimension Adaptabilidad del constructo cultura organizacional

presenta validez de constructo.
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Tabla No. 15

indice de bondad de ajuste del modelo de la dimension Mision de cultura

organizacional

Dimension:

Mision NNFI CFlI GFI AGFI SRMR RMSEA
Indicador ideal >0.90 >0.90 > 0.90 >0.90 <0.05 <0.80
Indicador 0.91 0.94 0.85 0.78 0.055 0.098
obtenido
Eliminado 46 y 0.83 0.93 0.89 0.84 0.096 0.059
58

Figura No. 6

Modelo factorial confirmatorio de primer orden de la dimensién Mision del

constructo cultura organizacional.
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En la tabla No. 15 se presentan los indices de bondad de ajuste del modelo de
la dimensidn Mision del constructo cultura organizacional. Esta dimension tiene tres
sub dimensiones (Direccidn, Objetivos y Vision), se observa que los indices de ajuste
son moderados (x%s1 =198; CFI=0.94; GFI=0.85; RMSEA=0.098). Por otro lado, en
la figura No. 6 se observa que las cargas factoriales estandarizadas son buenas y varian
entre 0.76 y 0.90. Sin embargo, los items 50 y 58 (inversos) presentan cargas factoriales
estandarizadas bajas y negativas, respectivamente; al eliminar estos dos items los
indicadores de bondad de ajuste presentan una cierta mejora, pero nada significativo,
por lo que se decide mantenerlos. Se concluye que la dimension Mision del constructo

cultura organizacional presenta validez de constructo.

Tabla No. 16

indice de bondad de ajuste del constructo cultura organizacional

Cultura

L NNFI CFlI GFI AGFI SRMR RMSEA
organizacional
Indicador ideal >0.90 >0.90 >0.90 >0.90 <0.05 <0.80
Indicador 0.90 0.99 0.96 0.92 1.782 0.010
obtenido
Figura No. 7

Modelo factorial confirmatorio del modelo del constructo cultura
organizacional.
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43

Aprendizaje
organizacional

Para analisis factorial confirmatorio de segundo orden se introdujeron las
puntuaciones medias en las 12 subescalas para contrastar si se agrupaban. Como cabria
esperar, en las 4 dimensiones culturales, los resultados parecen confirmar esta
conclusién; mostrando ademas que todas las dimensiones estan relacionadas entre si.
En la tabla No. 16 se presenta los indices de bondad de ajuste del modelo global del
constructo cultura organizacional, se observa que los indices de ajuste son muy buenos
(%?4o) =40; CFI1=0.99; GFI1=0.96; RMSEA=0.010). En la figura No. 7 se observa que
las cargas factoriales estandarizadas son muy buenas Yy varian entre 0.83 y 0.97. Se
concluye que el constructo cultura organizacional presenta validez de constructo.

Tabla No. 17

Fiabilidad del cuestionario de cultura de Denison

Alfa de Cronbach N de elementos
.975 60
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Respecto a la fiabilidad del instrumento de cultura, se utiliz6 el método del
coeficiente de Alpha de Cronbach, se observa un coeficiente bastante alto de 0.975.
Los items 15; 24; 29; 34; 39; 43; 50 y 58 presentan correlaciones elemento-total
corregida menor a 0.20 o correlaciones inversas, al eliminarse estos items no
incrementa significativamente la fiabilidad total; por lo que se decide mantenerlos. Por
lo tanto, el constructo cultura organizacional tiene una alta fiabilidad (a=0.975). Ver
tabla No. 17.

En cuanto al segundo objetivo especifico de la investigacion, Identificar validez
y fiabilidad del cuestionario de compromiso de Meyer y Allen para analistas de
tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos — Lima, para validez de contenido
se evaluo los criterios de coherencia y relevancia. Se encontro valores V de Aiken entre
1y 0.72, por lo que todos los items poseen validez de contenido para los criterios de
jueces, siendo estos significativos. Ver anexo E.

Tabla No. 18

indice de bondad de ajuste del modelo del constructo compromiso

organizacional

Compromiso NNFI CFI GFI AGFI SRMR RMSEA
organlza(:lonal
Indicador ideal >0.90 >0.90 >0.90 >0.90 <0.05 <0.80
Indicador obtenido 0.84 0.90 0.81 0.75 0.213 0.099

Figura No. 8

Modelo factorial confirmatorio del constructo compromiso organizacional
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Se hallo validez de constructo a traves de analisis factorial confirmatorio
empleandose la distribucion asintotica libre (Asymptotically distribution free), ya que
las variables en su conjunto no presentan una distribucion normal. En cuanto a los
indices de ajuste, se optd por algunos de los mas comunes como los propuestos por
Maccallum y Austin (2000): Non-normed fit index (NNFI), Comparative fit index
(CFI), Goodness of fit index (GFI), Ajusted goodness of fit index (AGFI); siendo
habitual considerar un buen ajuste cuando los valores en estos indices son superiores a
0.90. Asimismo, se emple6 el Standardized root mean-square residual (SRMR) que

sugiere un buen ajuste con valores inferiores a 0.05 (Byrne, 2005). Finalmente, se



incluy6 el Root mean-square error of approximation (RMSEA), aceptando como valor

de un ajuste adecuado puntuaciones menores a 0.80 (Browne y Cudeck, 1993).

En la tabla No. 18 se presenta los indices de bondad de ajuste del modelo del
constructo compromiso organizacional, se observa que los principales indices de ajuste
son buenos (x?128) =318; CFI=0.90; RMSEA=0.099). En la figura No. 8 se observa que
las cargas factoriales estandarizadas son buenas y varian entre 0.57 y 0.95. También,
se encuentran items que comparten algo en comun, por ejemplo, el item 8 y el item 13
(el5 < el6, p < 0.01); se concluye que el constructo compromiso organizacional

presenta validez de constructo.

Tabla No. 19

Fiabilidad del cuestionario de compromiso de Meyer y Aller

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.936 18

Respecto a la fiabilidad del instrumento de compromiso, se utiliz6 el método
del coeficiente de Alpha de Cronbach, se observa un coeficiente bastante alto de 0.936.
Ningin item presenta correlaciones elemento-total corregida menor a 0.20 o
correlaciones inversas, por lo tanto el constructo compromiso organizacional tienen
una alta fiabilidad (0=0.936). Ver tabla No. 19.

A continuacién se presentan los resultados correspondientes a la hipotesis
especifica 1, Existe alta correlacion entre las dimensiones de Involucramiento,

Consistencia, Adaptabilidad y Mision de cultura organizacional y compromiso
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organizacional en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos —
Lima en funcion a caracteristicas de sexo, edad, estado civil, modalidad de contrato,
namero de hijos, grado de instruccion y tiempo de servicio. Al respecto, se presenta a
continuacion la relacion de cada una de las dimensiones de cultura y compromiso en
funcion a las variables sociodemogréficas y a la variable modalidad de contrato.
Tabla No. 20
Correlacion entre la dimension Involucramiento de cultura organizacional y

compromiso organizacional

Covariables Ix1y
Sexo Femeni_no 0.55
Masculino 0.64

<30 afos 0.56

Edad 30 — 40 afios 0.66
41 — 50 afos 0.38

. Sin pareja 0.62

Estado civil Con pareja 0.58
Ninguno 0.57

NUmero de hijos 1 hijo 0.52
2 a mas hijos 0.72

1-5 afos 0.61

A0S de servicio 5-10 afios 0.37
10 a mas afos 0.73

Tipo de contrato Indeter_r1_1inado 0.66
Plazo fijo 0.47

Técnica 0.51

Grado de instruccion Universitario incompleto 0.68
Universitario-bachiller 0.54

Universitario-titulado 0.71

Figura No. 9
Gréfico de dispersion entre la Dimension Involucramiento de cultura

organizacional y compromiso organizacional segun la variable edad
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Relacién de la dimension de Involucramiento de cultura organizacional y
compromiso organizacional en funcion a caracteristicas de sexo, edad, estado civil,
modalidad de contrato, nimero de hijos, grado de instruccion y tiempo de servicio.
En la tabla No. 20 se aprecian los coeficientes de correlacién de Rho de Spearman,
los cuales van de bajos (r = 0.37) a altos (r = 0.73), siendo todos positivos. Lo que
significa que a mayor involucramiento, es decir, el percibir mayor
empoderamiento, ser parte de equipos de trabajo y tener destrezas organizacionales
desarrolladas; genera un mayor compromiso organizacional.

Al relacionar Involucramiento con compromiso segun edad, se encontrd6 mejores
resultados en los grupos de menor edad: menor de 30 afios (r = 0.56) y de 30 a 40
aflos (r = 66); lo que parece indicar que a menor edad se presentan, para esta
poblacion de estudio, relaciones mas altas entre Involucramiento y compromiso
organizacional. Ver figura No. 9.

De igual manera, se encontr6 que el grupo que tienen entre 10 a mas afios de
experiencia presenta correlaciones mas altas en comparacion con los otros dos
grupos. Llama la atencidn este resultado, ya que se espera que el grupo de mayor
experiencia este conformado por analistas pertenecientes al grupo de mayor edad,
que como se observd anteriormente presentan las relaciones mas bajas entre
Involucramiento y compromiso. Sin embargo, al analizar la composicion del grupo
de mayor experiencia se encontré que de los 26 analistas que lo conforman, 18
tienen mas de 40 afios (69%), y los 8 restantes son menores de 41 afios. Es decir,
este grupo no esté integrado totalmente por analistas de mayor edad. También, se

observa el resultado més bajo en el grupo de 5 a 10 afios (r = 0.37). Lo que podria
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explicar este resultado es la composicion del grupo, de los 21 analistas que lo
conforman, 8 tienen més de 40 afios (38%). Ver figura No. 10.

Tabla No. 21

Correlacion entre la dimension Consistencia de cultura organizacional y

compromiso organizacional

Covariables x2,y
Sexo Femeni_no 0.60
Masculino 0.65

<30 afnos 0.62

Edad 30 — 40 afios 0.66
41 — 50 afos 0.47

. Sin pareja 0.64

Estado civil Con pareja 0.60
Ninguno 0.59

Ndmero de hijos 1 hijo 0.61
2 a mas hijos 0.69

1-5 afos 0.62

ARos de servicio 5-10 afios 0.43
10 a mas afios 0.80

Tipo de contrato Indeter_n_1inado 0.70
Plazo fijo 0.44

Técnica 0.55

. .. Universitario incompleto 0.75

Grado de instruccion Universitario-bachiller 0.54
Universitario-titulado 0.67

Figura No. 11
Gréfico de dispersion entre la dimension Consistencia de cultura
organizacional y compromiso organizacional segun la variable tipo de

contrato.
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Relacién de la dimension de Consistencia de cultura organizacional y compromiso
organizacional en funcion a caracteristicas de sexo, edad, estado civil, modalidad
de contrato, nimero de hijos, grado de instruccion y tiempo de servicio.

En la tabla No. 21 se observan los coeficientes de correlacion de Rho de Spearman,
los cuales van de moderados (r = 0.44) a altos (r = 0.80), siendo todos positivos. Lo
que significa que a mayor Consistencia, es decir, el percibir que los valores
fundamentales estan bien definidos, trabajar en base a logro de acuerdos y existir
una mayor coordinacién; genera un mayor compromiso organizacional.

Al relacionar Consistencia con compromiso organizacional se encontrd
correlaciones mas altas en el grupo de 10 a méas afios de experiencia (r = 0.80),
seguido de los grupos de 1 a 5 afios de experiencia (r = 0.62), y del grupo de 5 a
10 afios de experiencia (r = 0.43); esta diferencia también se observé al relacionar
Involucramiento con compromiso, lo cual ya fue explicado. Ver figura No. 11.
De igual manera, se encontré que el grupo de analistas de contrato a plazo
indeterminado presenta mayores correlaciones que los de contrato a plazo fijo. Es
importante resaltar que hubo una mayor respuesta de participacion por parte de los
analistas pertenecientes al grupo de plazo indeterminado (67%), esta respuesta
podria explicarse por el interés que pudo tener por las intervenciones de mejora de
cultura y compromiso en la organizacion. Ver figura No. 12.

Tabla No. 22

Correlacion entre la dimension Adaptabilidad de cultura organizacional y

compromiso organizacional
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Covariables I'x3,Y

Sexo Femeni_no 0.54
Masculino 0.64

<30 afos 0.54

Edad 30 — 40 afios 0.69
41 — 50 afos 0.35

. Sin pareja 0.54

Estado civil Con pareja 0.64
Ninguno 0.55

NUmero de hijos 1 hijo 0.49
2 a mas hijos 0.70

1-5 afnos 0.57

ARos de servicio 5-10 afios 0.50
10 a mas afios 0.79

Tipo de contrato Indeter_minado 0.68
Plazo fijo 0.39

Técnica 0.58

Grado de | L, Universitario incompleto 0.67
rado de instruccion Universitario-bachiller 0.38
Universitario-titulado 0.70

Figura No. 13
Grafico de dispersion entre la Adaptabilidad de cultura organizacional y

compromiso organizacional segun la variable edad.
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Relacién de la dimensién de Adaptabilidad de cultura organizacional y
compromiso organizacional en funcion a caracteristicas de sexo, edad, estado
civil, modalidad de contrato, nimero de hijos, grado de instruccién y tiempo de
servicio.

En la tabla No. 22 se observan coeficientes de correlacion de Rho de Spearman,
los cuales van de bajos (r = 0.35) a altos (r = 0.79); siendo todos positivos. Lo
que significa que a mayor Adaptabilidad, es decir, el percibirse capaces de
identificar patrones y tendencias en el mercado; genera un mayor compromiso

organizacional.
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Al relacionarse Adaptabilidad con compromiso se encontrd correlaciones méas
altas en el grupo analistas de 30 y 40 afios (r = 0.69), seguido de los grupos
menor de 30 afios (r =0.54), y mayor de 40 afios (r = 0.35); esta diferencia
también se observé al relacionar Involucramiento con compromiso y
Consistencia con compromiso, lo cual ya fue explicado. Ver figura No. 13.

De igual manera, el grupo que tiene grado de instruccion universitario titulado
presenta mayor correlacion con respecto al grupo que tiene grado de instruccion
universitario bachiller. Al analizar la composicion del grupo universitarios
bachilleres se encontr6 que de los 29 analistas que lo conforman, 11 son
mayores de 40 afos; lo cual podria explicar la correlacién baja en este grupo.
Ver figura No. 14.

Tabla No. 23

Correlacion entre la dimension Mision de cultura organizacional vy

compromiso organizacional

Covariables I'xa,Y
Sexo Femeni_no 0.62
Masculino 0.71

<30 afnos 0.62

Edad 30 — 40 afos 0.71
41 - 50 afos 0.56

.. Sin pareja 0.66

Estado civil Con pareja 0.68
Ninguno 0.63

Numero de hijos 1 hijo 0.63
2 a mas hijos 0.71

1-5 afnos 0.64

Afios de servicio 5-10 afos 0.53
10 a mas afios 0.87

Tipo de contrato Indeterminado 0.73
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Plazo fijo 0.51

Técnica 0.58

i . Universitario incompleto 0.73

Grado de instruccion Universitario-bachiller 0.49
Universitario-titulado 0.71

Figura No. 15

Gréfico de dispersion entre la dimension Mision de cultura organizacional y

compromiso organizacional segun la variable tiempo de servicio
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e Relacion de la dimension de Mision de cultura organizacional y compromiso
organizacional en funcién a caracteristicas de sexo, edad, estado civil,
modalidad de contrato, nimero de hijos, grado de instruccién y tiempo de
servicio.

En la tabla No. 23 se observan los coeficientes de correlacion de Rho de
Spearman, los cuales van de moderados (r = 0.49) a muy alto (r = 0.87); siendo

todos positivos. Lo que significa que a mayor Mision, es decir, el percibir que
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se tiene una direccion estratégica con vision y objetivos compartidos; genera

un mayor compromiso organizacional.

Al relacionarse Mision con compromiso se encontrd correlaciones mas altas en

el grupo de analistas de 10 a mas afios de servicio (r = 0.87), seguido de los

grupos 1 a5 afios de servicio (r =0.64), y 5 a 10 afios de servicio (r = 0.53); esta
diferencia también se observo al relacionar Involucramiento con compromiso,

Consistencia con compromiso y Adaptabilidad con compromiso; lo cual ya fue

explicado. Ver figura No. 15.

De acuerdo a los resultados obtenidos que responden a la hipdtesis especifica 1
en relacion al sexo, se encontraron mejores resultados en las cuatro dimensiones de
cultura relacionadas con compromiso en el grupo de sexo masculino; lo cual podria
deberse a que la poblacion elegible estuvo compuesta mayormente por hombres (61%).
En lo que respecta a la edad, el grupo de 31 a 40 afios obtuvo resultados més altos para
las 4 dimensiones de cultura con compromiso, seguido por el grupo menor de 30 afios.
Los resultados de la investigacidn podrian atribuirse a que este grupo ocupacional es
mayormente menor de 40 afios (77%). Es importante sefialar que la empresa de estudio
sufrio un proceso de restructuracion en el 2018 a cargo de un nuevo grupo de gestion
que tenia como mandato reducir preferentemente al personal antiguo (dato tomado de
la entrevista sostenida con la gerencia de Recursos Humanos). Para estado civil, se
encontrd que las dimensiones de Involucramiento y Consistencias al relacionarse con
compromiso obtuvieron resultados mas altos para el grupo gque no tiene pareja;
conformado por solteros, divorciados y viudos. Estas dimensiones se ubican en el gje

horizontal inferior del modelo DOCS dirigido a la interaccion de la organizacion con
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el ambiente interno, por lo que se podria inferir que este grupo percibe la cultura en
funcion a préacticas que conducen a una mayor interaccion e integracion entre personas;
lo que lo lleva a tener un mayor compromiso. En cambio, en lo que se refiere a las
dimensiones de Adaptabilidad y Mision al relacionarse con compromiso, se observa
una mejor relacién en el grupo que tiene pareja; conformado por casados y
convivientes. Estas dimensiones se ubican en el eje horizontal superior del modelo
DOCS, dirigido a la interaccion de la organizacion con el ambiente externo, lo que
podria llevar a inferir que este grupo percibe una cultura en funcién a este enfoque; lo
que lo lleva a tener mayor compromiso. En lo que respecta a la variable
sociodemografica numero de hijos, coincidentemente, se observan relaciones mas altas
para las cuatro dimensiones de cultura con compromiso en el grupo de 2 a mas hijos,
lo cual se podria deber a que el colaborador al tener mayor cantidad de hijos y, por
tanto, mayor carga de responsabilidad; presentaria mayores probabilidades de
permanecer en laempresa debido a que se encuentra en la necesidad de tener un ingreso
fijo por las responsabilidades familiares que posee. Para el caso de afios de servicio, se
observa que las cuatro dimensiones de cultura al relacionarse con compromiso obtienen
resultados mas altos en el grupo de 10 afios a mas. Como ya se menciond, llama la
atencion este resultado, ya que se espera que el grupo de mayor experiencia este
conformado por analistas pertenecientes al grupo de mayor edad. Sin embargo, al
analizar la composicion de este grupo se encontrd que de los 26 analistas que lo
conforman, 18 tienen mas de 40 afios (69%), y los 8 restantes son menores de 41 afios.
También, se podria atribuir al hecho que este grupo es el sobreviviente de la

restructuracion, siendo el grupo considerado como valioso para la organizacion (dato
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tomado de la entrevista sostenida con la gerencia de Recursos Humanos). En lo que
respecta a tipo de contrato, se observan relaciones mas altas en la modalidad de
contrato indeterminado, lo que podria atribuirse a la mayor respuesta de participacion
por parte de los analistas pertenecientes a este grupo (67%). Esta respuesta podria
explicarse por el interés que pudieron tener por las intervenciones de mejora de cultura
y compromiso. En lo que respecta a grado de instruccion, se observan relaciones mas
altas al relacionar las dimensiones de Involucramiento y Adaptabilidad con
compromiso para el grupo de Universitario titulado, ambas dimensiones estan en el eje
vertical izquierdo del modelo DOCS. Es el perfil flexible que enfatiza la capacidad de
la organizacion para cambiar y/o modificar, sea al interior o exterior; préacticas,
productos, actitudes, tecnologia, entre otros. Lo que parece indicar que el percibirse
involucrados en estas practicas, genera un mayor compromiso. En cambio, se observan
mejores resultados al relacionar las dimensiones de Consistencia y Misién con
compromiso en el grupo universitario incompleto, ambas dimensiones estan en el eje
vertical derecho del modelo DOCS. Es el perfil estable, lo cual parece indicar que este
grupo al percibir esta estabilidad en la organizacién, lo lleva a generar mayor
compromiso. Los resultados sefialados llevan a rechazar la hipotesis especifica 1 sobre
correlaciones altas entre las dimensiones de cultura organizacional y compromiso
organizacional en analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnologicos de
Lima en funcion a caracteristicas de sexo, edad, estado civil, modalidad de contrato,
namero de hijos, grado de instruccién y tiempo de servicio.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos para las hipétesis 2, 3y 4

referidas a las relaciones entre las dimensiones de cultura y las dimensiones de
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compromiso Afectivo, compromiso Normativo y compromiso de Continuidad,
respectivamente.

Tabla No. 24

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la variable cultura

organizacional y compromiso organizacional y sus dimensiones

W Afectivo Normativo Continuidad

Involucramiento 0.720 0.570 0.314
Consistencia 0.737 0.585 0.334
Adaptabilidad 0.723 0.568 0.273
Mision 0.761 0.630 0.350

En cuanto a la hipotesis especifica 2, Existe alta correlacion entre las
dimensiones de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Misién de cultura
organizacional y compromiso Afectivo en analistas de tecnologia de una empresa de
servicios tecnologicos — Lima, en la tabla No. 24 se observan coeficientes de
correlaciones de Rho Spearman positivos y altos entre las dimensiones de cultura
organizacional y la dimension Afectiva de compromiso organizacional, los cuales
varian de 0.72 a 0.76. Se acepta la hipotesis especifica 2 en cuanto a fuerza de
correlacién. Es decir, a mayor Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision
de cultura; mayor compromiso Afectivo. Esto podria significar que los analistas
tecnoldgicos de la organizacion de estudio perciben la cultura en funcion a los lazos

emocionales que han creado con la misma.
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En lo que se refiere a la hipotesis especifica 3, Existe alta correlacion entre las
dimensiones de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Misién de cultura
organizacional y compromiso Normativo en analistas de tecnologia de una empresa
de servicios tecnoldgicos — Lima, en la tabla No. 24 se observan correlaciones positivas
que van de moderada 0.57 a alta 0.63. Se observa que la dimensién de Mision es la
Unica que tiene una alta relacion con compromiso Normativo, presentandose para
Involucramiento, Consistencia y Adaptabilidad una relacién de intensidad moderada.
Este resultado podria interpretarse como el sentimiento moral y la obligacion que
perciben los analistas de tecnologia hacia la direccion y las metas organizaciones, sin
importar si estan satisfechos o insatisfechos. Los resultados sefialados llevan a rechazar
la hipotesis especifica 3 en cuanto a fuerza de correlacion.

En lo que respecta a la hipotesis especifica 4, Existe alta correlacion entre las
dimensiones de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision de cultura
organizacional y compromiso de Continuidad en analistas de tecnologia de una
empresa de servicios tecnoldgicos — Lima, en la tabla No. 24 se observan correlaciones
positivas bajas que van de 0.27 a 0.35, lo que lleva a rechazar la hipdtesis especifica 4.
Este resultado podria atribuirse a que este grupo ocupacional no percibe a la
organizacion en funcion a una necesidad de permanecer en ella, sino mas bien en
funcién de un deseo de permanencia, primando en ellos el compromiso de tipo
Afectivo. También, podria deberse a que los analistas de tecnologia al ser un grupo
ocupacional importante para el logro de los objetivos de la organizacién, ser
mayormente menores de 40 afios y el 48% no tener hijos; perciban oportunidades

laborales para migrar a otras organizaciones.
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Por ultimo, los resultados sefialados en la tabla No. 24 podrian indicar que los
analistas tecnoldgicos de la organizacion de estudio perciben la cultura méas en funcion
a los lazos emocionales que han creado con la misma, que en funcion a una necesidad
u obligacion moral de permanecer en ella; percibiéndola como una cultura que se
adapta a los cambios del entorno, y orienta y desarrolla sus capacidades; se sienten
parte importante de la empresa al coordinar adecuadamente acciones orientadas por
valores organizacionales, por lo que son sensibles a seguir los objetivos que traza la

organizacion.
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CAPITULO V: DISCUSION

La hipdtesis general de investigacion fue, Existe alta correlacion entre las
dimensiones de la cultura organizacional y el compromiso organizacional en analistas
de tecnologia de una empresa de servicios tecnolégicos — Lima, en una poblacion
elegible de 152 analistas.

Los resultados indican que existe una relacion positiva alta entre ambas
variables (r = 0.66). De esta manera, se deduce que la cultura organizacional que
perciben los analistas tecnologicos de la empresa de estudio fomenta que los planes y
programas estén orientados al proposito de la organizacion, lo que refuerza la cultura;
situacién que favorece al compromiso que experimenta este grupo ocupacional. A nivel
nacional solo se han encontrado dos tesis que investigan las variables de cultura y
compromiso empleado los instrumentos de Denison y Meyer & Allen,
respectivamente. Una de ellas es la investigacion realizada por Romero (2017) en una
muestra de 160 operarios de una empresa avicola en Huarmey. El investigador
encontrd resultados similares a los de la presente investigacion, y reportd una
correlacion alta y significativa entre ambas variables (r = 0.819); sin embargo, llama la
atencion el grupo ocupacional elegido, ya que en la investigacion de antecedentes no
se han encontrado estudios con este grupo ocupacional. El instrumento de DOCS es
una prueba larga, por lo general aplicada a personal administrativo del campo educativo
0 de empresas, y a personal del sector de salud; por lo que se debe tomar con reserva
esta similitud. De igual manera Angulo (2017), empleando los instrumentos de

Denison y Meyer & Allen, investigé la influencia de la cultura organizacional en el
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compromiso organizacional en una muestra de 88 profesionales de salud de una clinica
privada de Lima. Los resultados de la investigacion mostraron que Adaptabilidad es la
unica dimension de cultura que influye sobre el compromiso organizacional. Si bien,
es un grupo ocupacional diferente al de la presente investigacion, si existen
antecedentes de la aplicacién de DOCS en el sector de salud (Palomino, 2018; Vela,
2019; y Martinez, 2010). Sin embargo, la investigacion de Angulo difiere a los
objetivos de la presente investigacion; por lo que también se debe tomar con reserva
para fines comparativos. A nivel internacional, Momeni, Marjani y Saadat (2012)
utilizaron ambos instrumento al relacionar culturay compromiso organizacional en una
investigacion realizada en Iran. La muestra estuvo compuesta por 264 trabajadores de
General Prosecutors en Tehran. Los resultados del estudio mostraron que existe una
relacion significativa entre todas las dimensiones de cultura organizacional con el
compromiso organizacional. Existen otros estudios que relacionan cultura y
compromiso con resultados similares a la presente investigacion, pero utilizando
instrumentos de cultura diferentes. En el Perd, Gongora (2017) utilizé el instrumento
de Schein encontrando, en una muestra de 123 trabajadores de un centro materno
infantil, una relacién significativa positiva alta (r = 0.773) entre ambas variables; y
Castillo (2017), usando el mismo instrumento, hall6 una correlacién significativa
positiva baja (r = 0.301) en una muestra de 81 trabajadores de una editorial. Denison
toma como base el instrumento de Schein y lo incorpora en su modelo conceptual,
razon por la cual se podria inferir que los resultados de estas investigaciones podrian
ser similares a la de la presente investigacion. Los resultados permiten afirmar que una

cultura bien definida a través de su mision, vision y objetivos bien estructurados llevara
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a tener colaboradores mas comprometidos y deseosos de permanecer en la
organizacion. Por lo que, la relacion entre ambas variables debe ser tomada en
consideraciéon como elemento clave para fidelizar a los colaboradores, sobre todo
considerando el entorno VUCA, por sus siglas en inglés (volatil, incierto, cambiante y
ambiguo), que viven las organizaciones del siglo XXI.

En cuanto al objetivo especifico 1, Identificar la validez y fiabilidad del
cuestionario de cultura organizacional DOCS para analistas de tecnologia de una
empresa de servicios tecnologico - Lima, al analizar la validez de contenido por criterio
de jueces, se encontraron valores V de Aiken significativos. Para analizar la validez de
constructo se realizo anlisis factorial confirmatorio, se observaron indices de bondad
de ajuste muy buenos; por lo que se concluye que cultura presenta validez de
constructo. Respecto a la fiabilidad del instrumento de cultura se utilizd el método del
coeficiente de Alpha de Cronbach, se observo un coeficiente bastante alto de 0.975.
Resultados similares fueron encontrados por Cancino y Mellado (2019), quienes al
validar la escala de cultura de Denison en docentes de centros educativos publicos de
Chile, encontraron que el instrumento tenia una consistencia interna aceptable. Sin
embargo, esta mejoraba considerablemente al eliminar la mayoria de los items de
redaccion negativa. Para el caso de la presente investigacion, los items inversos
presentaron cargas factoriales negativas y/o bajas. No obstante al eliminarlos, los
indicadores de bondad de ajuste presentaron cierta mejora nada significativa; por lo
que se decide mantener los items. Esta diferencia podria atribuirse al tipo de poblacién

investigada.
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En lo que respecta al objetivo especifico 2, Identificar la validez y fiabilidad
del Cuestionario de Compromiso de Meyer y Allen para analistas de tecnologia de una
empresa de servicios tecnoldgicos - Lima, al analizar la validez de contenido por
criterio de jueces, se encontraron valores V de Aiken significativos. Para analizar la
validez de constructo se realiz6 andlisis factorial confirmatorio, se observaron indices
de bondad de ajuste buenos; se concluyd que compromiso presenta validez de
constructo. Respecto a la fiabilidad del instrumento de compromiso se utiliz6 el método
del coeficiente de Alpha de Cronbach, se observo un coeficiente bastante alto de 0.936.
Este resultado se relaciona con las investigaciones de Betanzos, Andrade y Paz (2006),
Perez (2014), y Figueroa (2016), quienes trabajaron con tres dimensiones; a diferencia
de Montoya (2014) que trabaj6 con 2 dimensiones.

En cuanto a la hipdtesis especifica 1, Existe alta correlacion entre las
dimensiones de Involucramiento, Consistencia, Adaptabilidad y Mision de cultura
organizacional y compromiso organizacional en analistas de tecnologia de una
empresa de servicios tecnologicos — Lima en funcion a caracteristicas de sexo, edad,
estado civil, modalidad de contrato, nimero de hijos, grado de instruccién y tiempo de
servicio, en relaciéon a la variable sociodemografica de sexo, se encontr6 mejores
resultados en las cuatro dimensiones de cultura relacionadas con compromiso en el
grupo de sexo masculino. Este resultado podria deberse a que la poblacién elegible
estuvo compuesta mayormente por hombres (61%). Estos resultados deben ser tomados
en consideracién por la organizacién de estudio. De acuerdo a informes del INEI, la
poblacion econémicamente activa (PEA) femenina se ha incrementado en relacién a la

PEA masculina (trimestre septiembre-octubre-noviembre 2019). No se han encontrado
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resultados similares en otras investigaciones que respalden estos resultados al
relacionar cultura y compromiso pero si al relacionar compromiso con intencion de
rotacion; Bustamante, Fernandez, Moscoso y Vera (2016) hallaron mejores resultados
en el grupo de hombres en comparacion al de mujeres en una empresa cementera.

En lo que respecta a la edad, se encontraron mejores resultados en los grupos
de menor edad, lo que parece indicar que a menor edad se presentan, para esta
poblacion de estudio, relaciones mas altas para las 4 dimensiones de cultura con
compromiso. En cuanto a los antecedentes de estudio, hay investigaciones que
encuentran que a mayor edad existe mayor nivel de cultura y compromiso
organizacional (Romero, 2017), no siendo el caso de la presente investigacion. El
grupo de mayor de 40 afos, el de mayor edad, presenta correlaciones entre bajas y
moderadas para las relaciones de las dimensiones de cultura con compromiso, y el
grupo menor de 30 afios presenta relaciones de moderadas a altas. Por otra parte, Loli
(2007) sefiala que la edad no necesariamente es un determinante del compromiso
organizacional. Sin embargo, existe cierta tendencia a que las personas de mayor edad
presenten una gran predisposicion a permanecer largos periodos laborando dentro de
una empresa, ya que sienten la necesidad de contar con mayor estabilidad econémica.
Los resultados de la presente investigacion podrian atribuirse a que este grupo
ocupacional es mayormente menor de 40 afios (77%). Es relevante sefialar que la
empresa sufrié un proceso de restructuracion en el 2018 a cargo de un nuevo grupo de
gestion que tenia como parte de sus mandatos reducir el personal, eliminando
preferentemente al personal antiguo que no aportaba valor a la organizacién (dato

tomado de la entrevista sostenida con la gerencia de Recursos Humanos).
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Para estado civil, se encontr6 que las dimensiones de Involucramiento y
Consistencia al relacionarse con compromiso, obtienen resultados mas altos para el
grupo que no tiene pareja; conformado por solteros, divorciados y viudos. En cambio,
las dimensiones de Adaptabilidad y Misién al relacionarse con compromiso, obtienen
mejores relaciones en el grupo que tiene pareja; conformado por casados y
convivientes. De acuerdo al modelo DOCS es relevante sefialar que las dimensiones de
Involucramiento y Consistencia se ubican en eje horizontal inferior dirigido a la
interaccion de la organizacion con el ambiente interno. Este eje se manifiesta a través
de comportamientos de los empleados, actividades, herramientas y/o mecanismos que
la organizacion utiliza hacia dentro de la misma; asi como a practicas administrativas
como empoderamiento, orientacion del equipo, capacidad de desarrollo, valores
basicos, acuerdos, e integracion. No se ha encontrado antecedentes al respecto en otras
investigaciones que relacionan cultura y compromiso. Sin embargo, los hallazgos
podrian llevar a inferir que el grupo que no tiene pareja percibe una cultura en funcién
a estas préacticas, las cuales conducen a una mayor relacion e integracion entre personas;
lo que lo lleva a tener un mayor compromiso. Las dimensiones de Adaptabilidad y
Mision se ubican en el eje horizontal superior del modelo DOCS dirigido a la
interaccion de la organizacion con el ambiente externo, es decir, todo lo que la empresa
proyecta hacia afuera y se ve afectado por ello; lo cual incluye practicas administrativas
como creacion del cambio, enfoque en el cliente, aprendizaje organizacional, direccién
estratégicas, objetivos, y vision. Tampoco se ha encontrado antecedentes al respecto en

otras investigaciones que relacionan cultura y compromiso pero se podria inferir que
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el grupo que tiene pareja percibe una cultura en funcion a estas préacticas, lo que lo
Ileva a tener un mayor compromiso.

En lo que respectaa namero de hijos, coincidentemente, se observan relaciones
mas altas para las cuatro dimensiones de cultura con compromiso en el grupo de 2 a
mas hijos. Estos resultados se podrian atribuir a que el colaborador al tener mayor
cantidad de hijos, y por tanto mayor carga de responsabilidad, presentaria mayores
probabilidades de permanecer en la empresa debido a que se encuentra en la necesidad
de tener un ingreso fijo por las responsabilidades familiares que posee; siendo el factor
econdmico un aspecto importante a considerar. Esta situacion tiene relevancia debido
a los indices de desempleo en nuestro pais. EI INEI para el trimestre septiembre-
octubre-noviembre 2019 estimd la tasa de desempleo de Lima Metropolitana en un
6.3%, considerando que existen 335,100 personas que buscan un empleo de manera
activa.

Para el caso de afios de servicio, se observan resultados mas altos en el grupo
de mayor experiencia al relacionar cada una de las cuatro dimensiones de cultura con
compromiso, lo cual Ilama la atencidn, ya que se espera que este grupo este conformado
por analistas pertenecientes al grupo de mayor edad. La composicién del grupo podria
ser una explicacién. Se encontré que de los 26 analistas que lo conforman, 18 tienen
mas de 40 afios (69%), y los 8 restantes son menores de 41 afios; es decir, este grupo
no esta integrado totalmente por analistas de mayor edad. Igualmente, al relacionar
cada una de las dimensiones de cultura con compromiso, se observaron resultados mas
bajos en el grupo de 5 a 10 afios. También, estos resultados se podrian explicar por la

composicion del grupo, de los 21 analistas que lo conforman, 8 tienen mas de 40 afios
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(38%). Asimismo, se podria atribuir al hecho de que el grupo de mayor experiencia es
el sobreviviente de la restructuracién, siendo el grupo considerado como valioso para
la organizacion. Dentro del proceso de restructuracion se retuvo a los analistas de
mayor desempefio (dato tomado de la entrevista sostenida con la gerencia de Recursos
Humanos).

En cuanto a modalidad de contrato, al relacionar cada una dimensiones de
cultura con compromiso, se observa en el grupo de contratado a plazo indeterminado
mejores resultados en comparacion al de plazo fijo. Es importante resaltar que hubo
una mayor respuesta de participacion por parte de los analistas pertenecientes al grupo
de plazo indeterminado (67%) con respecto al grupo de plazo fijo. Esto llama la
atencion, sobre todo si consideramos que la poblacion objetivo estuvo repartida en 50%
para plazo indeterminado y 50% para plazo fijo. Esta respuesta podria explicarse por
el interés que pudo tener el grupo de plazo indeterminado sobre los beneficios de
implementar intervenciones para la mejora de la cultura y compromiso en la
organizacion.

En lo que respecta a grado de instruccion, al relacionar las dimensiones de
cultura con compromiso, se observaron relaciones mas altas en las dimensiones de
Involucramiento y Adaptabilidad con compromiso para el grupo de Universitario
titulado; asi como, relaciones mas altas en las dimensiones de Consistencia y Mision
con compromiso en el grupo universitario incompleto. Las dimensiones de
Involucramiento y Adaptabilidad se encuentran en el eje vertical izquierdo del modelo
DOCS, es el perfil flexible que enfatiza la capacidad de la organizacién para cambiar

y/o modificar, hacia el interior o exterior; practicas, productos, actitudes, tecnologia,
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por mencionar algunas. No se han encontrado investigaciones al respecto; sin embargo,
estos resultados parecen indicar que el grupo universitario titulado, al percibirse
involucrado en estas practicas genera un mayor compromiso con la organizacion. Lo
que podria interpretarse que al percibirse con la carrera terminada y titulado es capaz
de manejarse, sea al interior o exterior, en diferentes practicas que la organizacion
demande; lo cual genera compromiso. Las dimensiones de Consistencia y Mision
responden al eje vertical derecho del modelo DOCS. Es el perfil estable que enfatiza la
capacidad de tener datos, indicadores, procesos, comportamientos, asi como
participacion de mercado; resultdndole dificil a la organizacion realizar cambios
drésticos. Tampoco se han encontrado investigaciones que respalden estos resultados
con respecto a este grupo. Sin embargo, esto parece indicar que el grupo de
universitarios que no han terminado la carrera al percibir esta estabilidad en la
organizacion, genera un mayor compromiso; lo cual se podria interpretar por la
seguridad que estas precisiones le genera al no tener todos los conocimientos que
demanda una carrera concluida.

En cuanto a las hipdtesis especificas 2, 3 y 4, dirigidas a comprobar la relacion
de alta intensidad entre cada una de las dimensiones de cultura con las dimensiones de
compromiso Afectivo, compromiso Normativo y compromiso de Continuidad,
respectivamente; se encuentran mejores resultados al relacionar las dimensiones de
cultura con compromiso Afectivo, seguido de la relacion de las dimensiones de cultura
con compromiso Normativo. Se observan relaciones mas bajas al correlacionar las
dimensiones de cultura con compromiso de Continuidad, siendo estas positivas y bajas.

Esto podria significar que los analistas tecnoldgicos de la organizacion de estudio
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perciben la cultura més en funcion a los lazos emocionales que han creado con la
misma, que en funcidén a una necesidad u obligacion moral de permanecer en ella.
Asimismo, perciben que es una cultura que se adapta a los cambios del entorno, y
orienta y desarrolla sus capacidades; se sienten parte importante de la empresa al
coordinar adecuadamente acciones orientadas por valores organizacionales, por lo que
son sensibles a seguir los objetivos que traza la organizacion. EI compromiso Afectivo
hace referencia al sentimiento del empleado por la empresa como un todo, presentado
por la relacion afectiva y emocional al satisfacer sus necesidades y expectativas; asi
como mostrando un marcado orgullo de pertenencia, algo reportado en otras
investigaciones (Meyer y Allen, 1991; Mowday et al., 1982; Arciniega, 2006; Mathieu
y Zajac, 1990). Betanzos (2006) afirma que el componente afectivo indica el nexo que
el trabajador muestra por su organizacion al percibir la satisfaccion de sus necesidades,
principalmente las psicologicas, y el cumplimiento de sus expectativas; por lo que
desea permanecer en la organizacion. Existen investigaciones que han encontrado que
la satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional (Olcum, 2004; Arias, Varela, Loli & Quintana, 2003; Portilla, 2017).
Bajo este sentido resulta mas importante construir un compromiso Afectivo que
generar un compromiso de Continuidad a través de beneficios financieros, o despertar
un sentido de reciprocidad en los colaboradores para con la empresa por recibir
capacitaciones, pagos de estudios, etc. (Meyer y Aller, 1997); por lo que las
organizaciones deben enfocar sus esfuerzos a que los colaboradores desarrollen
compromiso Afectivo para garantizar la rentabilidad y sostenibilidad de la empresa en

el futuro. Los resultados de la presente investigacion van en linea con lo sefialado, ya
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que se encontraron correlaciones positivas y altas al relacionar cultura con compromiso
Afectivo y correlaciones mas bajas al relacionar cultura con compromiso de
Continuidad; por lo que los analistas perciben una cultura més en funcién a un deseo
que a una necesidad de permanecer en ella.

Asimismo, se observa que es la dimension de Mision es la Gnica que tiene una
relacion positiva alta con compromiso Normativo; presentandose para
Involucramiento, Consistencia y Adaptabilidad una relacién de intensidad moderada.
Este resultado podria interpretarse como el sentimiento moral y la obligacion que
perciben los analistas de tecnologia hacia la direccidn y las metas organizacionales, sin
importar si estan satisfechos o insatisfechos. Este compromiso podria explicarse por
variables internas que experimenta el colaborador a través del proceso de socializacion
que le lleva a mantener una conducta comprometida y responsable en la organizacion,
0 si el compromiso es producto de la reciprocidad empleado — empresa. EI empleado
con alto compromiso Normativo se enfocard en cumplir con las metas de la
organizacion. Sinembargo, también cree tener cierta responsabilidad hacia los demas,
lo que lo lleva a cubrir los requerimientos que se le marcan para evitar la desaprobacion
social (Betanzos, 2006). Para Denison (2001) Misién es la dimension de cultura mas
importante, ya que una organizacion que no sepa a donde se dirige, acaba en el lugar
no previsto. Las organizaciones logran el éxito cuando su propoésito define sus metas,
objetivos estratégicos y cuentan con una vision clara de cémo seran en el futuro.
Asimismo, conforme lo sefiala Paromita (2017), la dimensién de Mision constituye un
fuerte predictor de la efectividad organizacional, ya que un sentido de misidn permite

a una organizacion dar forma al comportamiento actual al imaginar un estado de futuro
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deseado. La internalizacion e identificacion de la mision de una organizacion
contribuye tanto al compromiso a corto como a largo plazo.

Por altimo, se observan relaciones positivas bajas entre las dimensiones de
cultura con compromiso de Continuidad. Este resultado difiere al reportado por
Hermoza (2018), quien hallé una correlacion directa y alta (r = 0.773) entre cultura
organizacional y compromiso laboral de Continuidad de los trabajadores de la Oficina
de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos. Lo que sefiala que
el trabajador se siente vinculado a la organizacion porque ha invertido tiempo, dinero
y esfuerzo, y dejar la organizacién implicaria perderlo todo; asi como también percibe
que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas. Asimismo, Flores y
Gomez (2018) sefialan que para que el colaborador decida permanecer dentro de la
organizacion evaluara si es que esta valora su desempefio dentro de ella. Igualmente,
su decision se vera influenciada por la satisfaccion que le generen el trabajo y el factor
econdémico. La diferencia con la presente investigacion podria deberse a que el grupo
ocupacional de analistas de tecnologia no percibe a la organizacién en funcién a una
necesidad de permanecer en ella, sino mas bien en funcion de un deseo de permanencia,
primando en ellos el compromiso de tipo Afectivo; como ya se menciond en lineas
anteriores. También podria deberse a que los analistas de tecnologia al ser un grupo
ocupacional importante para el logro de los objetivos de la organizacién, ser
mayormente menores de 40 afios, y el 48% no tener hijos; perciban oportunidades
laborales para migrar a otras organizaciones. El sector tecnolégico es ambito

profesional més disruptivo y que mas importancia ha cobrado en el ultimo afio, por lo
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que ha aumentado la demanda en el mercado de especialistas en desarrollo de sistemas,
creacion de apps y de gestores de comunicacion (Universia, 2019).

Los resultados obtenidos invitan a la reflexion y abren la puerta a nuevas
investigaciones. En efecto, quedan abiertas preguntas y surgen inquietudes que son
materia para futuras investigaciones. Muchas de ellas tienen que ver con los resultados
obtenidos a nivel descriptivo e individual de cada una de las dimensiones de cultura 'y
compromiso, asi como de cada una de las variables sociodemogréaficas y tipo de
contrato; los cuales no formaron parte de los objetivos planteados por la investigacion.
La presente investigacion no pretende cubrir todas las respuestas, sino mas bien generar
la base para que otros investigadores se animen a continuar en el estudio de la cultura
y compromiso organizacional, variables relevantes para sostenibilidad y permanencia

en el tiempo de las organizaciones del siglo XXI.
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CONCLUSIONES

En relacién a los hallazgos encontrados en esta investigacion, la poblacion

elegible presento los siguientes resultados:

1.

Se comprob6 la hipotesis general sobre alta correlacion entre cultura
organizacional y compromiso organizacional en analistas de tecnologia de una

empresa de servicios tecnologicos de Lima. Dicha correlacion fue positiva.

Se identificé la validez y fiabilidad del cuestionario de cultura organizacional
DOCS, encontrando validez de contenido y de constructo para cada una de las

dimensiones de cultura, asi como de cultura global.

Se identific6 la validez y fiabilidad del cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen, encontrando validez de contenido y de

constructo para cada tipo de compromiso, asi como de compromiso global.

Se rechaza la hipdtesis especifica sobre correlaciones altas entre las
dimensiones de cultura organizacional y compromiso organizacional en
analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicos de Lima en
funcion a caracteristicas de sexo, edad, estado civil, modalidad de contrato,
numero de hijos, grado de instruccién y tiempo de servicio.

Se encontrd correlaciones positivas altas entre las dimensiones de cultura
organizacional y compromiso organizacional para los grupos de sexo
masculino, 31 a 40 afios, 2 a mas hijos, 10 a mas afios de experiencia, y contrato

indeterminado.
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10.

Se comprob6 la hipdtesis especifica sobre la alta correlacion entre las
dimensiones de cultura organizacional y compromiso Afectivo en analistas de
tecnologia de una empresa tecnoldgica de Lima. Dichas correlaciones fueron

positivas.

Se rechaza la hipétesis especifica sobre correlaciones altas entre las
dimensiones de cultura organizacional y compromiso Normativo en analistas

de tecnologia de una empresa de servicios tecnoldgicas de Lima.

Se encontrd correlaciones positivas moderadas entre las dimensiones de

Involucramiento, Consistencia y Adaptabilidad con compromiso Normativo.

Se rechaza la hipdtesis especifica sobre correlaciones altas entre las
dimensiones de cultura organizacional y compromiso de Continuidad en

analistas de tecnologia de una empresa de servicios tecnologicas de Lima.

Se encontrd correlaciones positivas bajas entre las dimensiones de cultura

organizacional y compromiso de Continuidad.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a lo concluido en esta investigacion, se presentan las siguientes
recomendaciones:

1. Replicar la investigacion en la organizacion de estudio que incluya diferentes
grupos ocupacionales, a fin de poder extender los resultados a toda la poblacion
de la organizacion.

2. Complementar el estudio con una investigacion cualitativa, a fin de profundizar
la comprension de los resultados.

3. Para el caso del instrumento de Denison se recomienda revisar la permanencia
de los items inversos.

4. Fomentar programas que refuercen los lazos emocionales y afectivos, y que
incentiven la motivacion intrinseca de sus colaboradores.

5. Replicar el estudio en organizaciones de otros rubros, a fin de validar los
instrumentos y que estos puedan ser aplicados en cualquier tipo de

organizacion.
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ANEXO B
FICHA DE DATOS

Es importante llenar todos los datos solicitados, los cuestionarios son anénimos y los
datos se guardaran bajo rigurosa confidencialidad.

SEXO: EDAD GRADO DE INSTRUCCION
(1) Femenino (1) Menor de 30 afios (1) Secundaria completa
(2)Masculino (2) De 31 a 40 afos (2) Técnica

(3) De 41 a 50 afos (3) Universitario incompleta

(4) Universitaria — Bachiller
(5) Universitaria — Titulado

(6) Maestria

ESTADO CIVIL NUMERO DE TIEMPO DE SERVICIO
HIJOS:

(1)Soltero/a (1)Ninguno (1) De 1 afio a 5 afios

(2)Casado/a (2)1 hijo (2) De 5 afios a 10 afios

(3)Divorciado/a (3)2 a mas (3) Mas de 10 afios

(4)Viudo/a

(5)Conviviente

TIPO DE CONTRATO

(1) Indeterminado

(2) Plazo fijo



ANEXO C

Denison Organizational Culture Survey

INSTRUCCIONES: Esta encuesta brinda 52 afirmaciones que describen los
diferentes aspectos culturales de la organizacion. Cuando responda piense en su
empresa de forma global y en como se hacen las cosas generalmente. Al responder
utilice la escala para indicar cuan de acuerdo o en desacuerdo esta con cada afirmacion.
Asimismo, emplee la opcién de respuesta neutral cuando no esté de acuerdo ni en
desacuerdo con las afirmaciones presentadas. Marque con una “x” en el recuadro que

refleje la alternativa de respuesta correspondiente.

ESCALA:

1 2 3 4

5

Muy en desacuerdo | En desacuerdo Neutral De acuerdo

Muy de acuerdo

Alternativas de
En esta organizacion... respuesta
1 |2 |3 (4 |5

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy comprometido con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la informacion.

3. La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion que
se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo.

5. La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun
grado.

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes grupos de esta
organizacion.

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la
direccion.

9. Los grupos y no los individuos son los pilares de esta organizacion.

10. El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la relacion entre su
trabajo y los objetivos de la organizacion.

11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas.




12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) me mejoran
constantemente.

13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros.

14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja
competitiva.

15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias
para hacer el trabajo.

16. Nuestros lideres y directores practican lo que pregonan.

17. Existe un estilo de direccién caracteristico con un conjunto de practicas
distintivas.

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en la que nos
conducimos.

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas.

20. Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir
lo correcto.

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones
donde todos ganen.

22. La organizacién tiene una cultura “fuerte”

23. Nos resulta facil Ilegar a un consenso, aun en temas dificiles.

24. a menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave.

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas.

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tiene una perspectiva
comun.

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de la organizacion.

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como trabajar con
alguien de otra organizacién.

30. Existe una buena alineacién de los objetivos entre los diferentes niveles
jerarguicos.

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar.

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas.

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.

35. Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo para introducir
cambios.




36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes a menudo introducir
cambios.

37. La informacidn sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones

38. Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y necesidades de nuestro
entorno.

39. nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes.

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar.

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43. Muchas ideas “se pierden por el camino”.

44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano.

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda”.

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo.

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

48. Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo.

49. Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

50. La orientacién estratégica de esta organizacion no me resulta clara.

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.

53. La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar.

54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados.

55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener
éxito a largo plazo.

56. Tenemos una vision compartida de como serd esta organizacion en el futuro.

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.

58. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a largo plazo.

59. Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacién entre nosotros.

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a
largo plazo.




ANEXO D

Escala de Compromiso de Meyer y Allen (1991)

Indicaciones: A continuacion, se presentaran 17 afirmaciones relacionadas a su trabaja actual.
Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que trabaja, exprese su grado de
acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

Items o S
o O T O o @ °
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1 | Actualmente trabajo en esta empresa mas por
gusto que por necesidad.

2 | Una de las principales razones por las que
continuo trabajando es esta compafiia es
porque siento la obligacion moral de
pertenecer a ella.

3 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi
empresa.

4 | Una de las razones principales para seguir
trabajando en esta compafiia, es porque otra
empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

5 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que
fuese correcto dejar ahora a mi empresa.

6 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi
empresa, considerando todo lo que me ha
dado.

7 | Esta empresa tiene un gran significado
personal para mi.

8 | Creo que tengo muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta
empresa.

9 | Ahora mismo no abandonaria mi empresa,
porque me siento obligado con toda su gente.

10 | Me siento como parte de una familia en esta
empresa.

11 | Realmente siento como si los problemas de
esta empresa fueran mis propios problemas.




12

Disfruto hablando de mi empresa con gente
que no pertenece a ella.

13

Uno de los motivos principales por lo que sigo
trabajando en mi empresa, es porque fuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el
que tengo.

14

Esta empresa se merece mi lealtad.

15

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida
laboral en ésta empresa.

16

Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi
empresa, incluso si quisiera hacerlo.

17

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mismo
mi empresa.

18

Creo que le debo mucho a esta empresa.




ANEXO E

Tabla No. 25

V de Aiken para validez de contenido del cuestionario de cultura de Denison

Criterio Coherencia Relevancia
Dimensiones V  Sig. V Sig.
Dimension involucramiento
a. Empoderamiento

item 1 08 * 078 *
item 2 097 * 097 *
item 3 092 * 089 *
item 4 094 * 094 *
item5 089 * 086 *
b. Trabajo en equipo

item 6 1.00 * 1.00 *
item 7 094 * 097 *
item 8 089 * 094 =
item 9 097 * 092 =*
item 10 08 * 094 =
c. Desarrollo de capacidades

item 11 072 * 072 *
item 12 097 * 094 *
item 13 1.00 * 092 =
item 14 097 * 097 *
item 15 089 * 094 =
Dimensién Consistencia

a. Valores centrales

item 16 1.00 * 1.00 *
item 17 08 * 081 *
item 18 1.00 * 1.00 *
item 19 08 * 097 =
item 20 097 * 1.00 *
b. Acuerdos

item 21 097 * 089 *
item 22 072 * 072 =
item 23 097 * 094 *
item 24 097 * 097 =
item 25 1.00 * 1.00 *
c. Coordinacién e integracion

item 26 072 * 072 *
item 27 1.00 * 1.00 *

item 28 1.00 * 1.00 =



item 29

item 30

Dimension Consistencia
a. Orientacion al cambio
item 31

item 32

item 33

item 34

item 35

b. Orientacion al cliente
item 36

item 37

item 38

item 39

item 40

c. Aprendizaje organizacional
item 41

item 42

item 43

item 44

item 45

Dimensién Misién

a. Direccion

item 46

item 47

item 48

item 49

item 50

b. Objetivos

item 51

item 52

item 53

item 54

item 55

c. Visién

item 56

item 57

item 58

item 59

item 60

0.97
0.94

0.97
1.00
0.94
0.97
0.94

1.00
1.00
0.97
1.00
0.92

0.97
1.00
0.83
0.94
0.86

1.00
0.92
1.00
0.97
1.00

1.00
0.97
1.00
1.00
1.00

0.97
1.00
0.94
1.00
0.97

% ok X X ¥ % % ok % % ok % X % ok % X % ok % X

% ok % X

0.97
0.89

1.00
1.00
0.97
1.00
0.97

0.94
1.00
0.97
1.00
0.92

0.97
1.00
0.83
1.00
0.81

1.00
0.81
1.00
1.00
1.00

0.97
0.97
1.00
1.00
1.00

0.97
0.97
0.94
1.00
0.97

% ok X X ¥ % % ok % % ok % X % ok % X % ok % X

% ok % X




Tabla No. 26

V de Aiken para validez de contenido del cuestionario de compromiso de

Meyer y Allen
Criterio  Coherencia Relevancia
items V  Sig. V  Sig.
item 1 092 * 0.89 *
item 2 089 * 0.86 *
item 3 097 * 0.92 *
item 4 0.97 * 0.94 *
item5 089 * 0.92 *
item 6 092 * 0.81 *
item 7 1.00 * 0.94 *
item 8 094 * 0.94 o
item9 089 * 0.92 *
item 10 1.00 * 1.00 *
item 11 092 * 0.89 *
item 12 1.00 * 0.94 *
item 13 078 * 0.72 *
item 14 094 * 0.94 *
item 15 094 * 0.92 *
item 16 083 * 0.83 *
item 17 094 * 0.92 *
item 18 083 * 0.81 *

Adecuacion semantica de instrumentos
Tabla No. 27

V de Aiken para adecuacion semantica del cuestionario de cultura de Denison

Dimensiones V  Sig.
Dimensién involucramiento
a. Empoderamiento

item 1 097 =
[tem 2 076 *
item 3 1.00 =

*

item 4 0.91



item5

b. Trabajo en equipo
item 6

item 7

item 8

item9

item 10

c. Desarrollo de capacidades
item 11

item 12

item 13

item 14

item 15

Dimension Consistencia
a. Valores centrales
item 16

item 17

item 18

item 19

item 20

b. Acuerdos

item 21

item 22

ftem 23

item 24

ftem 25

c. Coordinacién e integracion
item 26

item 27

item 28

item 29

item 30

Dimension Consistencia
a. Orientacion al cambio
item 31

item 32

item 33

item 34

item 35

b. Orientacion al cliente
item 36

item 37

item 38

item 39

item 40

0.97

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

0.94
1.00
0.97
0.97
0.85

1.00
0.88
0.97
0.88
1.00

1.00
1.00
0.97
0.91
0.97

0.91
0.97
1.00
0.91
0.88

0.97
1.00
1.00
1.00
1.00

1.00
1.00
0.97
0.85
0.94

*

¥ % % X * % % X % ¥ % % X % ¥ % % X % * ok % X * ok % X %

* % % X %



c. Aprendizaje organizacional

item 41 1.00 *
item 42 097 *
item 43 097 =*
item 44 097 *
item 45 1.00 *
Dimensién Misién
a. Direccion
item 46 091 *
item 47 097 *
item 48 097 *
item 49 097 *
item 50 091 =
b. Objetivos
item 51 1.00 *
item 52 1.00 *
item 53 097 *
item 54 1.00 *
item 55 1.00 *
c. Vision
item 56 094 =
item 57 097 *
item 58 097 =*
item 59 097 *
item 60 091 *
Tabla No. 28

V de Aiken para adecuacion semantica del cuestionario de compromiso de

Meyer y Allen
Dimensiones \Y Sig.
Item 1 088 *
item 2 076 *
item 3 091 *
item 4 097 *
item 5 079 *
item 6 097 *
item 7 094 *
*

item 8 0.97



item 9

item 10
item 11
item 12
item 13
item 14
item 15
item 16
item 17
item 18

0.97
0.97
0.97
1.00
0.91
0.97
1.00
0.97
0.94
0.97

0% 3k ok ok X X % % %



