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RESUMEN

La presente investigacion lleva como titulo “Cultura Organizacional y Compromiso
Laboral de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C.”, La Molina, 2020,
cuyo objetivo general fue analizar la relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral de los colaboradores de

Albinsconstructora s.a.c., La Molina 2020 teniendo como metodologia utilizada
un tipo de investigacion aplicada, con un disefio de investigacién no experimental
de corte transversal o transeccional y un nivel de investigacién correlacional y
tuvo un enfoque cuantitativo. Cuya poblacion fue 110. Por lo tanto, la encuesta
gue se aplicé fue no probabilistico por conveniencia de 50 colaboradores que
estaban dispuestos a facilitarnos la informacion. Como técnica se utilizé la
encuesta y como instrumento se procedio a utilizar el cuestionario con el tipo de

escala Likert.

En suma, se concluye que la Sig. (bilateral) fue 0.000 y el Rho de Spearman fue
0.920, indicando que los trabajadores de la empresa desarrollan una cultura
organizacional, como también un buen compromiso laboral con la entidad. La
cultura organizacional tiene relacibn con el compromiso laboral de los

colaboradores de Albinscontructora S.A.C., La Molina 2020.

Palabras Claves: Cultura organizacional, compromiso laboral, colaboradores.
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ABSTRACT

This research is entitled "Organizational Culture and Labor Commitment of the
collaborators of Albinsconstructora SAC", La Molina, 2020, whose general
objective was to analyze the relationship between the organizational culture and
the labor commitment of the collaborators of Albinsconstructora sac, La Molina
2020 having as methodology used a type of applied research, with a
nonexperimental cross-sectional or transectional research design and a level of
correlational research and it had a quantitative approach. Whose population was
110. Therefore, the survey that was applied was non-probability due to the
convenience of 50 collaborators who were willing to provide us with the
information. The survey was used as a technique and the questionnaire with the

Likert scale type was used as an instrument.

In sum, it is concluded that the Sig (bilateral) was 0.000 and the Spearman's Rho
was 0.920, indicating that the company's workers develop an organizational
culture, as well as a good work commitment with the entity. The organizational
culture is related to the work commitment of the collaborators of Albinscontructora
S.A.C., La Molina 2020.

Keywords: Organizational culture, work commitment, collaborators.

viii


Soporte
Texto tecleado
viii


|. INTRODUCCION

Dando inicio a nuestro estudio de investigacion es necesario realizar un enfoque

de realidad problematica detallandola seguidamente:

Los paises de América Latina, tienen a la cultura organizacional como un tema
de suma relevancia para las empresas en la actualidad, debido a que es util para
su buen desarrollo y crecimiento. Esta necesita que todos los colaboradores
estén comprometidos con los objetivos que la empresa se plantea, para asi poder

llegar a la visidbn que se han propuesto a largo plazo.

Ello va a depender de la cultura organizacional que hayan fomentado los
gerentes o altos directivos, con el fin de que los colaboradores estén
comprometidos, obteniendo iniciativa con las actividades dentro de la

organizacion.

A nivel nacional, las empresas buscan que los colaboradores estén
comprometidos con las funciones y actividades que se presentan diariamente,
sin embargo, hace unos afios han empezado a fomentar la cultura organizacional
debido a que se creia que este tema no era muy importante para el logro de las
metas. La cultura organizacional y el compromiso laboral se necesita dentro de

una organizacién de manera fusionada y unida.

Actualmente las empresas observan que la cultura organizacional es
importante para todos los colaboradores, porque de esta manera su identidad y

compromiso estaran bien marcadas, motivando asi el logro de la vision.

La empresa Albinsconstructora S.A.C se encuentra ubicada en Jr. Loreto 435
— Sta. Patricia, La Molina. Esta empresa se dedica a la construccion de viviendas
en todo el pais, ofreciendo calidad en los materiales que se utilizan como también

un excelente servicio en la edificaciéon de las viviendas.

Se ha podido percibir que no todos los trabajadores se sienten identificados con
la empresa, debido a que la gran mayoria de ellos no conocen la razéon de ser
de la organizacién, como también algunos de ellos no se conocen, obteniendo
como resultado que los colaboradores no participen en todas las actividades que

realiza la empresa. También existen trabajadores que no se sienten identificados



porque acaban de incorporarse a la organizacion y el personal antiguo no sabe
como tratar o de qué manera actuar con los nuevos colaboradores que recién se
integran, debido a que poseen una escaza cultura organizacional. Ellos no
conocen los valores que la empresa posee, perjudicando asi lo que es la
tolerancia, el trabajo en equipo y la innovacion que se puede dar dentro de ella.
Si el personal no tiene claro lo que es un buen clima dentro de la organizaciéon
afectara a lo que es el ambiente, la comunicacion y la cooperacion de los
trabajadores. Por ultimo las normas que hay dentro de la empresa no son
fomentadas, lo cual consecuentemente afectara a los colaboradores porgue no
estaran bien informados sobre las sanciones, los horarios o las politicas que

rigen dentro de ella.

Debido a ello se considera importante que la empresa promueva y fomente
altamente una cultura organizacional, para que de esta manera los trabajadores
puedan conocer las tareas, actividades o procesos que conllevara a la realizacion

de los objetivos trazados por la entidad.

De acuerdo al compromiso organizacional, los altos directivos deben fomentar la
motivacion a todos los colaboradores, debido a que en la actualidad no existe en
la empresa. Consecuente a ello, trabajadores no sienten empatia con los nuevos
colaboradores, familiaridad, ni un deseo de superacion porque no tienen la
suficiente informacion sobre los nuevos colaboradores ni las oportunidades que
la empresa les brinda. Los integrantes de la organizacion desconocen las
ventajas o0 algunos ascensos que podrian alcanzar con el paso del tiempo dentro
de ella. El respeto, el compromiso y la honestidad forman parte de un buen clima
laboral entre todos los colaboradores que conforman la empresa, sin embargo,
no estan expresados con claridad, por ende, los trabajadores no sabrian cémo

actuar especificamente ante una situacion que se les pueda presentar.
De acuerdo a lo expresado se formula el problema general:

¢, Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de

los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina 20207



Seguido a ello, también se formularon los siguientes problemas especificos:
¢, Cual es la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso efectivo de

los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina 20207

¢, Cudl es la relacion entre cultura organizacional y el compromiso de continuidad

de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina 20207

¢, Cual es la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso normativo

de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina 20207
También se presento la justificacion de la presente investigacion:

Tedrica, este analisis es de suma importancia ya que aportara informacion
sobre lo que es la cultura organizacional y compromiso laboral de los

colaboradores de Albinsconstructora.

Ello va a servir para las proximas investigaciones que realicen un estudio similar,
contribuyendo de esta manera a un mejor estudio de la cultura organizacional y
compromiso laboral con la finalidad de que los colaboradores sean mas
comprometidos partiendo de una cultura fuerte que la empresa fomente desde

Sus inicios.

Practica, esta investigacion se ha realizado con la finalidad de que la empresa
Albinsconstructora S.A.C conozca la importancia de fomentar y mantener una
buena cultura organizacional, ya que de ello va a depender el desempefio de
todos los trabajadores. Habiendo logrado ello los trabajadores van a reflejar su
compromiso en las tareas que se les asignen dia a dia, haciendo obras de

calidad a cada cliente que proporcione el servicio.

Social, actualmente, algunas empresas privadas estan intentando fomentar la
cultura organizacional en todos los colaboradores que ya pertenecen a ellay a
los que recién se integran, incentivando a que se sepan los valores, el clima que
ellos poseen y las normas que tienen con el Unico fin de que se adapten y brinden

un servicio de calidad.

Por ello esta investigacion es muy importante ya que se va a proporcionar la

informacion necesaria para un mejoramiento de la cultura.



Metodoldgica, la presente investigacion brindara informacion confiable a través
del instrumento que se va a utilizar, el cual va a poder aportar informacién para

una mejora con los colaboradores que recién se integran a la empresa.

A continuacién, se describe el objetivo general:

Analizar la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso laboral

de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina 2020.
Seguido de ello se plantean los siguientes objetivos especificos:

+ Determinar la relacion de la cultura organizacional y el compromiso
efectivo de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina
2020.

» Determinar la relacién de la cultura organizacional y el compromiso de
continuidad de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina
2020.

» Determinar la relacion de la cultura organizacional y el compromiso
normativo de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina
2020.

A continuacion, se procedio a formular la hipétesis general:

Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los

colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina 2020.
De acuerdo a ello se formularon las siguientes hipotesis especificas:

» Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso efectivo de
los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina 2020.

+ Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso de
continuidad de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina
2020.

» Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso normativo

de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina 2020.



Il. MARCO TEORICO

En el presente estudio se han utilizado como antecedentes trabajos previos de

los ultimos cinco afos lo cual sirvié para darle respaldo a la investigacion.

Figueroa (2015) en la investigacion de su autoria Relacion entre la Cultura
Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores de una Institucion
Gubernamental, Guatemala. Cuyo objetivo fue determinar la relacién que existe
entre las variables. La investigacion que realizo fue de disefio correlacional, con
una poblacion que estuvo integrada por los trabajadores de la institucion
gubernamental, se utilizé el tipo de muestreo no probabilistico tomando en
cuenta a los 47 colaboradores. Para los fines de la investigacion se utilizé el
instrumento para medir cultura organizacional y para analizar el desempefio de
los empleados se decidio optar por el BOS. Se utilizé el coeficiente de correlacién
de Pearson concluyendo que no existe diferencia estadisticamente significativa

del 0.05 entre ambas variables en dicha institucion.

Landeta (2015) en su investigacion titulada como La cultura organizacional en
relacion a la productividad en la empresa KMEYO.COM, en el segundo semestre
2014, Ecuador. Cuyo objetivo fue constatar el efecto de la cultura organizacional
en la productividad. La investigacion fue correlacional y el disefio fue no
experimental, con una poblacién y muestra de 50 trabajadores. Se concluye que
la cultura de una organizacion, es influyente relativamente en el desemperfio de

la empresa Kmeyo.com.

Como completo, también se tomO en cuenta una serie de autores que

corresponden a los trabajos previos nacionales.

Hermoza (2017) en su investigacion titulada Cultura organizacional y el

Compromiso laboral en los trabajadores de la oficina de abastecimiento del



Ministerio de Justicia y Derechos Humanos - Lima, 2017. Cuyo objetivo fue
analizar la relacion entre las variables. La investigacidon es cuantitativa de disefio
no experimental y de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 95
trabajadores que viene a ser toda la poblacion. Se concluye que los datos
recolectados fueron con la técnica de la encuesta a todos los colaboradores
utiizando un instrumento de medicién tipo Likert. Para poder asegurar la
confiabilidad del cuestionario se tuvo que utilizar el alfa de Cronbach (0.823 y
0.799) y para su analisis el estadistico fue (rho= 0.773). En suma, se dice que

la cultura tiene relacién con el compromiso de los colaboradores.

Llacchua (2015) en su investigacion titulada Cultura organizacional y bienestar
laboral de los trabajadores administrativos de la universidad nacional José Maria
Arguedas. Andahuaylas, 2015. Cuyo objetivo fue estudiar la relacion que existe
entre las variables mencionadas. El tipo de estudio fue correlacional de corte
transversal no experimental. La poblacion es de 96 trabajadores, pero como
muestra solo se seleccionaron a 73 colaboradores de las diferentes areas. Se
uso una encuesta y un cuestionario como instrumentos. También se utilizo el alfa
de Cronbach para las variables de estudio (0.714 y 0.788) y el analisis
estadistico fue Spearman (Rho= 0,415). Se concluye que existe correlacion de
acuerdo a los resultados que se obtuvo por el coeficiente a través del coeficiente
de Spearman, lo cual indica que existe un vinculo entre los valores, normas y
convicciones que tienen los administrativos con el conjunto de sentimientos y

emociones, en base al cual consideran su trabajo.

Del Rosario (2017) en su investigacion titulada como Clima organizacional y nivel
de compromiso laboral de los trabajadores de la Empresa de Servicios Postales
del Pera. Lima 2016. Cuyo objetivo fue considerar si existe una relacion entre las
variables mencionadas. El tipo de estudio fue de nivel correlacional y se aplico
un disefio no experimental de corte transversal. La poblacion de estudio fue de
98 trabajadores que exhibieron algin vinculo laboral por mas de tres afios con
la organizacion. Se decidioé utilizar la misma cantidad para la muestra. Para una
buena medicion de las variables de estudio se emple6é como técnica la encuesta

y como instrumentos dos cuestionarios. El alfa de Cronbach fue utilizada para

6



las variables de estudio (0.932 y 0.919) y el analisis estadistico fue Spearman
(Rho= 0.808). En suma, se afirma que existe relaciéon (r= 0.808) entre el clima
organizacional presentado y el nivel de compromiso que presentan los
colaboradores, es decir que a medida que mientras haya una mejora en el clima
organizacional, también va a aumentar el nivel de compromiso de los

colaboradores.
Continuando con el estudio se pasara a detallar las teorias relacionadas al tema.
Cultura

El autor Penerini. (citado en Llacchua pag. 31). Relaciones Industriales.
Organizacion y Administracion de Personal, establece tres modelos que

expresan lo que es la cultura:

a. Modelo burocratico: Se caracteriza por la toma de decisiones, que se
centraliza en la jerarquia; las responsabilidades se reducen al respecto de los

procesos y se usa eficazmente en un ambiente globalmente estable.

b. Modelo tecnocratico: Los modelos de toma de decisiones se basaran en
la competencia especifica y las responsabilidades de gestion que haran

referencia en el respeto de las tareas y los procedimientos.

C. Modelo profesional: Los modelos de toma de decisiones son basados en
la competencia y donde la responsabilidad reside en la consecucion de objetivos

y resultados.

La cultura organizacional se puede definir en el marco de las creencias

colectivas, valores compartidos, valores culturales y la motivacion entre otros.

Olmos y Socha, citado en Hermoza (2018) manifiestan que el concepto de
cultura se origina con la metafora de la cultura, donde expresan que las
tendencias de la sociedad estan orientadas a la formacion de familias,

comunidad, instituciones, etc.

Nos quiere decir que, para una adecuada formacion personal es necesario
fomentar las creencias y habitos que ellos ya poseen a partir de sus experiencias,
con la finalidad de encaminarlos hacia el objetivo que desean lograr en su

conjunto.



Segun Fincowsky y Krieger. (2011) sostienen que se recogeran algunos
aspectos como el comportamiento y las actitudes que se han podido detectar y
analizar. Estos rasgos no definen detalladamente una cultura, pero si nos ayudan

como elementos de pre diagndstico de la misma.

Definiciones de Cultura Organizacional

Actualmente, imponer una cultura dentro una de una organizacion es ventajosa,
debido a que se va a fomentar a todos los colaboradores la identidad de la
empresa, para que asi, ellos puedan tener conocimiento hacia donde va dirigida.

Esto permite conocer la mision, vision y objetivos de una organizacion.

Barnard, Delgado y Voutssas (2016) definen la cultura organizacional como
un conjunto de valores que pueden ser de la naturaleza explicita o implicita. Este
también involucra la interaccion con los valores y supuestos de los multiples

interesados que son quienes traen consigo su propio conocimiento y experiencia.

Segun lo manifestado, el colaborador ya posee su propia cultura, ya que
desde su infancia sus parientes se la han fomentado, de acuerdo a como ellos
han querido formarlo. Las actitudes, valores o comportamientos que llegue a

presentar, serd un modelo de como ha sido criado desde su minoria de edad.

Segun Mercadal (2020) nos dice que la cultura organizacional hace referencia
al entorno de la organizacion y las normas que caracterizan a una especifica, asi
como a su comportamiento informal y los fendbmenos sociales que ocurren entre

los individuos en una organizacion.

La cultura hace que los colaboradores puedan distinguirse de otros que no
tienen nada que ver con la organizacion, es decir, de otras empresas. Estos van
a regir normas, reglas o politicas que hagan que la entidad refleje con la ayuda
de los trabajadores lo que quieren llegar a ser. De acuerdo a ello, el gerente o
superior les ira fomentando e imponiendo algunas actitudes que los

colaboradores van a tener que realizar y hacerlas durante su actividad diaria.

El primer punto fundamental en la cultura organizacional es definirla, para ello

se necesita tener una cultura bien marcada, porque desde ese momento la



empresa va a estar encaminada a la vision que poseen, integrando y llevando a

cada miembro de la organizacion a la vision que la empresa haya establecido.

Por ello Chiavenato citado en Hermoza (2017) nos dice que la cultura se va a
manifestar cuando el individuo va a tener que adecuarse a las necesidades que
requiera una empresa, donde los altos directivos van a tener que influenciar para

que exista un desempefio favorable del trabajador con la organizacion.

Para que los colaboradores se encuentren con un alto nivel de identidad, los
altos directivos deben incentivar a que ellos mismos promuevan los valores,
reglas o politicas que ya han sido plasmadas, para que de esta manera ellos ya

puedan saber qué es lo que la empresa busca a futuro.

Las organizaciones son entidades simbdlicas, debido a que funcionan de
acuerdo a modelos implicitos en las mentes de sus miembros, lo que

consecuentemente va a implicar en el desempefio de la empresa.

La cultura en la organizacion también es colectiva, va a funcionar de acuerdo
a sus integrantes y en resultado a ello se demuestra la productividad y

rentabilidad de la compafiia.

La comunicacion interna influye de gran forma en el rendimiento de los
integrantes, dando un resultado de la comunicacidn que existe actualmente entre
la compafiia y ellos mismos. Si esta comunicacion es positiva, tendra un impacto

favorable en la empresa.

Por ello Robbins citado en Hermoza (2017) expresa que es un conjunto de
comportamientos y acciones que se comparte con todos los integrantes de una

organizacion, el cual hace distinta de los demas.

La cultura en una compafia es sumamente importante para que los miembros
sientan una identidad laboral, a la vez deben ser motivados de distintas formas,
ya que la gran mayoria del tiempo que tienen en su vida la pasan ejecutando sus

labores, funciones y actividades para una organizacion.

Al pasar la mayor parte de sus horas diarias laborando, necesitan sentirse
satisfechos y comodos para que logren una fidelidad efectiva con su centro de

trabajo.



Es muy importante que exista ética y preocupacion de los directivos, velando
por el bienestar de los empleados. En cuanto al tema de comunicacion, deberia
existir conversaciones transparentes y de forma horizontal. Se puede resaltar el
ejemplo de comunicacién entre un trabajador y su jefe, este puede tener dudas

y consultarlas sin temor a ser reprochado o rechazado.

Una cultura organizacional positiva también esté reflejada en el desarrollo de
valores entre compafieros de trabajo y en equipo. Los trabajadores se sentiran

fidelizados.

En una empresa existen tipos de jerarquias, pero, actualmente, siempre se
intenta fomentar y mantener una comunicacion eficiente y transparente con todos
los colaboradores ya sea los que estan laborando o los que recientemente se

estan integrando.

Un claro ejemplo es que un colaborador pueda conversar con su jefe y
preguntar con todo el respeto y mucha educaciéon sobre cualquier tema que este
dentro del a&mbito laboral, pero siempre basandose en transparencia y

honestidad.

El desarrollo personal y profesional de los trabajadores es muy importante
dentro del bienestar de una cultura, es decir, existen empresas que brindan a los
empleados la posibilidad de estudiar cursos y/o diplomados para capacitarse
mejor y lograr un proximo ascenso con mayores responsabilidades,

orientandolos a su crecimiento.

La empatia va de la mano con la cultura organizacional porque la empresa se
pone en lugar del trabajador, haciendo que este sienta valorado y escuchado en

el momento que lo requiera.

Teniendo en cuenta lo que la cultura impulsa en todas las organizaciones, se
ha seleccionado como dimensiones de la presente variable: los valores, el clima

y las normas.

10



Dimensiones:
Los valores

Segun Olmos y Socha citado en Hermoza (2018) nos dice que los valores hacen
referencia a los principios y cualidades que consideran los integrantes que

laboran en una organizacion con el contacto al cliente, los avances, etc.

Los valores que habiten dentro de una organizacion son importantes, debido
a que los colaboradores se van a poder identificar con ello. Cuando se
promueven los valores no solo se ayuda al colaborador para su crecimiento

profesional, sino también para un crecimiento personal.

Varios estudios de los valores de la cultura organizacional son orientados en

los niveles de analisis individuales o grupales de una empresa.

Estos analisis dentro de la organizacion han limitado su alcance ya que no
tienen en cuenta los efectos a nivel macro de la variacion cultural. Se recalcan
los valores més importantes como honestidad, puntualidad, respeto, entre otros;
con la finalidad de formar a un colaborador integro generando asi la confianza

de sus superiores y altos directivos.

Por causa de la mundializa, los empleados de diferentes culturas, estilos de
vida, antecedentes familiares, tradiciones y valores se han convertido en parte
fundamental de la fuerza laboral. Al comprender estos aspectos los empleados
se han convertido en un desafio para gerentes. Cuando una organizacion toma
en cuenta las necesidades y valores de los empleados, los anima a trabajar a su

maximo potencial para obtener los objetivos organizacionales esperados.

Los valores van a ser destacados por cada integrante, cualquiera de los ellos
va a resaltar el que mas se acomode a su personalidad. Ellos llegaran a actuar

0 poner en practica estos valores segun las creencias o habitos que ya posean.

El autor Cantu citado en Hermoza (2017) manifiesta que los valores son
impresiones profundas de la forma en que la persona vive, que llega a ser

considerado como éticamente correcto e incorrecto”

Van a depender de los valores que la empresa llegue a fomentar a sus

colaboradores, ya que lo que ellos buscan es que todos los integrantes de la
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organizacion le den un buen servicio a todos los clientes que tengan en el

momento.

Los valores que el empleado debe resaltar son los mismos que debe llevar
en su vida cotidiana, debe tener compromiso y también deben ser honestos a la

hora de brindar servicios a un empleador.

Se estima que los colaboradores tengan un perfil positivo en cuanto los valores,
ya que pasan por un filtro psicologico antes de ser aceptados por el area de
recursos humanos. Actualmente, la empresa desea perfiles que tengan similitud
a la cultura que ellos ya tienen planteada, con el objetivo de crear vinculos

exitosos entre ellos mismos.

Segun Schwartz et. al citado en Riveros et. al (2017) nos dicen que los valores
son la base para diferenciar entre lo apropiado y lo inapropiado, especificamente

hablando de conductas.

Los valores dentro de una empresa son pieza fundamental, ya que estos
ayudaran al crecimiento tanto de la organizacién como la de los colaboradores.
Es elemental fomentarlos debido a que, si esta anhela lograr exitosamente un
objetivo a futuro, lo que deben hacer es formar bien a sus colaboradores tanto

en valores como en diferentes a&mbitos.

Mac et. al citado en La rosa (2018) definen a los valores de manera sucinta
como creencia en que un estado de cosas dado para la sociedad es preferible a
su opuesto.

En suma, los valores se fomentan con el fin de que exista un equilibrio y una
igualdad para todas las personas del entorno ya sea en un ambiente laboral o

una cotidiana.

El clima

Olmos y Socha, citado en Hermoza (2017) expresan que el clima es captado
como la atmosfera o el afecto que se obtiene dentro del ambiente donde ejecutan

las actividades todos los integrantes de la empresa.
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Es necesario promover un buen clima dentro de las organizaciones, para que
de esta manera los trabajadores se sientan comodos y conformes al realizar las

actividades que se les otorguen diariamente.
Khan (2019) es expresa que es un indicador de la atmdsfera social que existe.

Siempre se busca la mejora de los colaboradores, por ende, un factor
importante es el clima. Para ello se requiere que el area especializada realice
constantemente un seguimiento a los colaborado-res de una determinada area,
con la finalidad de percibir actitudes, procesos o actividades que pueden hacer
que el trabajador se sienta incomodo, para asi poder mejorar y seguir

fomentando un buen clima organizacional.

Segun Caligiore et. al citado en Alegre et. al (2017) nos expresan que el clima
laboral es el buen o mal trato que el alto directivo pueda tener con sus
trabajadores, como la relacion entre los integrantes del personal de la empresa

y/o de la institucion.

Teniendo ello, los trabajadores podran desempefiar de una muy buena
manera sus funciones o tareas que se le asignen, ya que se sentiran respetados

y valorados dentro de la empresa.

Alvarez citado en Hermoza (2017) nos dice que el clima es la manifestacion
de los comentarios 0 percepciones que un colaborador realiza hacia el entorno

0 ambiente interno de la entidad en el cual pertenece.

Cuando existe un buen clima laboral, los colaboradores ejercen sus tareas de
una manera mas comoda, se sienten en confianza con sus superiores. Creen
que pueden dar opiniones de acuerdo que puedan sentir en ese momento, ya
sea positivo 0 negativo, con la finalidad de poder mejorar el area en donde se

estan desempefando.

Segun Ramos et. al (2017) manifiesta que el clima laboral es el resultado de

las percepciones de los trabajadores asociados a su ambiente de trabajo.

Si no existiera un buen clima las integrantes de la empresa, sentirian
incomodidad al recibir 6rdenes, no se sentirian valorados por sus superiores,

generando asi un bajo rendimiento en las funciones diarias.
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El buen clima influye en el desempefio positivo de los colaboradores, ya que
ellos se sienten motivados al pertenecer a una empresa que los trate

personalizadamente y tome en cuenta su bienestar.

Cuando se origina un conflicto entre dos compafieros de trabajo dentro de un
area determinada, el clima se ve afectado para todas las personas que estan
laborando dentro de ella, puesto que, la armonia de la atmosfera laboral se vera
perjudicada ya que los demas compafieros reflejaran incomodidad y sentiran un

ambiente tenso, reduciendo el desempefio de sus actividades.

Un buen clima incrementa la motivacion que conduce a comportamientos
tales como satisfaccion, efectividad y finalmente compromiso organizacional.
Khan (2019).

Por ello es muy importante fomentar la cultura, debido a que si hay buen nivel
de cultura organizacional indirectamente también se estara incrementando un

buen clima laboral.
Las normas

Olmos y Socha, citado en Hermoza (2017) Las normas son conceptualizadas

como los modelos o reglas que envuelven la organizacion.

En toda organizacion, las normas son necesarias para el buen desempefio de
un colaborador. Estas van a ayudar a que el trabajador tenga un mejor

comportamiento cuando desarrolle las actividades que se les asignen.

La cultura de una compafia es colectiva, conformada principalmente por los
miembros de la organizacion, se construye a traveés de la interaccion que tengan

entre ellos y el comportamiento que demuestran.

Cuando los colaboradores respetan y aceptan las normas que la empresa
otorga, sera mucho mas facil el manejo de conductas dentro de cada area,

evitando asi un control 0 una supervision constante.
Por ejemplo, Rastogui et. (2019) nos dice que:
Las normas dentro de una organizacion incluyen el estricto cumplimiento de

la eficiencia y la eficacia.
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De no existir las normas, los colaboradores no podran tener el conocimiento
de como actuar frente a un problema, generando un tiempo perdido, malestar del

personal, entre otros.

Guisar de Hermoza (2017) plante6 que una norma es una modelo que debe
ser respetado y considerado debido a que va a permitir ajustar ciertos

comportamientos y actividades.

Las normas son muy importantes para el logro de la visibn que se haya
propuesto una organizacion, debido a que estas van a ser adecuadas de acuerdo

a lo que ellos anhelen alcanzar.

Silas normas no existieran dentro de una empresa, esta seria desordenada y
no tuvieran igualdad para todos sus trabajadores; algunos podrian tener
beneficios, otros no, causando que estos no tengan limites al desarrollo de una
actividad, comportandose de una manera inadecuada y desunida con la

empresa.

Existen muchas variables que influyen en la cultura de una organizacion, pero
se optd por una de las principales que puede fomentar de manera positiva al

desarrollo de esta, la variable elegida fue: Compromiso laboral.
Compromiso Laboral

El compromiso laboral es muy importante en todas las organizaciones, ya que
de ello depende el empefio que los colaboradores le ponen a las funciones que

se realizan diariamente en una determinada area.

Luthans citado en Del Rosario (2017) nos dice que el compromiso de la
empresa es el valor de fidelidad que demuestran los colaboradores con la
compafia donde trabajan y que se identifica como el deseo de continuar

perteneciendo a la organizacion.

El compromiso laboral es un concepto reciente hasta cierto punto nuevo en la
ciencia de la gestion. Uno de las razones por las cuales se ha convertido en un
tema vivo entre los lideres empresariales es el mayor enfoque. EI compromiso

laboral se entiende y plantea como un estado psicoldgico orientado a objetivos,
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en el que una persona esta totalmente centrada en la tarea en cuestion,

necesario para alcanzar las metas organizacionales.

Johar (2019) nos dice que el compromiso organizacional se relaciona
significativamente con percepciones de los empleados sobre el compromiso del
empleador. Consecuentemente ellos corresponderan a las percepciones de las

acciones de la organizacion en sus propios actitudes y comportamiento.

Cuando los colaboradores se sienten identificados y respetados dentro de una
empresa, de manera automatica e indirecta se va a fomentar un fuerte
compromiso laboral en cuanto a sus tareas, actividades, funciones, procesos o
diferentes acciones que los altos directivos deleguen o asignen a sus

subordinados.

Meyer y Allen citado en Hermoza (2017) manifestaron que la conexién que se
establece entre la persona y la entidad esta dispuesto al nivel de compromiso
laboral, ya que se presenta resultados respecto a la decision de seguir

perteneciendo en la empresa o dejarla.

Si los colaboradores se sienten satisfechos realizando las actividades
designadas por los altos directivos, y sienten que el clima laboral con todos sus
compafieros de trabajo es agradable; antes de presentar una renuncia, el
colaborador va a tener que analizar de una manera muy delicada esa situacion,

ya que se siente muy bien trabajando dentro de esa organizacion.

Por ello, si los colaboradores no tienen un compromiso con la empresa, no
tendrian un objetivo directo o claro ni estarian dispuestos a cumplirlo, ya que no

habria una meta planteada.
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Modelo de compromiso organizacional

Compromiso de
continuidad:
indiferencia,
convivencia,

consecuencias, costo
econdmico, necesidad
econdmica, comodidad
Compromiso afectivo: y beneficios.
familia, emociones,
significancia,

pertenencia, lealtad,
orgullo, felicidad,
solidaridad y
satisfaccion.

Compromiso
Laboral

Figura 1 Modelo de compromiso organizacional

Compromiso
normativo:
obligacion, lo
correcto, lealtad,
sentimiento de
culpabilidad, debery
responsabilidad.

Fuente: Adaptado de Méndez, A. (2015). Basado en Meyer y Allen (1991)

Definiciones de Compromiso Laboral

Juaneda y Gonzalez citado en Del Rosario (2017) nos expresan que los

colaboradores estan dentro de una organizacién porque desean (afectivo),

porque necesitan permanecer dentro de ella (continuo) y porque sienten que

estan forzados (normativos).

Segun Robertous et. (2020) nos dice que el compromiso de trabajo es una

union entre €l y la tarea de la tarea que se le otorga.

El éxito y resultado positivo de una empresa dependera del compromiso,

comportamiento y desempefio que demuestran sus empleados, es decir, influye

significativamente la calidad de trabajo y su organizaciéon para poder lograr

resultados buenos.
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El compromiso de los colaboradores es fundamental dentro de una
organizacién, por ende, se va a conceptualizar cada tipo de compromiso ya que
seran utilizados para como dimensiones de la variable, ellos son el compromiso

afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.
Dimensiones:
Compromiso afectivo:

Son las ansias del trabajador por permanecer en un lugar donde ha establecido
lazos emocionales con colaboradores que trabajan dentro de la empresa.

Expresado por Meyer y Allen citado en Hermoza (2017)

El compromiso afectivo es muy importante para una organizacion, debido a
que los colaboradores llegan a sentir ese carifio o afecto interno por algunas
acciones que los altos directivos hayan tenido con ellos. El buen trato, la
tolerancia y la paciencia que los superiores puedan tener con los trabajadores,

se vera reflejado en el compromiso que ellos mismos hagan notar.

Se dice que los lideres transformacionales tienen una mayor influencia en el
compromiso afectivo de los trabajadores con su entidad. Manifestado por Peng
et. al (2020).

Los colaboradores ya no se dejan guiar mucho por el lado econdémico, sino

por como ellos se sienten laborando dentro de esa organizacion.

Segun Mainez (2016) nos dice que el compromiso afectivo es deseable en las
empresas, debido a que el trabajador permanece en la organizacién porque asi

lo desea y lo anhela.

El afecto debe fomentarse en todas las areas de una empresa, de esta
manera todos los colaboradores van a querer a su organizacion reflejando el

cuidado y respeto que tendran con ella.

El autor Khan (2019) dice que la motivacion se ha considerado como una
herramienta vital para facilitar el vinculo entre el comportamiento de los lideres y

empleados.
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Las relaciones afectivas que se crean dentro de una organizacion, es decir de
una forma mas subjetiva, conllevan a que el trabajador cree vinculos
sentimentales con su puesto, sus metas, y sus comparieros. Todo ello gracias al

buen trato que ha recibido de su entorno laboral.

Segun Arboleda (2016) nos dice que es un constructo inicialmente elaborado

para evaluar el vinculo entre un empleado y una organizacion.

El compromiso del colaborador con la empresa se oficializa desde que esta
firma un contrato de trabajo por un cierto periodo en el cual esta especificado las
normas, responsabilidades y politicas que deben cumplir para desempefiarse en

el area que se le ubique.

El deseo de superacion que puede tener un trabajador, también es un
compromiso con el mismo, es decir, cada uno de ellos se plantean metas
personales y profesionales, para los cuales necesita poner empefio y gran

desarrollo dentro de su compaiiia.

Si un colaborador logra tener un clima laboral positivo, este creara un afecto
sentimental hacia la empresa donde labora, sobrepasando los temas financieros
o profesionales; es decir, se siente identificado y trata de sacar a la empresa

adelante como si fuera suya.

Estos colaboradores son conocidos como los mas leales y empefiosos pese
a que tal vez no se les llega a remunerar por el tiempo que invierten después de

su jornada laboral.

En sintesis, los altos directivos se sienten agradecidos por contar con
trabajadores que estén fidelizados con su compafiia, es dificil tener
colaboradores que desempefien su labor mas alla del lucro, sino que solo lo

hagan por el bienestar de la organizacion donde ellos se encuentran laborando.

Compromiso de continuidad:

En algunas ocasiones los colaboradores desean mantenerse en la organizacion
por todo lo que ya han conseguido dentro de ella. Todo lo que han invertido, le

ha servido a largo plazo como por ejemplo ascender de puesto, un aumento de
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sueldo, conocimientos, entre otros. Toda esa informacion que ellos ya poseen,
la perderian se si llegan a ir a otra organizacion, debido a que tendrian que volver

a empezar conociendo su cultura, normas, politicas, etc.

Tafvelin et. (2014) nos dice que los efectos de interaccion de la continuidad
del lider, es el apoyo de los comparieros de trabajo que indican la necesidad de

cierta estabilidad en la organizacion.

Que un colaborador se quede laborando dentro de la organizacion por un
largo periodo de tiempo, es porque hay muchas posibilidades de que haya
percibido que hay oportunidades de ascender dentro de la empresa como

también que haya un aumento de sueldo cada cierto afo.

A parte de ello los trabajadores tienden a continuar porque se sienten

satisfechos con las actividades diarias que realizan.

Algunos integrantes, consideran que siguiendo las normas van a lograr
mantenerse y hasta incluso mejorar su puesto en la organizaciéon. Es decir, al
seqguir las reglas al pie de la letra esperan algo a cambio como aumento de
sueldo, subir de puesto o alguna bonificacion extra que los pueda favorecer

profesionalmente y econdémicamente.

Reyes et. (2019) nos dice que el término compromiso es el estado psicoldgico

que caracteriza la conexion entre una persona y una organizacion.

Los trabajadores se sienten comprometidos al tener que desempefiar las
actividades asignadas en una empresa con el fin de poder obtener un beneficio
propio, es decir, mayor remuneracion, un ascenso de puesto o algunas ventajas

que a su vez alimente su experiencia profesional.

Una de las necesidades de una persona es la autorrealizacion, y esto se logra
ejecutando con éxito algunas actividades que ayuden a aumentar la capacidad

de lograr una mejora profesional.
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Compromiso normativo

Es el anhelo que tiene un trabajador de pertenecer dentro de una organizacion.
El colaborador cree que es un deber estar dentro de ella aportando y realizando

lo que se le asigna.

Se descubridé que todas las practicas de recursos humanos tienen efecto
positivo en el compromiso normativo con compensacion, capacitacion y

participacion de los empleados: la decision es significativa. (Johar et. 2019)

Al respecto Meyer y Allen citado en Hermoza (2017) expresan que la lealtad
del colaborador con su entidad toma vigor cuando éste se siente en
comprometido con ella por haberle dado la oportunidad de poder laborar dentro

de la empresa.

Si los que conforman la organizaciéon son leales y aceptan las normas de la
forma adecuada, ellos trabajaran siguiendo estrictamente las normas haciendo
que el empleador note el gran compromiso que estos tienen al seguir lo

planteado.

Cuando el colaborador, aparte de lo mencionado, nota un excelente clima
laboral en su area o en toda la entidad, no querra dejarla facilmente. Es muy
dificil que pretenda irse de un lugar en el cual se sienta valorado y apreciado por

sSus compaferos y superiores.

Refleja la presion sobre un empleado para permanecer con una organizacion

debido a un deber percibido hacia la empresa. (Ross et. 2017)

Para lograr cumplir los objetivos que el trabajador desea obtener, también
existen normas que los altos directivos establecen para formar a sus
colaboradores. Ellos se encargan de cumplir ciertas normas de convivencia
dentro del centro laboral, con el fin de lograr una disciplina constante y cumplir

Sus objetivos.

Segun Ratogui et. (2019) dice que el compromiso normativo fue el predicador

mas importante para un comportamiento cambiante de los empleados.
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IIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion
El tipo de estudio elegido en esta investigacion fue aplicada.

Segun Lara (2015) nos manifiesta que: “La investigacion aplicada, guarda
relacion con la investigacion basica, debido a que depende de los
descubrimientos y avances de dicha investigacion basica caracterizdndose por
su interés en la aplicacion, utilizacion y consecuencias practicas de los

conocimientos” (p. 106).

La investigacién aplicada parte de la investigacién basica, debido a que en
ese momento se va a dar inicio a una investigacion. Esta investigacion tiene la

finalidad de aplicar la informacion y los conocimientos para la mejora de una
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organizacion. En este caso seria fomentar y mantener la cultura que expone la

organizacién Albisnconstructora S.A.C

Disefio de investigacion

En esta investigacion se utilizo el disefio no experimental, porque las variables

no van a ser manipuladas.

Huaripoma y Rosado (2018) sefialan que el disefio no experimental “son
aquellos estudios que se llevan a cabo sin tener una alteracion deliberada de las
variables y en donde Unicamente se manifiestan situaciones tal cual se dan en

un momento real que luego seran analizados”

Consiste en poder realizar un estudio en un momento dado o determinado por
el cual la empresa este atravesando, para de esta manera poder darle solucion

a las cosas negativas por los que ellos estan pasando.

La investigacion es de corte transversal. Segun Huaripoma y Rosado (2018)
nos indican que la investigacion de corte transversal recolecta informacion de un

solo momento, en un tiempo unico

Esta investigacion tiene como propésito analizar los hechos 0 momentos
actuales que esta pasando la organizacién, es como capturar una fotografia de
algo que esta ocurriendo. Nos va a brindar la informacion que se necesite para
poder solucionar algunos problemas que la empresa esta atravesando en la

actualidad.
Nivel:

La investigacion es de nivel correlacional, ya que se va a buscar la relacion que
existe entre dos o mas variables; después de ello se hara la aplicacion de la
prueba de correlacion. De acuerdo a Huaripoma y Rosado (2018) La finalidad es
conocer el nivel de asociacion que se encuentra entre definiciones, categorias o

variables de una situacion en particular.
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En esta investigacion las variables a relacionar son la cultura organizacional
y compromiso laboral, las cuales estaran bien plasmadas de acuerdo a las

dimensiones que cada una de ellas presentan.
Enfoque:

El de la investigacion fue cuantitativo, porque las variables en mencion fueron
cuantificadas con la escala de Likert con el tipo ordinal, obteniendo datos

numeéricos con el de interpretarlos.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expresan que implica recolectar
datos y con ellos se procedera a probar la hipétesis, teniendo como soporte a la

medicién mediante nUmeros.
3.2. Variables y operacionalizacion

En el presente estudio se tuvo como variables a la cultura organizacional y al
compromiso laboral. Cuyas variables son cualitativas porque no emiten datos
numeéricos, y un enfoque cuantitativo porque se va a cuantificar las respuestas
de los cuestionarios con el fin de tener un valor numérico que se pueda

interpretar.
Variable 1: Cultura Organizacional

Variable 2: Compromiso Laboral
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3.3. Poblacion y muestra
Poblacion

Para el presente estudio, la poblacién que se ha identificado ha sido de 110
colaboradores, conformados por obreros y altos directivos que pertenecen a toda la

organizacion.

Segun (Serrano, 2018) nos dice que la poblacion se conceptualiza como el total
del objeto a estudiar, en la cual las unidades de poblacién tienen un atributo similar
el que se estudia y origina la informacién de una investigacion”. La poblacion es
conocido también como un universo en el cual se encuentra un conjunto de objetos,
elementos o personas que lo conforman; con la finalidad de encontrar en ellos

caracteristicas similares para un buen estudio.
Criterios de inclusién:

En la presente investigacion se tomo en cuenta a los colaboradores que tienen 2
aflos de experiencia dentro de la empresa; que contaban con los medios de

comunicacion necesarios para poder otorgar informacion.
Criterios de exclusién:

En la investigacion no se consideré a los colaboradores que tienen un corto tiempo
laborando dentro de la organizacion, a parte de ello no contaban con los suficientes

medios para poder otorgar informacién de manera rapida.
Muestra

Para la muestra se utilizé6 a parte de la poblacién especificamente a 50
colaboradores que ejecutan tareas y actividades dentro de la empresa

Albinscontructora S.A.C.

Serrano (2018) expresan que: la muestra es un conjunto de objetos que se
capturan del universo (de un todo), para realizar un estudio estadistico. La muestra

es una pequefia cantidad de un todo, que se va a tomar con el Unico objetivo y
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finalidad de ser estudiadas, debido a que ellos van a ser la representacién maxima

de toda la poblacién.

En la presente investigacion se utilizé la muestra no probabilistica aplicando la
muestra por conveniencia. Segun Battaglia citado en Hernandez et al. (2014) nos
dice que la muestra por conveniencia esta conformada por el grupo de personas
que se encuentren disponibles a compartirnos informacién de manera rapida y a los

cuales tenemos acceso”.

3.4. Técnica e instrumento de recoleccién de datos
Técnica e instrumento

Segun Begofia (2016) nos dice que la técnica es conocida como los procedimientos
que se realizan para obtener un resultado especifico y el instrumento se expresa
como la herramienta o conjunto de ellas que sirven de apoyo en un procedimiento

determinado.

Para analizar la relacion entre las dos variables de estudio que son la cultura
organizacional y el compromiso laboral, se utilizdé la encuesta como técnica y el
cuestionario como un instrumento, con la finalidad de ser aplicado a todos los

colaboradores de la organizacién Albinscontructora S.A.C.

Para realizar el cuestionario se va a utilizar la a escala de tipo Likert ordinal con las

siguientes 5 alternativas de respuesta:
Tabla 01

Escala de tipo Likert

Siempre =5

Casi siempre=4

A veces=3

Casi nunca =2

Nunca= 1

Tabla 02 Técnica e instrumento de recoleccion de datos
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Variable Técnica Instrumento

Cultura Organizacional Encuesta Cuestionario
Compromiso Laboral Encuesta Cuestionario
Validez

En la presente investigacion se haréd la ejecucion del instrumento, no sin antes
pasar por una revision del juicio de expertos. Namakforoosh (2014) manifiesta que
la validez: “es el rango en que la prueba esta decretando lo que en realidad se desea
calcular” (p. 227). La validez es muy importante, ya que nos permitira conocer si el
cuestionario que se aplicara a los colaboradores nos acercara al objetivo. Por lo
tanto, tendra que ser validado por especialistas. El cuestionario debe ser consistente

y coherente.

Tabla 03 Validacion de expertos de la primera variable

V1: Cultura Organizacional

EXP EXP EXP

CRITERIOS 01 ' 02 ' 03 ' TOTAL
Claridad 80% 83% 83% 82%
Objetividad 80% 83% 83% 82%
Pertinencia 82% 83% 83% 83%
Actualidad 82% 83% 83% 83%
Organizacién 82% 83% 83% 83%
Suficiencia 82% 83% 83% 83%
Intencionalidad 85% 83% 83% 84%
Consistencia 82% 83% 83% 83%
Coherencia 82% 83% 83% 83%
Metodologia 82% 83% 83% 83%
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TOTAL 829%

cv 83%
Tabla 04
Validacién de expertos de la segunda variable
V2. Compromiso Laboral
CRITERIOS Ec))(lP EC))<2P Eé(; TOTAL
Claridad 82% 85% 83% 83%
Obijetividad 83% 85% 85% 84%
Pertinencia 82% 85% 83% 83%
Actualidad 83% 83% 85% 84%
Organizacion 80% 85% 83% 83%
Suficiencia 80% 83% 85% 83%
Intencionalidad 82% 85% 85% 84%
Consistencia 80% 83% 83% 82%
Coherencia 80% 83% 83% 82%
Metodologia 85% 83% 85% 84%
TOTAL 832%
cv 83%

Tabla 5

Nombre de expertos

Grado / Apellidos y Nombres

Experto N° 1 Dr. Cervantes Ramon, Edgard Francisco

Experto N° 2 Mg. Gonzales Figueroa, Iris Katherine

Experto N° 3 Dr. Bardales Cardenas, Miguel
Confiabilidad

Segun Namakforoosh, (2014) nos dice que:

[...] Es el rango en el que una medicidén abarca equivocaciones variables. Estas son
las discrepancias entre mediciones u observaciones en cualquier instante de
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medicion y que a veces cambian para una cifra dada del andlisis al ser medidas mas
de una vez por el mismo instrumentol...] (p. 229). La confiabilidad hara que el
proyecto de investigacion sea fiable, obteniendo un coeficiente del alfa de Cronbach
mayor a 0.7. Para medir el grado de confiabilidad se debera realizar una prueba
piloto a unos cuantos colaboradores, con el objetivo de saber si el cuestionario que

se aplicara es confiable.

Tabla 06
Escala de medicién de Alfa de Cronbach
Coeficiente Interpretacion
0 Relacion nula
0-0,2 Relacion muy baja
02-04 Relacion baja
0,4-0,6 Relacion moderada
0,6-0,8 Relacion alta
0,8-1 Relaciéon muy alta
1 ~Relacion perfecta
Fuente: Adaptado por Diaz, Gonzalez, Jara, & Mufioz (2018) basado en Landis & Koch
(2977).

Tabla 07. Alfa de Cronbach para ambas variables

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,946 36
Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 07, el resultado obtenido por el Alfa de Cronbach de
36 preguntas que se realiz6 a los colaboradores de la organizacién es de 0.946, por
lo que se expresa que el estadistico de fiabilidad es alto, esto quiere decir que el

presente estudio es confiable.

Tabla 08. Alfa de Cronbach para la Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
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Alfa de

Cronbach N de elementos
,883 18

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 08, el resultado obtenido por el Alfa de Cronbach de
18 preguntas que se realizé a los colaboradores de la organizacion es de 0.883 por
lo que se expresa que el estadistico de fiabilidad es alto, esto quiere decir que la

variable del presente estudio es confiable.

Tabla 09. Alfa de Cronbach para el Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,896 18
Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 09, el resultado obtenido por el Alfa de Cronbach de
36 preguntas que se realiz6 a los colaboradores de la organizacion es de 0.896, por
lo que se expresa que el estadistico de fiabilidad es alto, esto quiere decir que la

variable del presente estudio es confiable.

3.5. Procedimientos

Segun Koonts citado en Riguelme (2017) nos dice son planes por medio de los
cuales se establece un método para el manejo de actividades que se desean

realizar en el futuro.

El presente estudio, Clima organizacional y Compromiso laboral de la empresa

Albinscontructora S.A.C, se desarrollé de la siguiente manera:

Primero, para poder realizar la investigacion se opté por buscar informacién

dentro de la organizacion para que de esta manera se pueda elegir el tema de
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investigacién, seleccionar las variables, dimensiones e indicadores que permita

poder dar inicio al presente estudio.

Segundo, se desarroll6 el marco tedrico, en el cual estdn expresados los
antecedentes nacionales e internacionales, como también teorias, modelos y

conceptos que respaldan la investigacion.

Tercero, se detalld6 el tipo y el disefio de la investigacion, la variable y
operacionalizacion de las variables, la poblacion de la investigacién, también la técnica e
instrumentos de recoleccidbn de datos que se realizO a través de las encuestas,

cuestionarios y el uso programa de SPSS v.25.

Y por ultimo, para concluir, el presente estudio estuvo conformado por los
resultados que fue expresado mediante graficos y figuras con la finalidad de analizar
e interpretar, también se presentara la discusion de la investigacion, las

conclusiones y recomendaciones.

3.6. Métodos de anéalisis de datos

Segun Peersman (2014) nos dice que el m étodo de andlisis de datos se debe elegir

en funcioén de las preguntas clave y recursos disponibles de la evaluacion.

Procedimiento a seguir desde la recoleccion de datos, tabulacion y procesamiento de

datos haciendo uso del programa SPSS version 24.
Estadistica descriptiva

Segun Renddn, Villasis y Miranda (2016) expresan que es la rama de la estadistica
que manifiesta como se esquematiza la informacién mediante las tablas y graficas.
Los datos fueron procesados en el programa SPSS V. 25 Stadistics, y de esta

manera la informacion fue colocada a través de tablas y figuras estadisticas.
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Estadistica inferencial

Los autores Flores, Miranda y Villasis (2017) dicen que cuando una de las variables
en mencion es correccional y no presenta una distribucion normal, la prueba que se

va a utilizar es el coeficiente de correlacion de Spearman.
3.7 Aspectos éticos

En el presente estudio, se respeto las autorias que se encuentran en el desarrollo
del trabajo, asi mismo se cuenta con el consentimiento de la empresa
Albinsconstructora S.A.C; a quien se le ha mantenido informado durante la
ejecucion y desarrollo del estudio. La informacion que se ha recolectado se ha
utilizado responsablemente. Ademas, se ha cumplido en la elaboracion del estudio

con el reglamento de las normas APA.
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IV. RESULTADOS

4.1 Medidas descriptivas de las variables

CULTURA ORGANIZACIONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A VECES 13 26,0 26,0 26,0
CASI SIEMPRE 34 68,0 68,0 94,0
SIEMPRE 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Tabla 10. Resultado descriptivo Variable 1. Cultura Organizacional
CULTURA ORGANIZACIONAL

Porcentaje

A VECES CASI SIEEMPRE SIEMPRE
CULTURA ORGANIZACIONAL

Figura 2. Cultura Organizacional, encuesta a los colaboradores de la empresa
Albinsconstructora S.A.C

Comentario: De acuerdo a la tabla 10. Cultura Organizacional, con 50 trabajadores
gue fueron los encuestados, se adquirié como resultado que a veces el 26% observa
una buena cultura organizacional dentro de la empresa, mientras que un 68% nos
dicen que casi siempre se visualiza una buena cultura dentro de ella; sin embargo,

el 6% manifiesta que siempre hay una buena cultura dentro de la empresa. Por lo
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tanto, se debe seguir fomentando y haciendo notar que la cultura organizacional es

fundamental en la empresa, lo cual permitira cumplir eficientemente con las

actividades.
COMPRIMISO LABORAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  CASI NUNCA 1 | 2,0 | 2,0 | 2,0
A VECES 11 | 22,0 | 22,0 | 24,0
CASI SIEMPRE 35. 70'0. 70'0. 94,0
SIEMPRE 3 | 6,0 | 6,0 . 100,0
Total 50 100,0 100,0

Tabla 11. Resultado descriptivo Variable 2. Compromiso Laboral

COMPRIMISO LABORAL

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
COMPRIMISO LABORAL

Figura 3. Compromiso Laboral, encuesta a los colaboradores de la empresa

Albinsconstructora S.A.C
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Comentario: De acuerdo a lo expresado en la tabla 11. Compromiso Laboral, con
50 colaboradores encuestados, se obtuvo como resultado que un 2% casi nunca
observa que sus compafieros estén comprometidos; el 22% de los encuestados nos
dice que a veces se percibe el compromiso de los colaboradores, el 70% manifiesta
que casi siempre existe un buen compromiso dentro de la organizacion, finalmente
el 6% nos dice que siempre hay un buen compromiso laboral. De esta manera se
puede determinar que para lograr alcanzar los objetivos en la organizacion es

necesario que los colaboradores se sientan identificados con el compromiso laboral.

COMPROMISO AFECTIVO

Porcentaje
acumulado
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido CASI NUNCA 2 4,0 4,0 4,0
A VECES 8 16,0 16,0 20,0
CASI SIEMPRE 28 56,0 56,0 76,0
SIEMPRE 12 24,0 24,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Tablal2. Resultado descriptivo Variable 2 Dimension 1. Compromiso Afectivo
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COMPROMISO AFECTIVO

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
COMPROMISO AFECTIVO

Figura 4. Compromiso Afectivo, encuesta a los colaboradores de la empresa

Albinsconstructora S.A.C

Comentario: De acuerdo a lo expresado en la tabla 12. Compromiso Afectivo, con
50 colaboradores encuestados, se obtuvo como resultado que un 4% casi nunca
observa que sus compafieros posean un compromiso afectivo; el 16% de los
encuestados nos dice que a veces se percibe el compromiso de los trabajadores, el
56% manifiesta que casi siempre compromiso afectivo dentro de la empresa,
finalmente el 24% nos dice que siempre hay un buen compromiso afectivo. De esta
manera se puede decir que casi todos los colaboradores sienten que existe

compromiso afectivo dentro de la empresa.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Porcentaje
acumulado
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido CASI NUNCA 3 6,0 6,0 6,0
A VECES 14 28,0 28,0 34,0
CASI SIEMPRE 20 40,0 40,0 74,0
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SIEMPRE 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Tabla 13. Resultado descriptivo Variable 2 Dimension 2. Compromiso de Continuidad

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CASI SEMPRE SIEMPRE
COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Figura 5. Compromiso de Continuidad, encuesta a los colaboradores de la empresa

Albinsconstructora S.A.C

Comentario: De acuerdo a lo expresado en la tabla 13. Compromiso de Continuidad,
con 50 colaboradores encuestados, se obtuvo como resultado que un 6% casi
nunca observa que sus compareros tengan un compromiso de continuidad; el 28%
de los encuestados nos dice que a veces se percibe el compromiso de los
trabajadores, el 40% manifiesta que casi siempre existe compromiso de continuidad
dentro de la organizacién, finalmente el 26% nos dice que siempre hay trabajadores
gue poseen compromiso de continuidad. De esta manera se puede decir que para
lograr alcanzar las metas de la empresa, se necesita que los colaboradores
permanezcan dentro de la organizacion por un largo periodo, debido a que ellos
conocen de manera exacta las actividades que se realizan dentro de la empresa

siendo favorable para el logro de los objetivos.
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COMPROMISO NORMATIVO

Porcentaje
acumulado
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido A VECES 7 14,0 14,0 14,0
CASI SIEMPRE 28 56,0 56,0 70,0
SIEMPRE 15 30,0 30,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Tabla 14. Resultado descriptivo Variable 2 Dimension 3. Compromiso Normativo

COMPROMISO NORMATIVO

Porcentaje

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
COMPROMISO NORMATIVO

Figura 6. Compromiso Normativo, encuesta a los colaboradores de la empresa

Albinsconstructora S.A.C

Comentario: De acuerdo a lo expresado en la tabla 14. Compromiso Laboral, con
50 colaboradores encuestados, se obtuvo como resultado el 14% de los
encuestados nos dice que a veces se percibe el compromiso normativo de los

colaboradores, el 56% manifiesta que casi siempre existe un buen compromiso
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dentro de la organizacion, finalmente el 30% nos dice que siempre hay un buen
compromiso normativo. De esta manera se puede decir que casi todos los
colaboradores perciben que existe compromiso normativo dentro de la empresa,
siendo favorable para el buen desempefio de cada colaborador debido a que saben
cual debe ser su comportamiento o actitud depende de la situacion que se les

presente.

39



4.2. Pruebas de Hipotesis
4.2.1. Prueba de normalidad

HO. La distribucion estadistica de la muestra es normal

H1. La distribucion estadistica de la muestra no es normal Nivel
de significancia i = error 5% = 0.05 (95% Z = +/- 1.96) Decision:
Sig. p < sig. 0.05 se rechaza la HO y aceptamos H1

Sig. p > sig. 0.05 se acepta la HO y rechazamos H1

Tabla 15. Resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Shapiro-Wilk
Esta Esta
distic Si distic
0 gl g. 0 Gl Sig.
| | |

CULTURA ,386 50 0 , 705 50 ,000
ORGANIZACIONAL 00
COMPRIMISO ,397 50 0 ,721 50 ,000
LABORAL 00

Pruebas de normalidad
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 15, mediante los resultados expresados se afirma que la
investigacion arrojo una distribucion no normal, por lo tanto, es no paramétrica, ello
nos indica que el estadistico que utilizamos fue el Rho Spearman, teniendo un p valor
menor de 0.05 se puede decir que la cultura organizacional esta relacionada
significativamente con el compromiso laboral. Teniendo en cuenta los resultados se

procediod a rechazar la hipotesis nula HO y aceptar la hipétesis alterna H1.
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4.2.2. Prueba de hipoétesis general

Valor
-1

-0.9 a-0.99
-0.7 a-0.89
-0.4 a-0.69

-0.2a-0.39
-0.01a-0.19
0
0.01a0.19

0.2a0.39

0.4 a0.69

0.7a0.89

0.9a0.99
1

Significado

Correlacion negativa grande y
perfecta

Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta

Correlacion negativa
moderada

Correlacion negativa baja
Correlacion negativa muy baja
Correlacion nula
Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacion positiva moderada
correlaciéon positiva alta
correlaciéon positiva muy alta

correlacion positiva grande y
perfecta

Autor: Campos y Martinez (2015)

Prueba de hipoétesis general entre la cultura organizacional y el compromiso

laboral

HO: No existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los

colaboradores de Albinscontructora S.A.C. , La molina 2020.

H1: Existe relacidon entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los

colaboradores de Albinscontructora S.A.C. , La molina 2020.
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Estrategia de la prueba:

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z= +/- 1.96)

Criterios:
1 Sig. e <sig. i se rechaza la HO y aceptamos la H1

1 Sig. e > sig. i se acepta la HO y rechazamos la H1

Tabla 16: Prueba de hipo6tesis correlacional entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral

Correlaciones

Cultura Compromiso
Organizacional Laboral
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 I,920**
Spearman  Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Compromiso  Coeficiente de correlacion ,920" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién: En la tabla 16, se percibe que el valor de Sig. (Bilateral) es semejante
a 0.000, lo que significa que es menor al p = 0.05. De modo que se rechaza la hipétesis
nula, por consiguiente, se acepta la hipétesis alterna. Esto quiere decir que existe
relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral. A demas, también se

observa que el coeficiente de correlacion Rho Spearman es 0.920.
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Por ello, segun los datos se comprueba que existe una correlacion positiva muy alta,
esto quiere decir que la cultura organizacional y el compromiso laboral se relacionan

directamente.

Tabla 17: Prueba de hipotesis correlacional entre el compromiso afectivo y la

cultura organizacional

HO: No existe relacion entre el compromiso afectivo y la cultura organizacional de
Albinscontructora S.A.C. , La molina 2020.

H1: Existe relacion entre el compromiso afectivo y la cultura organizacional de

Albinscontructora S.A.C. , La molina 2020.

Correlaciones
COMPROMISO CULTURA

AFECTIVO ORGANIZACIONAL
Rhode  COMPROMISO Coeficiente de correlacién 1,000 665"
Spearman AFECTIVO
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
CULTURA Coeficiente de correlacién  ,665" 1,000
ORGANIZACIONAL
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion: En la tabla 17, se percibe que el valor de Sig. (Bilateral) es semejante

a 0.000, lo que significa que es menor al p = 0.05. De modo que se rechaza la hipétesis
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nula, por consiguiente, se acepta la hipétesis alterna. Esto quiere decir que existe
relacion entre el compromiso afectivo y la cultura organizacional. A demas, también se
observa que el coeficiente de correlacion Rho Spearman es 0.665.

Por ello, segun los datos se comprueba que existe una correlacion positiva moderada,
esto quiere decir que el compromiso afectivo y la cultura organizacional se relacionan

directamente.

Tabla 18: Prueba de hipotesis correlacional entre el compromiso de continuidad y
la cultura organiazcional

HO: No existe relacién entre el compromiso de continuidad y la cultura organizacional
de Albinscontructora S.A.C. , La molina 2020.

H1: Existe relacion entre el compromiso de continuidad y la cultura organizacional de
Albinscontructora S.A.C. , La molina 2020.

Correlaciones

COMPROMISO DE CULTURA
CONTINUIDAD ORGANIZACIONAL
Rho de COMPROMISO DE Coeficiente de 1,000 , 770"
Spearman CONTINUIDAD correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
CULTURA Coeficiente de ,7707 1,000
ORGANIZACIONAL correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion: En la tabla 18, se percibe que el valor de Sig. (Bilateral) es semejante
a 0.000, lo que significa que es menor al p = 0.05. De modo que se rechaza la hipétesis
nula, por consiguiente, se acepta la hipotesis alterna. Esto quiere decir que existe
relacion entre el compromiso de continuidad y la cultura organizacional. A demas,
también se observa que el coeficiente de correlacién Rho Spearman es 0.770.

Por ello, segun los datos se comprueba que existe una correlacién positiva alta, esto
quiere decir que el compromiso de continuidad y la cultura organizacional se

relacionan directamente.

Tabla 19: Prueba de hipotesis correlacional entre el compromiso normativo y la

cultura organizacional

HO: No existe relacion entre el compromiso normativo y la cultura organizacional de
Albinscontructora S.A.C. , La molina 2020.

H1: Existe relacion entre el compromiso de normativo y la cultura organizacional de
Albinscontructora S.A.C. , La molina 2020.

Correlaciones

COMPROMISO  CULTURA
NORMATIVO ORGANIZACIONAL

Rho de COMPROMISO  Coeficiente de 1,000 ',668**
Spearman NORMATIVO correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
CULTURA Coeficiente de ,668" 1,000

ORGANIZACIONAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
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N 50 50

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacién: En la tabla 19, se percibe que el valor de Sig. (Bilateral) es semejante
a 0.000, lo que significa que es menor al p = 0.05. De modo que se rechaza la hip6tesis
nula, por consiguiente, se acepta la hipétesis alterna. Esto quiere decir que existe
relacion entre el compromiso normativo y la cultura organizacional. A demas, también
se observa que el coeficiente de correlaciéon Rho Spearman es 0.668.

Por ello, segun los datos se comprueba que existe una correlacion positiva moderada,
esto quiere decir que el compromiso normativo y la cultura organizacional se

relacionan directamente.
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V. DISCUSION

En el presente estudio, la cultura organizacional y el compromiso laboral de los
colaboradores de Albinscontructora S.A.C., La molina 2020 se obtuvieron resultados,
los cuales indican que, si existe una correlaciébn positiva muy alta entre ambas
variables, ello permite analizar y contrastar los resultados con los antecedentes que
fueron seleccionados, recolectando los datos de sus resultados mas importantes para

los fines de dicho estudio.

Segun el primer objetivo general, analizar la relacién entre la cultura organizacional y
el compromiso laboral de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C., La molina
2020, los resultados hallados en la tabla 5 se visualiza que existe una correlaciéon
positiva muy alta (Rho= 920) entre la cultura organizacional y el compromiso laboral,
reflejando lo que se fomenta en la cultura organizacional tiene una alta relacién con el
compromiso laboral. Esta informacidén sera confrontada con Hermoza (2017) en su
investigacion titulada Cultura organizacional y el Compromiso laboral en los
trabajadores de la oficina de abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos - Lima, 2017. Quien concluyo que la cultura organizacional se relaciona
positivamente con el compromiso laboral, cuya significancia es (r = 773**y p = 0,001).
Con estos resultados se puede afirmar que la cultura organizacional esta relacionada

directamente con el compromiso laboral.

Chiavenato citado en Hermoza (2017) nos dice que la cultura organizacional se va a
manifestar cuando el individuo que va a tener que adecuarse a las necesidades que

requiera una empresa.
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Segun el primer objetivo especifico, determinar la relacion de la cultura organizacional
y el compromiso efectivo de los colaboradores de Albinscontructora S.A.C. La molina
2020, los resultados hallados en la tabla 6 nos dice que existe una correlacion positiva
moderada (Rho= 0.665) entre la cultura organizacional y el compromiso efectivo,
expresando que mientras los colaboradores tengan una cultura fuerte, el compromiso
efectivo sera beneficioso para la organizacién; informacion que sera confrontado con lo
hallado por Del Rosario (2017) en su investigacion titulada como Clima organizacional
y nivel de compromiso laboral de los trabajadores de la Empresa de Servicios Postales
del Peru. Lima 2016, quien concluyo que el involucramiento laboral se relaciona con el
nivel de compromiso que presentan los trabajadores, cuya significancia es (r=0.876 y

p=0.000). Con estos resultados se afirma que existe una relacion directa y alta.

Meyer y Allen citado en Hermoza (2017) nos dice que el compromiso afectivo son las
ansias del trabajador por permanecer en un lugar donde ha creado lazos emocionales

con la misma.

Segun el segundo objetivo especifico, determinar la relacion de la cultura organizacional
y el compromiso de continuidad de los colaboradores de Albinscontrusctora S.A.C., La
molina 2020, los resultados hallados en la tabla 7 manifiesta que existe una correlaciéon
positiva alta (Rho= 0.770) entre la cultura organizacional y el compromiso de
continuidad, expresando que va a depender de una buena cultura que el compromiso
de continuidad de los colaboradores se manifieste; esta informacion sera confrontado
con lo hallado por el autor Llacchua (2015) en su investigacion titulada Cultura
organizacional y bienestar laboral de los trabajadores administrativos de la universidad
nacional José Maria Arguedas. Andahuaylas, 2015, quien concluyo que si existe una
buena cultura organizacional mejora correlativamente el bienestar laboral, cuya
significancia es (r=0.414 y p=0.000). Con estos resultados se afirma que existe

correlacion positiva moderada entre Cultura Organizacional y Bienestar Laboral.
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Tafvelin et. (2014) expresa que los efectos de interaccion de la continuidad del lider y
el apoyo de los comparfieros de trabajo indican la necesidad de cierta estabilidad en la

organizacion.

Segun el tercer objetivo especifico, relacibn de la cultura organizacional y el
compromiso normativo de los colaboradores de Albinsconstructora S.A.C, La molina
2020, los resultados hallados en la tabla 8 nos dice que existe una correlacion positiva
modera (Rho=0.668) entre la cultura organizacional y el compromiso normativo,
dejando claro que dependera de la una buena cultura organizacional el compromiso
que normativo que podran obtener los colaboradores, ; esta informacién sera
confrontado con lo hallado por el autor Figueroa (2015) en la investigacion de su autoria
Relacion entre la Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores
de una Institucion Gubernamental, Guatemala, quien concluyo que el elemento
predominante dentro de la cultura organizacional en la institucién gubernamental son
las “Normas”, lo cual indica que dentro de esta entidad se percibe un mejor seguimiento
de normas y reglas las cuales van unidas a la manera en cédmo se deben comportar los
trabajadores. Con estos resultados se afirma que la cultura organizacional contribuye

favorablemente al compromiso normativo.

Meyer y Allen citado en Hermoza (2017) sefialan que la lealtad del trabajador con su
organizacion toma vigor cuando éste se siente en deuda con ella por haberle dado una

oportunidad de poder laborar dentro de la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Siendo el objetivo general analizar la relacion entre la cultura organizacional
y el compromiso laboral de los colaboradores de Albinscontructora S.A.C., La Molina,
2020, mediante los resultados obtenidos se establece que existe una relacion positiva
muy alta a través del Rho de Spearman 0.920 y una significancia de 0.000. Esto indica
que los trabajadores de la empresa desarrollan una cultura organizacional, como
también un buen compromiso laboral con la entidad. Se concluye que la cultura
organizacional tiene relacion con el compromiso laboral de los colaboradores de
Albinscontructora S.A.C., La Molina 2020.

Segunda. Con relacion al primer objetivo especifico, determinar la relacion de la cultura
organizacional y el compromiso afectivo laboral de los colaboradores de
Albinscontructora S.A.C., La Molina, 2020, mediante los resultados obtenidos se
establece que existe una correlacion positiva moderada a través del Rho de Spearman
0.665 y una significancia de 0.000, lo que indica que a medida que los colaboradores
de la empresa experimentan un mejor compromiso afectivo se va a fomentar de manera
mas factible una mejor cultura organizacional. Se concluye que el compromiso afectivo
tiene relacién con la cultura organizacional de los colaboradores de Albinscontructora
S.A.C., La Molina 2020.

Tercera. Con relacién al segundo objetivo especifico, determinar la relacion de la
cultura organizacional y el compromiso de continuidad de los colaboradores de

Albinscontructora S.A.C., La Molina, 2020, mediante los resultados obtenidos se
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establece que existe una correlacion positiva moderada a través del Rho de Spearman
0.770 y una significancia de 0.000, lo que indica que a medida que los colaboradores
de la empresa experimentan un mejor compromiso de continuidad se va a desarrollar
de manera mas factible una mejor cultura organizacional. Se concluye que el
compromiso de continuidad tiene relacion con la cultura organizacional de los

colaboradores de Albinscontructora S.A.C., La Molina 2020.

Cuarta. Con relacion al tercer objetivo especifico, determinar la relacién de la cultura
organizacional y el compromiso normativo de los colaboradores de Albinscontructora
S.A.C., La Molina, 2020, mediante los resultados obtenidos se establece que existe una
correlacion positiva moderada a través del Rho de Spearman 0.668 y una significancia
de 0.000, lo que indica que a medida que los colaboradores de la empresa
experimentan un mejor compromiso normativo se va a desarrollar de manera mas
factible una mejor cultura organizacional. Se concluye que el compromiso normativo
tiene relacion con la cultura organizacional de los colaboradores de Albinscontructora
S.A.C., La Molina 2020.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere en relaciébn a la variable cultura organizacional, fomentar y
mantener una cultura fuerte para que de esta manera todos los colaboradores se
sientan identificados con la organizacion ayudando a cumplir a vision que la empresa
anhela. También se sugiere que el compromiso laboral sea incentivado por los
directivos o supervisores que estén a cargo del personal, debido a que ayudara a que
los trabajadores tengan un mayor desempeiio al desarrollar sus funciones o actividades

diarias.

Segunda. Se sugiere en relacion a la dimension compromiso afectivo, que habite un
buen clima laboral porque de ello dependera que los colaboradores sientan afecto no
solo a sus compafieros de trabajo, si no también a los procesos o procedimientos que
la empresa realice. Es una manera en la que el colaborador se acostumbra y se
encarifia con la organizacién, ya no se enfoca tanto en el valor econémico, si ho en la

comodidad y satisfaccidén que siente al pertenecer dentro de ella.

Tercera. Se sugiere en relacion a la dimension compromiso de continuidad, que para
que los trabajadores permanezcan dentro de la comparfia un largo tiempo, ellos
deberan percibir que en el puesto en el que se estan desempefando hay una
oportunidad de auto realizacion y crecimiento. Cuando ellos notan que los resultados
son positivos también para su crecimiento personal, no dudaran en seguir
permaneciendo a la entidad de manera en que ellos sentirdn que con el tiempo van a

poder escalar o ascender de puesto.

Cuarta. Se sugiere en relacion a la dimension compromiso normativo, que los altos
directivos establezcan normas en las cuales se vean reflejados los objetivos que
anhelan alcanzar. Colocar reglas que los colaboradores cumplan firmemente con la

finalidad de que los acercase a la vision de la empresa.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escalas de
operacional Medicion

Barnard, Delgado y Voutssas | Se aplico un | Los valores Tolerancia
(2016) definen la  cultura | cuestionario para los Trabajo en
organizacional como “un | obreros de la equipo
conjunto de valores que pueden | empresa Innovacion
ser de la naturaleza explicita o | Albinscontructora .
T o . - Ambiente
implicita. Este también involucra = S.A.C para medir la c L
la interaccidn con los valores y | cultura El clima i Omunlcaflon Ordinal
supuestos de los multiples | organizacional, con el - Cooperacion
interesados que son quienes | propdsito de saber si

Cultur.a ) traen  consigo su  propio | existe relacion que

organizacional - ., .
conocimiento y experiencia” (p. | tiene con el
19). La cultura hace que los | compromiso laboral.
colaboradores puedan s i - Sanciones
e e considera :
distinguirse de otros que no . Las normas - Horarios
. estandarizar el .
tienen nada que ver con la - Politicas

organizacién. Estos van a regir
normas, reglas o politicas que
hagan que la empresa refleje con
la ayuda de los trabajadores lo
gue quieren llegar a ser.

cuestionario
utilizando la escala de
Likert.
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Variable Definicion conceptual | Definicién Dimensiones Indicadores Escalas de
operacional Medicion

Luthans citado en Del | Se aplicé un | Compromis o - Empatia

Rosario (2017) nos dice | cuestionario para los Efectivo - Deseo de

gue el compromiso de la | obreros de la superacién

empresa es el valor de | empresa I
P p - Familiaridad

lealtad que demuestran | Albinscontructora

los colaboradores frente | S.A.C para medir el

a la compafila donde | compromiso laboral, Compromiso - Ventajas

trabajan 'y que se  con la finalidad de de - Ascenso de

identifica como el deseo | encontrar la relacion | Continuidad puesto

de seguir perteneciendo | que tiene con la - Remuneracione

a la organizaciéon, se | cultura s

. disponen a lograr un gran | organizacional.
Compromiso o
desempefio
laboral _

favoreciendo a la

empresa, asi como su

fidelidad, creencia, - Respeto

valores y metas que se Ordinal

tienen claro dentro de
esta.

Compromis o
Normativo

Compromiso
Honestidad
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CUESTIONARIO DE “CLIMA ORGANIZACIONAL”

Buenos dias/tardes, el objetivo de este proyecto de investigacion es analizar la relacion entre

la cultura organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores de Albinsconstructora

S.AC
Escala
CLIMA ORGANIZACIONAL Casi A Casi ]
Nunca . Siempre
Nunca | veces| Siempre
1 | ¢Se les otorga eliminar un tiempo extra

para el cumplimiento de sus funciones?

2 | ¢Actlas con calma ante los imprevistos?

3 | ¢Cada colaborador cumple diferentes roles
para la realizacion de un proyecto?

4 | Cuando finaliza tu labor ;Apoyas a tus
compafieros que aun no han culminado con
sus actividades?

5 | ¢Setoman en cuenta las propuestas de
mejora realizadas por los colaboradores?

6 | ¢Se han realizado mejoras con respecto a la
innovacion?

7 | ¢Cuenta con implementos de servicios
bésicos?

8 | Cuando construyen a campo abierto ¢tienen
acceso a un lugar para evitar el contacto
solar?

9 | (Existen malos entendidos dentro de la
empresa?

10 | ¢Se le hace dificil expresar sus ideas u
opiniones con sus demas comparieros o
superiores?

11 | ¢Cree usted que es equitativa la eficiencia
de cada compafiero?

12 ' ¢Considera que el logro de un proyecto es
fruto del esfuerzo de cada uno de sus
comparieros?

13 | ¢Existen suspensiones laborales debido a
las faltas que se cometen?

14 | ;Existe descuentos de sueldo por alguna

falta a la organizacion?

60




15

¢Cuenta con un horario fijo?

16

¢ Existe flexibilidad en los horarios de
trabajo?

17

¢La empresa les informa constantemente las
politicas que poseen?

18

¢La empresa suele cambiar sus politicas
cada cierto periodo?
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CUESTIONARIO DE “COMPROMISO LABORAL”

Buenos dias/tardes, el objetivo de este proyecto de investigacion es analizar la relacion entre

la cultura organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores de Albinsconstructora

SAC
Escala
COMPROMISO LABORAL Casi A Casi i
Nunca . Siempre
Nunca | veces| Siempre
1 | ¢Cree que sus compafieros apoyan a
los nuevos integrantes de la
organizacién?
2 | ¢Percibe cuando sus comparieros
necesitan ayuda?
3 | ¢Pone empefio a sus actividades con
la finalidad de ser ascendido?
4 | ;Realiza actividades que no le
corresponden solo para poseer mas
conocimientos?
5 | ¢Considera que la empresa le brinda
confianza?
6 | ¢Percibe usted cierta familiaridad en
la organizacion?
7 | ¢Laempresales aumenta la
remuneracion cada cierto periodo?
8 | ¢(La empresa les otorga bonos por
cada meta alcanzada?
9 | ¢(Laempresa les ofrece una linea de
carrera?
10 | ¢Son capacitados constantemente
para ejecutar tareas de mayor nivel?
11 | ¢El salario que se le ofrece abarca
todas sus necesidades?
12 | ¢Les otorgan todos los beneficios de
acuerdo a ley?
13 | ¢Consideras que todos los
integrantes de la organizacion se
respetan unos a los otros?
14 | ;Sientes que los superiores respetan
las actividades que deben ejecutar?
15 | ;Esta de acuerdo con las tareas que

ejecuta diariamente?
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16

¢ Esta comprometido con su labor?

17

¢Considera que los integrantes de la
organizacion son transparentes?

18

¢Se considera honesto?
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ANEXO 6

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

wwwww 14 9 [el

SR~ BHLEFE N B
| [ |Visible: 22 de 22 variables

SATIS_IN RECO_A| i SUE_IND MOT SER_BA EQUIP_F CON_TR COMU_C PART_A COM CLI_ORG| gCUMP_A IDE_EM COND CUL_ACT |
ol SATIS N g RECO A\l SUEIND) JlMOT | 5 SER BA| g EQUP F) g CONTR jgCOMUC) gPARTA) dllcom |l ORe g cuP Al alioE B ol cOND. o cur acr)

CE CT AC OMPA CT

1 DE ACUE... DEACUE... DEACUE.. 12 DE ACUE... DEACUE... 8 DEACUE... DEACUE... 8 28 DEACUE... DEACUE... 8 DE ACUE... NI DEZ
2 DE ACUE .. DE ACUE... TOTALME . 13 DE ACUE... TOTALME... 9 TOTALME... TOTALME... 10 32 DEACUE.. DEACUE.. 8 DEACUE.. DE
3 DE ACUE... TOTALME... DE ACUE... 13 NI DE ACU... DE ACUE... 7 NIDE ACU... DE ACUE... 7 27 TOTALME... TOTALME... 10, DE ACUE... TOT.
4 NI DE ACU... NI DE ACU... NI DE ACU... 9 NI DE ACU... NI DE ACU... 6 DE ACUE... NI DE ACU... 7 22 NI DE ACU... NI DE ACU... 6 NI DE ACU... NI DE
5 TOTALME... TOTALME... TOTALME... 15 DE ACUE... DEACUE... 8 DEACUE... DEACUE... 8 31 DEACUE... DEACUE.. 8 DEACUE.. DE
6 DE ACUE... TOTALME... DE ACUE... 13 TOTALME... DE ACUE... 9 DEACUE... NIDE ACU... 7 29 DEACUE... NIDE ACU... 7 DEACUE... DE
7 DE ACUE... TOTALME... TOTALME... 14/ TOTALME... TOTALME... 10, TOTALME... TOTALME... 10 34 NIDE ACU... DE ACUE... 7 DEACUE.. DE
8 NI DE ACU... DE ACUE... NIDE ACU... 10. DE ACUE... NI DE ACU... 7 DEACUE... TOTALME... 9 26 NI DE ACU... DESACUE... 5 DESACUE... DES,
9 NI DE ACU... DE ACUE... TOTALME... 12| DE ACUE... NI DE ACU... 7 NI DE ACU... DESACUE... 5 24 DESACUE... DESACUE... 4 NIDE ACU... DES
10 NIDE ACU... DE ACUE... NI DE ACU... 10 DE ACUE... DE ACUE... 8 TOTALME. . TOTALME .. 10 28 TOTALME... DE ACUE... 9 DEACUE.. TOT,
1 DE ACUE... NIDE ACU... DE ACUE... 11 DE ACUE... NI DE ACU... 7 TOTALME... DE ACUE... 9 27 TOTALME... TOTALME... 10 TOTALME... TOT,
12 |[NIDEACU... DEACUE.. TOTALME... 12 DE ACUE... TOTALME... 9 DEACUE... TOTALME... 9 30 DE ACUE... TOTALME... 9 DE ACUE... NI Df
13 DE ACUE... TOTALME... DE ACUE... 13 DE ACUE... TOTALME... 9 DEACUE... TOTALME... 9 31 DE ACUE... TOTALME... 9 DEACUE.. TOT,
14 DE ACUE... TOTALME... TOTALME... 14 TOTALME .. DE ACUE .. 9 TOTALME . DE ACUE... 9 32 TOTALME... DE ACUE... 9 TOTALME... DE
15 DE ACUE... TOTALME... DE ACUE... 13 TOTALME... TOTALME... 10 TOTALME... TOTALME... 10 33 TOTALME... TOTALME... 10 TOTALME... DE
16 DE ACUE... TOTALME... TOTALME... 14 TOTALME... NI DE ACU... 8 NIDE ACU... DE ACUE... 7 29 DEACUE... TOTALME... 9 TOTALME... TOT.
17 DE ACUE... TOTALME... TOTALME... 14 DE ACUE... TOTALME... 9 DE ACUE... NIDE ACU... 7 30 DEACUE... TOTALME... 9 NIDE ACU... DE
18 DE ACUE... TOTALME... NI DE ACU... 12 DE ACUE... NIDE ACU... 7 DE ACUE... NI DE ACU... 7 26 NI DE ACU... DE ACUE... 7 NIDE ACU... DE
19 DE ACUE... TOTALME... DE ACUE... 13 TOTALME... TOTALME... 10 TOTALME... DE ACUE... 9 32 TOTALME... DE ACUE... 9 TOTALME... TOT.
20 DE ACUE... TOTALME... DE ACUE... 13 TOTALME... TOTALME... 10, DE ACUE... DEACUE... 8 31 DEACUE... DEACUE... 8 DEACUE... TOT,
21 NI DE ACU... DE ACUE... NI DE ACU... 10 DESACUE... NI DE ACU... 5 DESACUE... DESACUE... 4 19 NI DE ACU... DE ACUE... 7 NIDEACU... DE
22 DE ACUE... DE ACUE... TOTALME.. 13 NI DE ACU... TOTALME... 8 DEACUE... TOTALME... 9 30 DEACUE... TOTALME... 9 DEACUE... TOTi
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