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RESUMEN

El objetivo principal del presente estudio fue determinar la relacion entre el
compromiso y la cultura organizacional de los empleados de un fundo en el Chincha
— Ica 2021, el estudio es de tipo basica con un disefio no experimental transversal
descriptivo simple, una poblacién de 400 personas, se obtuvo como muestra 130
trabajadores por medio de un muestreo no probabilistico; para su evaluacion se
aplico el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen y la escala de
cultura organizacional de Denison. Los resultados principales de la investigacion
indican que existe relacidn directa, positiva y de intensidad moderada entre el
compromiso y la cultura organizacional en los trabajadores; asimismo, las
dimensiones de compromiso organizacional mostraron los siguientes resultados
entre cultura organizacional: compromiso afectivo correlacion directa, positiva y de
intensidad moderada; compromiso de continuidad correlacidon directa, positiva y de
intensidad baja; compromiso normativo correlacion directa, positiva y de intensidad
moderada. Por ultimo, los resultados hallados sobre el nivel de compromiso fueron
en un 60% promedio, 17.7% alto, 17.7% bajo, 0.8% muy bajo y 0.8% muy alto de los

colaboradores de una compafiia agricola de Chincha.

Palabras Clave: Compromiso organizacional, cultura organizacional, compromiso
afectivo, compromiso continuidad, compromiso normativo, nivel de compromiso.
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ABSTRACT

The main objective of this study was to determine the relationship between
commitment and the organizational culture of the employees of a farm in Chincha -
Ica 2021, the study is of a basic type with a simple descriptive cross-sectional non-
experimental design, a population of 400 people, 130 workers were obtained as a
sample through a non-probability sampling; For its evaluation, the Meyer and Allen
organizational commitment questionnaire and the Denison organizational culture
scale were applied. The main results of the research indicate that there is a direct,
positive and moderate-intensity relationship between commitment and organizational
culture in workers; Likewise, the dimensions of organizational commitment show the
following results between organizational culture: affective commitment, direct
correlation, positive and of moderate intensity; direct, positive and low intensity
correlation continuity commitment; normative commitment direct correlation, positive
and of moderate intensity. Finally, the results found on the level of commitment were
60% average, 17.7% high, 17.7% low, 0.8% very low and 0.8% very high of the

employees of an agricultural company in Chincha.

Keywords: Commitment organitazional, culture organitazional, affective
commitment, continuity commitment, normative commitment, level of commitment.
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. INTRODUCCION

Debido al COVID-19, fueron aplicadas medidas de confinamiento en el mundo
por muchos Estados como respuesta, las mismas han ocasionado el cierre de
numerosas empresas, que se vieron en la necesidad obligada de reducir las horas
de trabajo de su personal, optar por modalidades de trabajo remoto, brindar
vacaciones o la reduccion propiamente de personal por la disminucién de su
actividad comercial. Muchas de las empresas no tuvieron la gestion suficiente para
soportar la dificil crisis que golped la econémica (Organizacion Internacional del
Trabajo [OIT], 2020). Segun una investigacion realizada, se estimé que las horas
hombre perdidas como consecuencia del COVID-19 ascendian a 400 millones de

trabajos con jornada laboral regular (OIT, 2020).

De acuerdo con los datos de la OIT, la crisis provocada por el COVID-19
genero incertidumbre en los trabajadores, debilitando la cultura de las empresas al
no poder sostener a sus miembros, afectando el compromiso de los mismos y

disminuyendo su productividad (OIT, 2020).

El Banco Mundial (2020) refiere que el dafio causado a la productividad laboral
ha sido el mas prolongado visto en varias décadas, tomando como comparacion la

crisis mundial del 2008.

La OIT, en la declaracion por su centenario, mencion6 que es importante el
esfuerzo a realizar para colocar los derechos de los colaboradores y sus necesidades
como parte cumbre en sus politicas econdmicas y sociales para fortalecer el
compromiso y la cultura de los trabajadores con las instituciones en donde laboran
(OIT, 2019).

De acuerdo a la declaracion del director general de la OIT Guy Ryder, quien
felicitd el compromiso de los ministros del foro internacional de gobernantes y
presidentes de bancos centrales, quienes evidencian el compromiso laboral que
tienen con las personas para un crecimiento resiliente y sostenible, para brindar
mejores trabajos, salarios competitivos y equitativos para las mujeres, opciones de

teletrabajo, trabajos saludables y seguros para todos (Ryder, 2021).



La OIT y el Programa SCORE, a nivel mundial, el cual sirve como formador y
asistidor técnico para (PYMES) (de 11 a 250 trabajadores) consideradas como
pequefias y medianas empresas que busca mejorar el clima de los trabajadores,
incrementar su productividad, mejorar las condiciones en las areas, reducir demoras,
despidos, defectos, conseguir la satisfaccion del cliente y consumidores para

fomentar una agradable cultura (2016).

La OIT (OIT, 2017) establecié medidas de proteccion contra el desempleo con
el fin de proporcionar seguridad y evidenciar el compromiso con los trabajadores.
Las prestaciones establecidas son parte de las ayudas salariales denominadas en
algunos casos como subsidios salariales temporales, programas para sustentar el
empleo (Reino Unido), regimenes de trabajo con horarios flexibles o reducidos
(Alemania, Austria), desembolso por actividad partidaria (Francia, Suiza) o normas

de licencias (Reino Unido).

Segun un estudio de la OIT, sélo un porcentaje del 38.6% de los trabajadores
se encuentra respaldada por la ley, y solo el 21.8% de las personas que perdieron
su trabajo cuentan con algun respaldo post término de su vinculo laboral con la
institucion (OIT, 2017).

Segun datos de la OIT las medidas de proteccién contra el desempleo no
fueron aplicadas en su totalidad en los continentes de Asia y el Pacifico (22.5%),
América (16.7%) y en relacion a Africa (5.6%), sino mas bien limitada. Sin embargo,
paises como Cabo Verde, Filipina, Sudafrica y Vietham, que cuentan con entradas
medias, han establecido o ampliado ultimamente planes de respaldo para
situaciones de pérdidas de trabajo, para combatir de mejor manera el COVID-19
(OIT, 2020). Una gran parte de las organizaciones adoptaron modalidades de trabajo

remoto para mantener activa la institucion.

Las medidas usadas a nivel latinoamericano por los Estados encargados,
estuvieron orientados en su mayoria a asistir al nucleo familiar del hogar, debido a la
reduccion del empleo y dinero; y como foco principal el sistema sanitario a través de
las pautas mencionadas por los especialistas en salud (Organizacion Mundial de la

Salud [OMS]). En casos de paises como Chile, Argentina, Pert, Colombia y
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Guatemala, las empresas también recibieron el apoyo estatal esto evidenciando el
compromiso que sostienen tanto el estado y las empresas con los colaboradores
(OIT, 2020).

No obstante, en Perq, entre el 15 de marzo y el 18 de diciembre del 2020, se
publicaron 24 decretos supremos, resoluciones ministeriales y resoluciones
supremas por parte del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo; el Ejecutivo
emitio 17 decretos de urgencia, ademas de decretos legislativos. Se trata de medidas
para asegurar condiciones laborales que se adecuen a los cambios acelerados que

llegaron con la pandemia (MTPE, 2020).

Considerando la realidad actual en la presente investigacion se desea conocer
¢Cual es la correlacion entre el compromiso organizacional y la cultura

organizacional de los empleados de una empresa agricola en chincha 2021?

La presente investigacion se justificé tedricamente porque se llevé a cabo una
revision de las variables compromiso y cultura organizacional. Analizando los
antecedentes, ademas, esta investigacion servira de antecedente para proximos

estudios.

La investigacion fue metodoldgica porque utiliza instrumentos (Compromiso
organizacional de Meyer y Allen y la Escala de cultura organizacional de Daniel
Denison) con propiedades psicométricas de confiabilidad y validez demostradas.

Esta investigacion propone solucionar la problematica social-practica sobre la
falta de compromiso en las organizaciones por parte de los empleados, debido a la

inadecuada cultura organizacional de las empresas.

La finalidad general de la investigacion fue encontrar la relacién entre el
compromiso y cultura organizacional en los empleados de una institucion agricola en
Chincha.

Como objetivos especificos se planted hallar la correlacion entre las
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dimensiones del compromiso organizacional (normativo, continuidad y afectivo) y
cultura organizacional, asimismo detallar los niveles de compromiso organizacional

de los trabajadores de una compaifiia agricola.

La premisa principal del estudio fue “Existe la correlacion entre el compromiso
organizacional y cultura organizacional de los operarios de una empresa agricola. Y
como hipétesis nula se planted “No existe correlacion entre el compromiso y cultura

organizacional de los empleados de una compafiia agricola”.

“Existe relacion entre afectividad y cultura organizacional de operarios de una
compania agricola. Y como hipotesis nula se planted “No existe nexo entre

afectividad y cultura organizacional de los operarios de una compania agricola”.

“Existe relacion entre continuidad y cultura organizacional de obreros de una
entidad agricola. Y como hipétesis nula se plante6 “No existe vinculo entre

continuidad y cultura organizacional de los obreros de una entidad agricola”.

“Existe relacidn entre normativa y cultura organizacional de los proletarios de
una compalfiia agricola. Y como hipotesis nula se planted “No existe correlacion entre

normativa y cultura organizacional de los proletarios de una compania agricola”.



1. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se estudiaron los antecedentes y la teoria de los
autores de las variables. Como antecedentes, se tomaron a autores del contexto

internacional y nacional.

En el plano internacional se encontré a Haruna et al. (2021), donde en 435
trabajadores dentro de la industria agricola en Nigeria, investigaron el impacto sobre
la calidad de vida segun lugar de trabajo en naciones de ingresos inferiores y
promedios y la percepcion de los trabajadores agricolas con respecto a como los
elementos de control intrinsecos y extrinsecos dentro y fuera del entorno laboral
impactan en su productividad dentro de la industria agricola en Nigeria, con una
metodologia cuantitativa, utilizando encuestas como instrumentos. Los resultados
manifestaron que mas del 60,6% del grupo de la muestra confirmé trabajar muy por
encima de las horas de trabajo nacionales de 40 horas por semana. Por ello se
determind que se hallaron semejanzas marcadas con respecto al género de los
encuestados sobre el dominio en el trabajo (f= 10.03, p< .001) y las condiciones

laborales (f= 12.04, p< .001), y las mujeres tienen una mejor calidad de vida laboral.

Se encontré a Ravelo e Intong (2020), donde en 430 agricultores del estado
de Bukidnon en el Sur de Filipinas, determinaron la correspondencia del compromiso
organizacional y la competencia con el cumplimiento laboral de los empleados de
Extension Agricola (AEW) en Bukidnon, sur de Filipinas; con una metodologia
descriptiva, correlacional. Como resultados se obtuvo (p< .000) que al compartir su
visién y objetivos (afectivo r= .627), se comprometié a seguir trabajando con él

(continuacion r=.497) y realiz6 esfuerzos adicionales para ello (normativo r= .572).

Gabini (2020), en 376 en empleados de una empresa terciaria en Argentina,
se analiz6 si dentro de los modelos de compromiso organizacional, alguno conciliaba
la correlacion de la articulacion de trabajo-familia y la satisfaccion en el trabajo con
una metodologia empirico, cuantitativo y transversal. Como resultados se obtuvo que
la dimensién de compromiso afectivo evaluaba completamente las relaciones del
constructo trabajo-familia y la satisfaccion del colaborador en el trabajo. No se

correlacion6 con los otros compromisos, sin embargo si se correlaciond negativa y
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significativamente con el compromiso afectivo (r = -.14; p < .01).

Se encontré a Sarhan et al. (2020), donde en 248 empleados en el sector
hotelero en Jordania, se investigo la asociacién entre el compromiso y la cultura
organizacional de los empleados en el sector hotelero jordano; con una metodologia
descriptiva. Como resultados se concluyé que este estudio proporciona
implicaciones de gestion utiles y contribuye al acervo existente de conocimientos

sobre las relaciones entre compromiso y cultura organizacional.

Wei-Quan Lin et al. (2019), en 1404 trabajadores de salud comunitarios en
China, se analizaron las escalas de compromiso organizacional, satisfaccion laboral
y compromiso laboral entre los empleados de la salud comunitaria en China, y
examinar las relaciones espaciales de las variables; con una metodologia
transversal, con encuestas como instrumentos. Como resultados se encontraron
niveles medios de satisfaccién y compromiso en el trabajo entre los colaboradores
de salud comunitarios. ElI compromiso organizacional se correlacion6
favorablemente con el compromiso en el trabajo (r= .564) y la satisfaccion laboral
(r=.550). El analisis de la ruta indicé que el efecto total (=.598) del compromiso
organizacional sobre la satisfaccion laboral (R2= .52) consisti6é en un efecto directo
(B= .264) y un efecto indirecto (=.334), que estuvo mediado positivamente por el
engagement en el trabajo. La mejora en el compromiso laboral puede conducir a un

mayor nivel de satisfaccidon en el lugar de trabajo.

Moreno (2020), en 30 trabajadores de una empresa pesquera en Nuevo
Chimbote; se analiz6 la correlacion de la calidad de vida que llevan los
colaboradores en la empresa y cultura de la organizacidén pesquera, mediante un
procedimiento no experimental correlacional y de tajo cruzado, utilizando el
instrumento que fue la encuesta de Denison sobre cultura organizacional. Como
resultados se obtuvo una p< .493 y r= .06, concluyendo que si existe relacion

relevante con respecto a ambas variables.

Cerna (2018), en 228 colaboradores de la municipalidad provincial de
barranca, examiné la correlacion entre cultura y compromiso organizacional, con

metodologia descriptiva correlacional y de corte transversal, aplicando los



instrumentos de encuesta de cultura organizacional de Denison y encuesta de
compromiso organizacional de Meyer y Allen. Como resultados se obtuvo una p< .00
y = .06, concluyendo que si existe relacidn significativa y de correlacién alta directa.

Mamani (2018), en 22 colaboradores municipales del distrito de San Antonio
- Moquegua, se estudi6 la proporcion entre cultura y compromiso organizacional de
los trabajadores, con metodologia gréfico correlacional y de tajo cruzado, utilizando
los instrumentos de encuesta de cultura organizacional de Denison y encuesta de
compromiso organizacional de Meyer y Allen. Como resultados se obtuvo una p <
.00 y r = .646, concluyendo que si existe relacion significativa y de correlacion alta
directa.

Linares (2017), en 120 colaboradores de la comparfia Unimaq S.A. Ate,
examind la correlacion entre cultura y compromiso organizacional, con metodologia
cuantitativa, descriptiva correlacional y de tajo cruzado, empleando los instrumentos
como la encuesta de cultura organizacional y encuesta de compromiso
organizacional. Como resultados se obtuvo una p < .00y r =.709, concluyendo que

si existe relacion significativa y de correlacion positiva alta.

En el plano nacional se encontr6 a Romero (2017), donde en 160 en
empleados de una entidad avicola en la urbe de Huarmey, se examiné la relacién
entre cultura organizacional y el compromiso organizacional, por medio de una
férmula descriptiva correlacional y de corte transversal, utilizando los instrumentos
de Escala de compromiso organizacional. Como resultados se obtuvo una p< .05y
r=.819, concluyendo que si existe relacion muy significativa y de correlaciéon alta

directa.

En relacion a las teorias fueron tomadas las siguientes para abarcar ambas

variables.

Denison (1990), en su teoria cultura corporativa y efectividad organizacional,
guiado por las teorias de Hofstede sobre la dimensionalizacion de culturas, Edgar
Schein y su teoria cultura organizacional, Cameron y Quinn y su teoria valores en

competencia, refiere que la cultura de una organizacion esta conformado por cuatro
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aspectos principales que guardan relevancia sobre el desempefio que puede ocurrir

en una empresa, siendo estos aspectos los siguientes:

Involucramiento: es expresado cuando las empresas, en su desarrollo
progresivo incluyen poder en los empleados y forman unidades que promueven la
competencia de los individuos en distintas escalas jerarquicas en la organizacion.
Cuando ocurre este acontecimiento, los socios de las empresas brindan mas soporte
a las areas al realizar mas allda de sus funciones labores que evidencian su
compromiso con la empresa; en ese sentido, generan un sentido de pertenencia y
de fidelidad con la empresa. Generar involucramiento en los empleados conlleva una
labor ardua para la empresa, ya que no todos los individuos sostienen la misma
escala de desarrollo, ya sea académico como funcional; por tanto el area en gestion
sera la encargada de impulsar la colaboracién de todos los participantes, quienes

ayudaran a alcanzar los objetivos (Denison, 1990).

Consistencia: Las empresas muestran mas eficacia cuando mantienen una
coherencia en su conformacion. La conducta se basa en los valores que cada
participante tiene dentro de si, lo cual permite que asi como a los seguidores también
a los lideres, estos puedan marcar sus puntos de vista para lograr normas que
promuevan la mezcla de distintos pensamientos y puntos de vista, ampliando el
conocimiento para llevar a cabo una 6ptima compenetracion y coordinaciéon entre los
trabajadores. Las empresas que poseen una cultura sélida, a menudo cuentan con
estos tipos de particularidad. La consistencia se podra obtener al existir una vision
en conjunto de la visién, mision y valores, obteniendo como consecuencia un sélido

equilibrio y unién en la dinamica empresarial (Denison, 1990).

Adaptabilidad: Una empresa en su etapa de crecimiento y desarrollo,
continuamente experimenta modificaciones o cambios, por ende la adaptacion forma
parte importante para el crecimiento de la organizacion. En su mayoria las empresas
gue muestran mas dificultad para adaptarse a los cambios son aquellas
organizaciones constituidas o grandes, debido a que en muchas de ellas se puede
percibir una excesiva union, lo cual es un factor que genera complicaciones en
situaciones de transicion y adaptabilidad a las futuras situaciones. Es recomendable

al iniciar el desarrollo de una empresa, considerar el grado de union interna que tiene
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el grupo y la capacidad de adaptacion que pueden tener los miembros, ya que
pueden tener una no positiva compatibilidad, que podria generar desunion al

momento de iniciar alguna intervencion sobre la misma (Denison, 1990).

Mision: muchas empresas no tienen una clara vision acerca del flujo a realizar
para alcanzar sus metas y objetivos, a diferencia de aquellas, las empresas que
cuentan con una vision y sus objetivos claros, direccionan el alcance de sus metas,
expresadas por medio de una vision colectiva entre los miembros y directores de la
organizacién. Es importante determinar la mision establecer claramente los objetivos
y las metas; también facilita una administracion clara con respecto a la aplicacion de
las acciones a emprender, asimismo, sirve como guia para la supervision y
cumplimiento de las tareas fijadas a cada integrante, contribuyendo con el

compromiso a corto, mediano y largo plazo (Denison, 1990).

Meyer y Allen (1993), propusieron el compromiso organizacional como la
relacion emocional mutua de la empresa con sus colaboradores, ya que influye para
unirse 0 no a una empresa, con base en las teorias de Buchanan sobre construyendo
compromiso organizacional, Kesler y su teoria sobre la psicologia del compromiso,
la teoria de Mowday et al sobre compromiso organizacional y la teoria de Wiener

sobre el compromiso en las organizaciones.

Mowday et al (1982), observaron que la literatura organizacional se apoya de
algin modo en el concepto de estructura organizativa, que fortalece con mas
intensidad la incidencia en la dimensién de compromiso afectivo; para su aclaracion,

menciona tres categorias:

Caracteristicas personales: se basa sobre el individuo, se evidencian los
datos demogréaficos como (edad, tenencia y sexo) como tambien los valores del
individuo y algunos rasgos de su personalidad. Se hallaron investigaciones en las
gue el compromiso afectivo y el género de la persona se ven relacionados; del mismo
modo se hallé correspondencia marcada con respecto a la edad del individuo y el
compromiso afectivo citado por Mathieu y Zajac (1990). También los trabajadores
mayores de edad tuvieron experiencias mas gratificantes en el entorno laboral que

aquellos colaboradores de menor edad. Sobre esto Meyer y Allen en 1997,
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mencionan que los trabajadores necesitan obtener cierta practica previa en una
empresa para generar un vinculo afectivo con una institucion. En alusién a las
diferencias de distribucion, se evidencio que las personas con necesidad de logro,
manifiestan un nivel alto de compromiso afectivo. Con respecto a la personalidad, no

se evidencia algun dato relevante.

Particularidades institucionales: se puede manifestar como el proceso de
forjamiento de conductas de una empresa, los trabajadores se sienten alineados a
aguellas experiencias diarias realizadas en su trabajo y de las consecuencias que
ocasionan las acciones. Asimismo, enfatiza en las relaciones de los individuos que
ocurren en el entorno laboral y cémo estas impulsan el compromiso, por medio del

sentimiento de unidad segun Meyer y Allen (1997).

Caracteristicas enlazadas con las experiencias laborales: encontramos
conexiones mas solidas sobre el compromiso afectivo; el cual se ve mas relacionado
cuando el colaborador tiene mayor tiempo en el trabajo. Esta particularidad apunta a
la motivacién, que sirve como provocadora del desarrollo entre el trabajador y la

empresa.

Meyer y Allen (1997), terminaron por determinar al compromiso afectivo como
el sentimiento para con la organizacion, convirtiéndolo en un vinculo significativo

entre la persona y la empresa segun las teorias de Hackman y Oldham.

La edad es una de las variables que se encuentra mas relacionada con la
dimensién del compromiso, segun los estudios, ya que muestra que los costos que
se producen por desvinculacidon en su mayoria se reducen cuando los individuos
tienen mayor edad y lograr obtener un mayor sentimiento de identidad y pertenencia
con la empresa; es decir mientras mas jovenes son los empleados, mas propensos

estan a desvincularse de la institucion nombré Meyer y Allen (1997).
En vista del horizonte amplio acerca del significado de las definiciones,

categorias, entre otros, sobre compromiso de continuidad (Meyer y Allen, 1991).

evidenciaron distintas posibilidades para su definicién:
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El aporte del empleado en una empresa, la productividad econémica que

genera para la organizacion y el costo que provocaria el desvincularse.

Alteracion de las posturas por incoherencias de las finanzas aportadas a la

empresa con sus horas hombre y la remuneracion acorde.

Meyer y Allen (1997) terminan definiendo al compromiso de continuidad como
el sentimiento de culpa que puede surgir en el individuo al desvincularse de la

empresa.

Meyer y Allen (1991), ante las amplias perspectivas sobre los significados y
conceptualizaciones del compromiso de normativo; Meyer y Allen, guiado por
estudios de Wiener y Gechman, analizaron diversas aproximaciones con respecto a

su conceptualizacion:

Comportamientos del individuo debido a las normativas establecidas, y la

mision de unirse al objetivo o0 meta de dicha empresa.

Comportamientos en funcién a las metas y finalidad de la institucién para
lograr en conjunto las predicciones normativas inculcadas. Estudiado por Wiener y

mencionado por Meyer y Allen (1997).

Segun Meyer y Allen (1997) el compromiso normativo es el sentir
administrativo de un empleado con respecto a su situacion en el trabajo; también
sobre la autoevaluacion acerca de sus resultados como sus valores al ser
participante en la empresa. Igualmente mencionan que la mision del compromiso
normativo se alcanzaria con efectividad con la congruencia de pensamiento y
acciones de cada persona. Por tanto, se ve influenciado por la idea del colaborador
acerca de su situacion en el trabajo y el como se puede mostrar mas eficiente.
Asimismo, los indicadores definidos para esta dimension son: la lealtad y el sentido

de pertenencia con la empresa.
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1. METODOLOGIA

31 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion es de modelo basica, busc6 ampliar los datos con respecto
a las variables de investigacion a través de los hechos observables y la relacion que
establecen; en este sentido, se busca originar conocimiento sobre un tema especifico
(CONCYTEC, 2018). El modelo de andlisis fue descriptivo - correlacional, porque se
enfoca en calcular el valor de la correspondencia que se halla entre dos o mas
conceptos o variables como son la Cultura y Compromiso Organizacional

(Hernandez-Sampieri et al, 2018).

Disefio de investigacion

El reciente andlisis se ajusté a un disefio no experimental dado que no se llevo
a cabo la manipulacién de las variables investigadas; por tanto solo se aplicé la
apreciacion del fendmeno. Con planteamiento No experimental, el disefio usado fue
cruzado, ya que la recaudacion de datos, fue dada en un instante concreto, para la
exclusiva finalidad de explicar ambas variables. Luego examinar su implicacion y

correspondencia (Hernandez-Sampieri et al, 2018).
3.2 Operacionalizacion de las variables

Compromiso organizacional

Definicion conceptual:

Es la circunstancia mental que sefala la interaccion del colaborador con la
compaifiia, conforma incidencia para la determinacion de mantener la estadia en la
empresa (Meyer y Allen, 1991).

Definicion operacional:

Es la puntuacion obtenida en la prueba de Meyer y Allen de compromiso

organizacional. La cual contiene:
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Dimensiones:
Las dimensiones que conforman el cuestionario son 3, siendo las siguientes:

compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Nivel de medicién: La utilizada fue de Likert de medicion ordinal.

compuesta por 18 items.

Indicadores: Sentido de pertenencia, vinculo afectivo con la empresa,
identificacion, permanencia, sentimiento de deuda, lealtad, evitar riesgos, cumplir

con las tareas asignadas.

Cultura organizacional

Definicion conceptual:
Es la configuracion profunda de las instituciones, con razén de ser en sus
valores, supuestos y creencias que contienen los integrantes y la manera en que los

mismos dirigen y guian, sus acciones en la organizacion (Denison, 1996, p. 624).

Definicién operacional:
Son los resultados alcanzados del instrumento de cultura organizacional de

Denison (1996), contiene las siguientes dimensiones.

Dimensiones:
Las dimensiones que conforman el cuestionario son 4, siendo las siguientes:

Involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision.

Nivel de medicion: La escala que se aplico fue Likert de medicion ordinal.

conformada por 60 items.

Indicadores: Desarrollo de capacidades, empoderamiento, orientacion del
equipo, valores fundamentales, pactos, integracion y coordinacion, gestion del
cambio, enfoque al usuario, aprendizaje orga, direccion estratégica e intencion,

metas, objetivos y su vision.
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3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacion:

Se menciond que al grupo de personas que comparten rasgos, costumbres o
ideas entre si, se les nombra poblacién, con ellos se procura extraer deducciones;
debido a ello se ubicaron en peculiaridades de contenido, entorno y duracion. La
poblacion investigada estuvo compuesta por 400 trabajadores de una organizacion
agricola en Chincha. Refieren que la muestra simboliza de forma reducida al total de
los individuos, con las mismas particularidades, por tanto las deducciones que de su
investigacion se encuentren podran ser alusion a la poblacion, (Hernandez-Sampieri
et al, 2018).

Muestra:

La muestra fue compuesta por 130 trabajadores de una institucion agricola en
Chincha, fue censal; ya que en la investigacion, el total de los miembros van a contar
con la opcién de realizarla. Por tanto, las conclusiones que se logran alcanzar de

ello, seran generalizadas con la poblacion intervenida (Lépez, 1998, p.123).
Muestreo:
El muestreo utilizado para el estudio fue no probabilistico intencional, que

abarca solo a las personas que se tiene alcancé (Hernandez-Sampieri et al., 2018).

Criterios de inclusién: Trabajadores de la institucion que desean participar

realizando las encuestas.

Criterios de exclusién: Personas que no realizaron las encuestas.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
El instrumento fue la prueba de compromiso organizacional de Meyer, Allen y
Smith; la técnica fue la encuesta.

Test de Compromiso Organizacional
Fichatécnica 1

Nombre del instrumento  : Escala de Compromiso Organizacional de Meyer,

Allen y Smith.
Autores : John Meyer, Natalie Allen y Catherine Smith
Fecha de creacion 1993
Procedencia : Estados Unidos
Ambito de aplicacion : Trabajadores mayores de edad.
Modo de empleo : Colectiva y/o individual
Duracion de practica : 15 - 20 minutos
Numero de items 18

Resefia histérica

Fue disefiada y creada por John Meyer y Natalie Allen en 1993 evalla el
compromiso orga en tres extensiones: afectivo, normativo y continuidad. Es una
prueba de informacién psicol6gica creada para evaluar la escala de compromiso en
una compafiia, contiene 18 items, los cuales son puntuados por la medida Likert, y
el universo aplicable es en mayores de 17 a mas afos de edad. Luego, se menciona

el significado de las siete opciones:

1esiguala..... totalmente en desacuerdo
2esiguala..... moderadamente en desacuerdo
3esiguala..... débilmente en desacuerdo

4 esigual a...... ni deacuerdo ni en desacuerdo
S5esiguala..... débilmente de acuerdo
6esiguala..... moderadamente de acuerdo

7 esiguala..... totalmente de acuerdo
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Consiga aplicacion
e Lea cuidadosamente cada pregunta.
e No existen respuestas buenas o malas, solo marca lo que usted considere

adecuado en ese momento.

Calificacion e interpretacion

Se debe tener en cuenta cada respuesta marcada por el participante, como
anteriormente se menciono la escala tiene 7 opciones. Asimismo, se debe considerar
en el caso de las preguntas 1,3,10,14,15,18, deberan invertir las puntuaciones,

calificando a los participantes de la siguiente manera:

1 es igual a totalmente en desacuerdo, pero................... se invierte a 7
2 es igual a moderadamente en desacuerdo, pero........... se invierte a 6

3 es igual a débilmente en desacuerdo, pero................... se invierte a 5
4 es igual a ni de acuerdo ni en desacuerdo, pero............ se invierte a 4
5 es igual a débilmente de acuerdo, pero........................ se invierte a 3
6 es igual a moderadamente de acuerdo, pero................. se invierte a 2
7 es igual a totalmente de acuerdo, pero........................ se invierte a 1

De manera global, los puntajes son consideradas desde 0 a 113 a mas puntos,
para el nivel general, para las dimensiones, los puntajes se consideran desde 6 hasta

42 puntos.

Propiedades psicométricas originales del instrumento

La escala fue investigada en distintas poblaciones y distintas realidades, todas
en el entornos laborales similares, demostrando altos niveles de fiabilidad, como las
halladas por Allen y Meyer en 1996, que concluyeron la fiabilidad en las tres

extensiones que propusieron: afectivo (.85), de continuidad (.79) y normativo (.73).
Acerca de la confiabilidad por permanencia eventual se hallé que tiende a

ser menor en el momento que se evalta el compromiso en trabajadores con menor

estadia en el trabajo.

16



En el lapso del proceso de estudio, se ha utilizado en distintas situaciones el
instrumento, hallando a Arciniega y Gonzélez en 2006 quienes ratificaron y
adecuaron el instrumento al espafol, por lo que utilizaron un estudio factorial
exploratorio, encontrando tres extensiones; por tanto, los niveles de fiabilidad que se
hallaron fueron de 0.79 en el compromiso afectivo, 0.77 en el compromiso continuo

y 0.72 en el compromiso normativo.

Propiedades psicométricas peruanas

A nivel nacional, Argomedo en 2013 encontr6 validez de la prueba al
exponerlo a revision por jueces por medio del andlisis binomial; logré aceptacion de
la prueba (p< 0.05); también, hallé una fiabilidad de 0.822 en colaboradores de una
entidad militar. Montoya (2014) encontr6 un nivel de fiabilidad de 0.918 del
instrumento, en empleados de un Contact Center, adicional se encontraron en la
validez de constructo, que la prueba estuvo conformada por dos dimensiones:

afectivo-normativo y de continuidad.

Test de Cultura Organizacional
Fichatécnica 2

Nombre del instrumento  : Denison Organizational Culture Survey

Autores : Daniel Denison y William Neale
Fecha de creacion : 1996

Procedencia : Estados Unidos

Entorno para empleo : Trabajadores adultos.

Tipo de aplicacion : Independiente o grupal
Duracion de ejecucion : 20 a 30 minutos

NUmero de preguntas : 60

Definicion del instrumento

Fue creada y disefiada por el Psic6logo Daniel Denison, como componente
de sus tareas de estudio, asimismo se halla entre los articulos “Denison
Organizacional Culture Survey”’, 49 de 1994 y 2000; esta es una prueba de
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indagacion psicolégica, creado para determinar las caracteristicas culturales
generales que muestran los empleados de empresa, con el fin de hallar
investigaciones a nivel organizacional. Est4 conformada por 60 items, enumerados
por la escala de tipo Likert, y la poblacion aplicable son personas dentro de 18 afios

a mas.

Administracion del Instrumento

La prueba se puede realizar de dos modos: independiente y en grupo. No
tiene un tiempo maximo de ejecucion, pero si se visualiza que el participante supera
mas de media hora, se asesora al participante y observa el porqué del retraso al
completar la escala y se orientara para su finalizacion.

En primera instancia se brinda el cuestionario, y se les brinda la siguiente
indicacién: En frente de usted observara preguntas vinculadas a la cultura de la
compafiia. Donde cada pregunta cuenta con cinco alternativas para marcar. Revise
y lea detenidamente todas las preguntas y responda con el nimero que usted
consideré adecuado en cada opcién, la que mas se adecue a su pensamiento al

respecto. Responda a todas las preguntas. No existen respuestas malas ni buenas.

Asimismo, se visualiza la representacién de las cinco alternativas, aunque
debe de estar mencionada en la prueba, para que pueda ser leida y comprendida de

mejor manera en una escala Likert):

1esiguala....... totalmente en desacuerdo
2esigual a....... en desacuerdo
3esiguala....... ni en acuerdo ni en desacuerdo
4 esigual a....... de acuerdo

5esigual a....... totalmente de acuerdo
Calificacion

Se considera cada respuesta brindada del participante; como se menciona la
escala tiene 5 opciones, y las puntuaciones se colocan como se explico en la parte
de introduccion al test. No obstante, se debe de tener en consideracion que para los

items 15, 24, 29, 34, 39, 43, 50 y 58, estos se deberan invertir los puntajes:
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1 es igual a completamente en desacuerdo....se invertira como 5
2 esigual a en desacuerdo................cccenne. se invertira como 4
3 es igual a ni en acuerdo ni en desacuerdo...se invertira como 3
4 esigualadeacuerdo..............coeeeiiiinnn. se invertira como 2

5 es igual a completamente de acuerdo......... se invertira como 1

De manera global, las calificaciones parten de los 15 a 75 puntos otorgados a

cada rasgo cultural, la tasacion se aplica, al combinar el total alcanzado.

Interpretacion

Existe un software creado por el autor para obtener los resultados.

Aspectos psicométricos: Confiabilidad y validez

La escala fue evaluada en distintas poblaciones y distintas realidades, pero
en similares entornos laborales, mostrando niveles de fiabilidad adecuados, como
los de Denison et al (2006), quienes hallaron niveles de fiabilidad de .68 a .96 en las
siguientes areas: las dimensiones de implicacion, consistencia, adaptabilidad, mision
y los indicadores. Asimismo, durante los afios de su creacion hasta la actualidad, se
ha aplicado su prueba en distintas organizaciones, hallando niveles de fiabilidad

semejantes a los del autor.

Para la validez del instrumento, se aplicaron un analisis factorial confirmatorio,

gue consiguio los cuatro factores anteriormente mencionados.

La adaptacion para el idioma espariol se llevé a cabo por Bonavia et al (2010),
quienes concluyeron su confiabilidad por medio de la aplicacion del alfa de Cronbach,
mediante el cual encontraron los niveles de fiabilidad minimo de .70 a .92; en las
dimensiones de implicacion, consistencia, adaptabilidad, mision y sus indicadores.
Al finalizar su validez de constructo utilizaron un estudio factorial exploratorio y

confirmatorio, el cual revelo los rasgos en la teoria expuestos.
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3.5 Procedimientos

Se realiz0 la investigacion informando a la empresa a través de un documento
formal de la universidad que respalda la realizacion de la investigacion para su
respectivo consentimiento y autorizacion. Las fechas de la aplicacion de los
instrumentos fueron validadas por el area administrativa y los horarios fueron al final
del turno de los colaboradores, informandoles a los mismos que pueden completar
las pruebas en sus momentos libres y/o en casa, esto con el fin de no interrumpir con
su jornada laboral en la empresa. Se brindd las indicaciones para el llenado de los
instrumentos, se comunico sobre el consentimiento informado, la confidencialidad y

anonimato con respecto al llenado de la informacion.

3.6 Método de andlisis de datos

Se efectud la estadistica inferencial para precisar la relacion entre las
variables de estudio. La tabulacion de los datos se llevé a cabo mediante un
formulario virtual de google y el programa para exportar los datos estadisticos fue el
software SPSS 26 que también ayudo para la obtencién de los andlisis de datos para
obtener las tablas, el andlisis de las dimensiones, la relacion de las variables de
acuerdo a los objetivos establecidos. Del mismo modo se utilizara el programa SPSS
26 donde se obtuvo el coeficiente de alfa de Cronbach para determinar la
confiabilidad de los instrumentos, de igual manera, los datos estadisticos
descriptivos,confirmatorios y exploratorios de la muestra. Asimismo, para delimitar
los andlisis estadisticos de correlacién se dispuso de la prueba de normalidad de
Kolgomorov- Smirnov, para una muestra mayor a 50 personas, y sus resultados
disponen estadisticos no paramétricos, por ello, se aplicé el factor de correlacion
Rho de Spearman.

Finalmente para reconocer el nivel de la variable compromiso se empled

estadisticos de frecuencia y porcentaje.
3.7 Aspectos éticos

Las consideraciones éticas del presente estudio consideran el compromiso y
el elevado nivel de compromiso en el proceso de este propdésito, evitando las
falsedades y los plagios, por lo que se ha otorgado respeto por el caracter intelectual
de los autores por lo que se citdé cada indagacion utilizada en el reciente estudio.

20



El recojo de las referencias se llevd a cabo por medio del conocimiento y
aceptacion de los encargados administrativos de la empresa agricola. Asimismo, se
le comunico a los trabajadores el tiempo que se requiere de su colaboracion.

El Colegio de Psicologos del Pert (2017), en su ART 24, menciona que todo
estudio que se realiza debe contar con la aceptacion y consentimiento del
participante, por tanto se le informa para que este brinde su consentimiento de
manera voluntaria, en caso el participante sea menor de edad su asentimiento;
asimismo, se omite cualquier tipo de publicidad engafiosa con intencién de conseguir

atencion psicologica (p. 32).

Por tanto, segun la American Psychological Association (2017), utilizar citas
textuales, tiende a ser imprescindible, asimismo se mantendra en incognito el

nombre de la organizacion y trabajadores respecto a sus evaluaciones.
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V. RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los hallazgos del estudio, estos
resultados estan presentados de manera ordenada de acuerdo a los objetivos
establecidos. Asimismo, los instrumentos aplicados para el estudio fueron el
cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen que obtuvo una
confiabilidad de (.71) y la Escala de Cultura Organizacional de Denison con una

confiabilidad de (.96) ambos obtenidos a través del Alfa de Cronbach.
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Tabla 1l

Prueba de Kolmogorov-Smirnov de conformidad

Compromiso Cultura Compromiso ~ Compromis Compromiso
Organizacional Organizacional de continuidad o normativo afectivo
N 130 130 130 130 130
Parametros Media 82.61 312.21 25.18 28.92 28.51
normales®?
Desv. 15.116 55.861 5.269 7.093 6.355
Desviaci
on
Maximas Absoluto  0.065 0.113 0.054 0.108 0.079
diferencias
extremas
Positivo  0.038 0.077 0.043 0.059 0.079
Negativo -0.065 -0.113 -0.054 -0.108 -0.060
Estadistico de 0.065 0.113 0.054 0.108 0.079
prueba
Sig. ,2000¢ ,000° ,200¢4¢ ,001¢ ,047¢

asintética(bilateral)

La Tabla 1, las dimensiones de compromiso afectivo, compromiso normativo

y la cultura empresarial general muestran una asignacion No normal (p< .05). Sin

embargo,

la extension de compromiso de continuidad y el

organizacional presentan una asignacion normal (p> .05).

informacion, sustenta el uso de estadisticos no paramétricos.

compromiso

Por tanto, esta
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Tabla 2

Correlacion entre cultura organizacional y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Cultura
Rho Spearman organizacional Coeficiente correlacion ,593

Sig. (bilateral) ,000

En la Tabla 2 de correlacion, se puede observar que si existe correlacion,
donde dicha correlacion es directa que significa que cuando crece uno, crece el otro;
positiva y de intensidad moderada (p< .05; r= .593) por tanto existe suficiente
demostracion estadistica para negar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis del
investigador: “existe correlacion entre compromiso organizacional y cultura

organizacional de trabajadores de una empresa agricola”.
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Tabla 3

Correlacion entre cultura organizacional y la dimension de compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Cultura
Rho Spearman  organizacional  Coeficiente correlacion ,493

Sig. (bilateral) ,000

Se visualiza en la Tabla 3 la relacion entre cultura organizacional y la
dimensién de compromiso afectivo muestran una correlacion directa, positiva y de
intensidad moderada (p< .05; r= .493). Por tanto existe suficiente demostracion
estadistica para negar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis del investigador: “existe
relacion entre compromiso afectivo y cultura organizacional de los trabajadores de

una empresa agricola”.
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Tabla 4

Correlacion entre cultura organizacional y la dimension de compromiso de

continuidad
Compromiso continuidad
Cultura
Rho Spearman organizacional Coeficiente correlacion 252

Sig. (bilateral) ,000

Se puede visualizar en la Tabla 4, la correlacion entre cultura organizacional
y la dimension de compromiso continuidad muestran una correlacion directa, positiva
y de intensidad baja (p< .05; r=.252). Por tanto existe suficiente certeza estadistica
para desmentir la hipétesis nula y aceptar la hipotesis del investigador: “existe

relacion entre compromiso continuidad y cultura organizacional de los trabajadores
de una empresa agricola”.
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Tabla 5
Correlacion entre cultura organizacional y la dimension de compromiso normativo

Compromiso normativo

Cultura
Rho Spearman  organizacional Coeficiente correlacion 532

Sig. (bilateral) ,000

Se puede visualizar en la Tabla 5, que la correlacion entre cultura
organizacional y la dimensién de compromiso normativo muestran una correlacion
directa, positiva y de intensidad moderada (p< .05; r= .532). Por tanto existe
suficiente certeza estadistica para oponerse a la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
del investigador: “existe relacion entre compromiso normativo y cultura

organizacional de los trabajadores de una empresa agricola”.
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Tabla 6

Niveles de compromiso organizacional

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 1 0.8
Bajo 23 17.7
Promedio 82 63.1
Alto 23 17.1
Muy alto 1 0.8
Total 130 100.0

La Tabla 6, nos muestra los niveles de compromiso que arrojo la muestra de
compromiso organizacional con los siguientes resultados: como el mas puntuado
siendo el nivel promedio con 63.1%, luego el nivel alto y bajo con puntuaciones
iguales de 17.7%; finalizando con los niveles muy bajo y muy alto siendo ambos
puntuados con 0.8%. Lo cual se interpretaria de la siguiente manera: El 0.8% de los
colaboradores se encuentra muy comprometidos con la empresa, seguido de un
17.7% de los colaboradores que muestran un nivel alto de compromiso con la
institucién, en ambos casos el deseo de permanecer en la empresa es positivo; la
mayoria de los colaboradores mantienen un nivel promedio de compromiso de 63.1%
sintiéndose comprometidos en cierta medida con la empresa. En un nivel bajo
encontramos al 17.7% de la poblacién quienes no se sienten comprometidos con la
empresa, siendo el grupo mas critico un 0.8% de la poblacion quienes mostraron un
nivel muy bajo de compromiso con la institucion lo cual puede desencadenarse en

abandono de trabajo.
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V. Discusiodn

En el presente capitulo se va a detallar la discusion de los resultados
encontrados en la investigacion las cuales fueron direccionadas a buscar la relacion
entre compromiso organizacional y cultura organizacional en los trabajadores de una
empresa agricola la cual se van a comparar con los estudios previamente
investigados conjuntamente con las teorias planteadas. La metodologia utilizada
para el estudio fue bésica, ya que buscd ampliar la informacion de cada variable de
investigacion, mediante los hechos observables y la relacion que establecen;
esperando brindar conocimientos sobre estos temas especificos. EI modelo de
analisis fue descriptivo - correlacional, debido a que esta enfocado en medir el nivel
de relacion que existe entre dos o mas conceptos o variables en este caso
compromiso organizacional que obtuvo un grado de confiabilidad de (.71) y cultura
organizacional que obtuvo un grado de confiabilidad de (.96) segun el Alfa de
Cronbach. Asimismo en el estudio se utilizé un disefio no experimental ya que no se
llevd a cabo la manipulacién de las variables investigadas; por tanto solo se aplico la
observacion del fenbmeno. Con enfoque No experimental de corte transversal, ya
que la recaudaciéon de datos, fue dada en un momento concreto, para la exclusiva
finalidad de explicar ambas variables para posteriormente examinar su implicacion y

correspondencia.

Como objetivo principal se encontré que la correlacion es directa, positiva y
de intensidad moderada entre compromiso organizacional y cultura organizacional
p< .05; r=.593, de los trabajadores de una empresa agricola en Chincha, 2021; que
significa que cuando crece uno, crece el otro. A nivel nacional dichos resultados
encontraron similar relacién con los hallados por Romero (2017), quien en una
poblacién de trabajadores avicolas en Huarmey, hallé correlacién directa, alta y muy
significativa p= .00 menor a p= .05 y correlacion de r= .819 entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional de los operarios de dicha empresa
avicola en Huarmey. Los resultados encontrados también guardan relacion con
respecto a la variable de compromiso organizacional con los hallados a nivel
internacional por Ravelo (2020), quien en su investigacién que tuvo lugar en la ciudad
de Bukidnon, Filipinas, sobre 430 agricultores, determinaron la correlacion del
compromiso organizacional y la competencia con el cumplimiento laboral de los

empleados, es decir al compartir su vision y objetivos (afectivo r= .627), se

29



comprometio a seguir trabajando con el (continuacion r=.497) y ha realizar esfuerzos
adicionales para ello (normativo r=.572) y una relacién directa de p<.000. Asimismo,
se hallaron relacién similar con respecto a la variable compromiso organizacional con
los resultados encontrados por Wei-Quan Lin et al (2019), donde el compromiso
organizacional se correlaciond positivamente con el compromiso laboral (r= .564) y
la satisfaccion laboral (r= .550). Y por ultimo se encontro relacion con el estudio
realizado a nivel nacional de Cerna (2018), quien encontré que la cultura
organizacional influye en el compromiso organizacional de los trabajadores de
manera directa de p= .00 menor a p= .05 y correlaciéon de Spearman (rho= .637) el
cual ratifica que existe relacion positiva moderada. Los resultados también se
corroboran con las teorias planteadas en su momento por los autores Meyer y Allen
(1993), quienes propusieron el compromiso organizacional como la relacién
emocional mutua de la empresa con sus colaboradores, ya que influye sobre la
decision de unirse 0 no a una empresa, para llegar a esta conclusién se basaron en
las teorias de Buchanan (1974), sobre construyendo compromiso organizacional,
Kesler (1971), y su teoria sobre la psicologia del compromiso, la teoria de Mowday
et al (1982), sobre compromiso organizacional y la teoria de Wiener (1982), sobre el

compromiso en las organizaciones.

Asimismo, como primer objetivo especifico, se encontré relacion entre la
dimensiébn de compromiso afectivo y cultura organizacional, mostrando una
correlacion directa, positiva y de intensidad moderada (p< .05; r= .493) en los
trabajadores de una empresa agricola en Chincha, 2021, confirmando la hip6tesis
del investigador: existe relacion entre compromiso afectivo y cultura organizacional
de los trabajadores de una empresa agricola”. Los presentes datos se muestran
opuestos con respecto a la variable de compromiso afectivo con los encontrados a
nivel internacional en Argentina por Gabini (2020), quien busc6 analizar si alguno de
los tipos de compromiso organizacional mediaba la relacion entre la articulacion
trabajo-familia y la satisfaccién laboral; hallando como resultados que el compromiso
afectivo media parcialmente las relaciones entre las dimensiones del constructo
articulacion trabajo-familia (enriquecimiento y conflicto) y la satisfaccion laboral, la
cual se correlaciono negativa y significativamente con el compromiso afectivo (r=-
.14; p< .01) y no con los otros compromisos. Caso similar se encontré con respecto

a compromiso afectivo a nivel nacional con el estudio de Romero (2017), quien en
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su muestra de colaboradores, evalu6 el compromiso afectivo, obteniendo un nivel
promedio del 48.62% en trabajadores agricolas de una empresa en Huarmey. Lo
cual se interpreta: a mayor afecto y carifio de los colaboradores con la empresa,
mayor compromiso para cumplir con sus tareas. Otro estudio internacional que
mostro similitud con respecto al compromiso afectivo fue el hallado por Despina
(2021), en la ciudad de Tesalonica en Grecia, estos datos mostraron asociaciones
significativas entre los tipos de cultura y las dimensiones climéticas, asi como las
dimensiones climaticas y la satisfaccion laboral, se demostré que la satisfaccion
laboral es el antecedente del compromiso laboral y el compromiso afectivo de los
empleados. Estos hallazgos se complementan con la teoria del disefio del trabajo de
Hackman y Oldham (1980), que segun Meyer y Allen en 1997, determinaron al
compromiso afectivo como el sentimiento para con la organizacion, convirtiéndolo en

un vinculo significativo entre la personay la empresa.

Como segundo objetivo especifico se encontré correlaciébn entre cultura
organizacional y la dimension de compromiso continuidad mostrando una correlacion
directa, positiva y de intensidad baja (p< .05; r= .252), aceptando la hipoétesis del
investigador: “existe relacion entre compromiso de continuidad y cultura
organizacional de los trabajadores de una empresa agricola”. Los datos hallados
encuentran relacion con respecto al compromiso de continuidad con los encontrados
por Ravelo (2020), en la ciudad de Filipinas, en una poblacién similar de agricultores,
encontro relacién directa p< .000 y de compromiso de continuidad directa, positiva y
de intensidad moderada r=.497, de los trabajadores, dado que se comprometian con
la organizacion en la medida que compartian su vision y objetivos. Otros datos que
se relacionan con respecto al compromiso de continuidad, se hallaron en los estudios
nacionales de Romero (2017), quien en su muestra de trabajadores, evalu6 el
compromiso de continuidad, obteniendo un nivel promedio del 41.87% en los
trabajadores de una empresa en Huarmey, es decir, permanecen en la empresa
debido a que sienten que han aportado bastante a ella y por qué las oportunidades
de encontrar un nuevo trabajo no son elevadas. Datos opuestos se encontraron en
el estudio de Benitez (2013), en México, en su muestra constituida por trabajadores
de una empresa Aeroportuaria; hallando que la dimension que posee mayor
relevancia en tanto al compromiso es la dimension de compromiso de continuidad,;

para dar explicacién a este hallazgo, se basa en que muchas de las personas que
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laboran en la empresa cuentan con muchos afios de servicio, hecho que los empuja
a conservar el empleo. Estos datos se refuerzan con la teoria de Meyer y Allen
(1997), sobre compromiso de continuidad, definiendo al compromiso de continuidad
como el sentimiento de culpa que puede surgir en el individuo al desvincularse de la

empresa.

Con respecto al tercer objetivo especifico, se hall6 correlacion entre dimensién
de compromiso normativo y cultura organizacional, muestran una correlacion directa,
positiva y de intensidad moderada (p< .05; r=.532), por tanto se acepta la hipotesis
del investigador: “existe relacion entre compromiso normativo y cultura
organizacional de los trabajadores de una empresa agricola”. Estos hallazgos se
relacionan con los encontrados a nivel nacional por Romero (2017), en Huarmey, al
respecto del compromiso normativo con un nivel promedio de 39.37% el cual muestra
la lealtad de los colaboradores con la institucion. La presente investigacion a nivel
internacional muestra similitud con lo hallado por Atencio (2020), en Colombia, en
una poblacion de docentes; obteniendo como resultado que los docentes de la
institucion educativa objeto de estudio, tienen un nivel alto en las dimensiones de
continuidad y normativo. También en el ambito internacional la relacion es similar
con lo hallado por Ravelo (2020), en Filipinas, con un resultado normativo r= .572,
gue manifiesta el nivel de compromiso y lealtad de los colaboradores quienes se
comprometen con la organizacion para alcanzar los objetivos al compartir su vision.
Estos resultados guardan relacion con las teorias de Wiener y Gechman (1977),
sobre compromiso en las organizaciones, quienes guiaron a Meyer y Allen a definir
al compromiso normativo, como el sentir administrativo de un empleado con respecto
a su situacién en el trabajo; también sobre la autoevaluacion acerca de sus

resultados como sus valores al ser participante en la empresa.

Como ultimo objetivo se detallé el nivel de compromiso general de los
colaboradores, segun la muestra los niveles de compromiso organizacional, se
hallaron los siguientes resultados: como el mas puntuado fue el nivel promedio con
63.1%, lo cual muestra cierta tranquilidad y compromiso de los trabajadores para
permanecer en la empresa por el momento; con un nivel alto encontramos a un grupo
de 17.7% colaboradores y en un nivel muy alto a otro grupo de 0.08% colaboradores
quienes muestran un deseo marcado en permanecer en la compafia. Caso opuesto

encontramos a dos grupos de colaboradores, uno de 17.7% con un nivel bajo y otro
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de 0.08% con un nivel muy bajo de compromiso, siendo ambos los mas propensos
a abandonar el trabajo en algin momento. Estos estudios guardan similitud con los
hallados a nivel nacional por Romero (2017), en una muestra de trabajadores de una
empresa avicola en Huarmey donde el nivel de compromiso fue promedio. En el
ambito internacional muestran similitud con los hallazgos de Choi D. (2020), en
Corea del Sur, quien busco relacion entre la orientacion social de las empresas
sociales y el compromiso organizacional de sus empleados, hallando resultados que
muestran que el propésito social, los procesos compartidos de toma de decisiones y
el desempefio social son factores influyentes para el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores. Caso similar al presente estudio, se encontro a
nivel internacional en Espafia en el estudio de Romero y Diaz (2014), en una muestra
de obreros esparioles, hallaron que el compromiso organizacional se encontraba en
un nivel promedio. Como explicacion a este hallazgo sustentaron los obreros sentir
falta de reconocimiento por sus labores. Estos resultados se pueden sustentar con
la teoria sobre el compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997), quienes
mencionan que cuando se realiza la gestion de recursos humanos, formacion de
grupos de trabajo, evaluacion, promocion de puestos, premios y reconocimientos que
se brindan en el entorno de trabajo, las personas suelen incrementar su nivel de

compromiso.

Finalmente mencionar que las posibilidades estan abiertas a futuras

investigaciones que amplien los hallazgos encontrados.
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VI. Conclusiones

Primero: Se encontrd correlacion entre compromiso organizacional y cultura
organizacional (p < .05; r=.593) entre los trabajadores de una empresa agricola en
Chincha, 2021.

Segundo: Se hall6 correlacion directa, positiva y de intensidad moderada (p<
.05; r=.493) entre cultura organizacional y la dimension de compromiso afectivo en

los colaboradores de una empresa agricola en Chincha 2021.

Tercero: Existe correlacion directa, positiva y de intensidad baja (p< .05; r=
.252) la correlacion entre cultura organizacional y la dimension de compromiso

continuidad en los colaboradores de una empresa agricola en Chincha 2021.

Cuarto: Existe correlacion directa, positiva y de intensidad moderada (p< .05;
r=.532) entre cultura organizacional y la dimensién de compromiso normativo de los

trabajadores de una empresa agricola en Chincha 2021.

Quinto: Se encontraron distintos niveles de compromiso siendo promedio el
mas elevado con 63.1%, luego el nivel alto y bajo con puntuaciones iguales de
17.7%; finalizando con los niveles muy bajo y muy alto siendo ambos puntuados con
0.8%.
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VIl. Recomendaciones
Segun la informacién encontrada en el presente estudio, se recomienda:

1. A los colaboradores se les recomienda sentirse en la libertad de expresar

sus preocupaciones y dudas, para que se sientan escuchados y atendidos.

2. Se le sugiere a los colaboradores alinear sus valores a los de la empresa

para armonizar su estadia en la institucion.

3. A la empresa se le sugiere realizar eventos de confraternidad para

mantener fidelizados a los colaboradores.

4. Se recomienda a la empresa realizar capacitaciones especificas sobre los
valores que ellos comparten y sobre las competencias que deseen optimizar en los
candidatos, para que los candidatos de manera amigable adapten la postura que

busca la empresa en ellos.

5. En el futuro se sugiere realizar estudios sobre variables relacionadas al
compromiso y la cultura de una organizacidon para encontrar mas competencias

actitudinales que puedan influir en el compromiso organizacional.

6. También se sugiere que en futuros estudios la aplicacion de los
instrumentos se pueda realizar de manera presencial en el lugar de trabajo ya que
en el presente estudio por la coyuntura del Covid-19 se llevé a cabo de manera
virtual, obteniendo resultados interesantes; no obstante, un porcentaje de la
poblacién no realizé la evaluacion lo cual pudo haber enriquecido aun mas la

investigacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Permiso de la propietaria de las pruebas psicométricas

@ Yarira Romero Rojas LC B d

Ultima actividad hace 5 h

Yarira Romero Rojas

Ultima actividad hace 5 h

Yarira Romero Rojas
Facebook Personalizar chat
No esta en tu lista de amigos en Facebook
Vive en Los Olivos Privacidad y ayuda
21 jul 202122:04 Contenido multimedia compartido

Hola Yarira, buenas noches perdn por escribirte a esta hora,

Te saluda Oscar Acevedo, soy bachiller en psicologia y estoy realizando mi
taller de tesis para la titulacion; en ese sentido te escribo para solicitar tu
permiso para poder usar tu tesis e instrumentos como apoyo para mi tesis

QP& ~
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Yarira Romero Rojas
Ultima actividad hace 5

Por favor agradeceria tu amable permiso para poder valerme de tu tesis

Quedo atento a tu amable respuesta

21jul 2021 22:41

como quia para la mia

Ahnra nadaic enuiarne sncaiec marn Aamac
ANOIa POGEIS enViaros mMensajes y (lamaros, ademas

de ver el estado active ¥ CLanda Jeeis 105 mensajes

Excelente

Lo maximo

QI P T

Q.
U

Yarira Romero Rojas

Ultima actividad hace 5 h

Personalizar chat
Privacidad y ayuda

Contenido multimedia compartido
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Anexo 2: CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacion se presentan 18 items referidos al compromiso organizacional, por favor conteste a cada uno

de ellos con sinceridad; no existen respuestas adecuadas, buenas, inadecuadas o malas. Lea

cuidadosamente cada proposicion y marque la opcion que corresponda a lo que usted siente, piensa o hace.

Mode Ni Mode
Total |radam|Débil |deacu |Débil |radam |Total
N f mente |ente |mente|erdo [mente|ente |mente
° tems en en en nien |de de de
desac |desac [desac |desac |acuer [acuer |acuer
uerdo |uerdo |uerdo |uerdo |do do do
Si yo no hubiera invertido tanto en esta
1|organizacidn, consideraria trabajar en otra parte.
Aunque fuera positivo para mi, no siento que sea
2] correcto renunciar a mi organizacién ahora
Renunciar a esta organizacidn actualmente es un
3Jasunto tanto de necesidad como de deseo
Permanezco en esta organizacion porque lo
4]necesito y deseo.
Si renunciara a esta organizacidn pienso que
tendria muy pocas opciones alternativas de
5]conseguir algo mejor.
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en
6]esta organizacion.

Me sentiria culpable si renunciara a esta

7]organizacién en este momento.

Esta organizacion merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de esta
organizaciéon como propios.

10

No siento ninglin compromiso de permanecer con
mi empleador actual.

11

No renunciaria a esta organizacion ahora porque
me siento comprometido con su gente.

12

Esta organizacidn significa mucho para mi.

13

Le debo muchisimo a esta organizacidn.

14

No me siento como “parte de la familia” en esta
organizacion.

15

No me siento parte de esta organizacion

16

Una de las consecuencias de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas
laborales.
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Seria muy dificil dejar esta organizacion en este
17lmomento, incluso si lo deseara.

No me siento “emocionalmente vinculado” con
18| esta organizacién.

Anexo 3: CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

A continuacion se presentan una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos que responda con absoluta sinceridad, marcando
con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista. No hay respuesta buena ni

mala. Aseglirese de haber contestado a todas las preguntas.

Total Total
N mente mente
items en En De de

desac |desac |Neutr |acuer |acuer

uerdo |uerdo |al do do

La mayoria de los trabajadores grupo estan muy
1 Jcomprometidos con su trabajo.

Las decisiones con frecuencia las toman las
2 |personas que disponen de la mejor informacion.

La informacidn se comparte ampliamente y se
3 |puede conseguir con facilidad.

Cada trabajador cree que puede tener un impacto

4 []positivo en el grupo.
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La planificacion de nuestro trabajo es continua e

5 Jimplica a todo el mundo en algln grado.
Se fomenta activamente la cooperacidn entre los
6 [diferentes grupos de esta organizacion.
Trabajar en este grupo es como formar parte de
7 Juna familia.
Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en
8 |vez de descargar el peso en la direccidn.
Los equipos y no los individuos son los principales
9 |pilares de esta organizacion.
El trabajo se organiza de modo que cada persona
entiende la relaciéon entre su trabajo y los
10 Jobjetivos de la organizacion.
La autoridad se delega de modo que las personas
11 Jpuedan actuar por si mismas.
La capacidad del nuevo trabajador se mejora
12 Jconstantemente.
Este grupo invierte continuamente en el
13 Jdesarrollo de las capacidades de sus miembros.
La capacidad de las personas es vista como una
fuente importante de ventaja frente a la
14 Jcompetencia.
A menudo surgen problemas porque no
disponemos de las habilidades necesarias para
15 [hacer el trabajo.
16 JLos lideres y directores practican lo que dicen.
Existe un estilo de direccidn caracteristico con un
17 Jconjunto de practicas distintivas.
Existe un conjunto de valores claro y consistente
18 Jque rige la forma en que nos conducimos.
Ignorar los valores esenciales de este grupo te
19 Jocasionard problemas.
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20

Existe un cédigo 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

Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles.

24

A menudo tenemos dificultades para alcanzar
acuerdos en temas importantes.

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 tienen un objetivo en comun.

28

Es sencillo coordinar proyectos entre los
diferentes grupos de esta organizacion.

29

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

30

Los diferentes niveles jerarquicos siguen los
mismos objetivos.

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 continuamente nuevas y mejores
formas de hacer las cosas.

34

Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias.
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35

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

36

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

37

La informacidn sobre nuestro cliente 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 estimulados y
recompensados por la empresa.

43

Muchas ideas “se pierden en el camino”.

44

El aprendizaje es un objetivo importante en
nuestro trabajo cotidiano.

45

Nos aseguramos de que todos estén informados
acerca de lo que ocurre en el drea.

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 misién clara que le
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.

49

Esta organizacion tiene una clara estrategia de
cara al futuro.
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50

La orientacion estratégica de esta organizacién 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 alcanzarlo.

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 cdmo sera
esta organizacion en el futuro.

57

Los lideres y directores tienen una perspectiva a
largo plazo.

58

Los objetivos a corto plazo forman parte de
nuestra vision a largo Plazo.

59

Nuestra visidn nos genera entusiasmo y
motivacion.

60

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
poner en riesgo nuestra vision a largo plazo.
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Anexo 4: Consentimiento del participante

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Seccion 1 de 4

Investigacion Laboral

La presente investigacion tiene el objetivo de comprobar la relacian entre |a cultura organizacional y el
compromiso organizacional. Los datos vertidos en este formulario se tratan con confidencialidad y con usos
exclusivamente académicos. En caso de tener alguna duda o comentario, favor de comunicarse con
oscar.acehuer@gmail.com

Entiendo el objetivo v doy mi autorizacion para ser evaluado?
Si

Mo
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Anexo 5: Carta de solicitud de permiso a la empresa

“Afo del Bicentenario del Parl: 200 afos de Independencia®

Callao, 30 de jufio de 2021

CARTA N° 050 -2021/UCV-CALLAD/DG

Sefiores.
AGRICOLA EL RANCHO S.AC
San José -~ El Carmen

Chincha. -

Asunto: Autorizar 13 toma de encuestas para la ejecucion del Proyecto de Investigacion
de Psikcologia

De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludario muy cordiaimente an nombre da la
Universidad Cesar Vallejo Filial Catao y en el mio propio, desearle fa contnuidad y éxtos
an la gestion que wene desempenando

A su vez, ia presente tiene como objebvo sobciar su autonzocion, a fin de gue la
Bach. Oscar Arturo Acevedo Huertas del Programa de Titutacion para universidades no
licenciadas, Taller de Elaboracion de Tesis de la Escucia Académica Profesional de
Psicologia, puedan ejecutar la loma da encuestas para su Investigacion tiulada:
"Compromiso organizacional y cultura organizacional de los trabajadores de una
empresa agricola de Chincha, 2021 an la inafitucidn que pertanace a su digna Direcckdn
agradeceré se le brinden las faclidades corespondientes

Sin olro particutar, me despido de Usted, ne sin antes expresar os senlmeentos de
mi especial consideracion parsonal

Alentamente,

Dr. RAUL VALENCIA MEDINA
Director General
Universidad César Vallejo Filial - Callao
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Anexo 6: Correo de respuesta de la empresa

Ejecucion de toma de encuestas Recibidos x B B

Oscar Acevedo & mié, 15 sep. 12:23 (hace 2 dias) ¥y
Estimada Lizeth, Muy buenas tardes, el motivo de mi correo es para solicitarle su permiso para poder aplicar las encuestas a los colaboradores del fundo el ranc

Administracion Agricola El Rancho 12:46 (hace 15 minutos) ¥y 4
parami -

Estimado Oscar, por la presente confirmo que nuestra representada, lo autoriza a ejecutar la encuesta descrita en vuestra carta da fecha 30/07/2021.
Gracias.

Marco Rengifo.
AGRICOLA EL RANCHO SAC
998175833

AGRICOLAEL RANCHO SAC.
RPM #998175833

4, Responder ®» Reenviar
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Anexo 8: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Compromiso organizacional y cultura organizacional de los trabajadores de una empresa agricola, 2021

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

NIVEL

GENERAL

ESPECIFICOS

GENERAL

ESPECIFICAS

CORREL
ACIONA
L

éCudl es la relacion del
Compromiso organizacional
y la cultura organizacional
de los trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen?

éCudl es la relacion de la
Afectividad y la de cultura
organizacional en los
trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen?

éCual es la relacion de la
Continuidad y la de cultura
organizacional en los
trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen?

éCual es la relacion de la
Normativo y la de cultura
organizacional en los
trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen?

éCual es el nivel de la
Cultura Organizacional en
los trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen?

éCual es el nivel del
Compromiso en los
trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen?

Determinar la relacién del
Compromiso organizacional
y Cultura Organizacional de

los trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen

Determinar relacion de la
afectividad y la cultura
organizacional en los
trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen

Determinar relacion de la
continuidad y la cultura
organizacional en los
trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen

Determinar relacion de lo
normativo y la cultura
organizacional en los

trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen

Determinar la relacion de la
Cultura Organizacional en
los trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen?

Determinar el nivel del
Compromiso organizacional
en los trabajadores de una
empresa agricola del Distrito
de El Carmen?

H1: Existe relacion entre el Compromiso
organizacional y cultura organizacional
de los trabajadores de una empresa
agricola del Distrito de El Carmen.

HO: No existe relacion entre
Compromiso organizacional y la Cultura
Organizacional de los trabajadores de
una empresa agricola del Distrito de El

Carmen.

H1: Existe relacion entre la afectividad y cultura
organizacional de los trabajadores de una
empresa agricola del Distrito El Carmen.
HO: No existe relacion entre la afectividad y
cultura organizacional de los trabajadores de
una empresa agricola del Distrito El Carmen.

H1: Existe relacion entre la continuidad y
cultura organizacional de los trabajadores de
una empresa agricola del Distrito El Carmen.
HO: No existe relacion entre la continuidad y
cultura organizacional de los trabajadores de
una empresa agricola del Distrito El Carmen.

H1: Existe relacion entre la normativa y cultura
organizacional de los trabajadores de una
empresa agricola del Distrito El Carmen.
HO: No existe relacion entre la normativa y
cultura organizacional de los trabajadores de
una empresa agricola del Distrito El Carmen.
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Anexo 9: Operacionalizacién de las variables

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES DEFINICION INDICADORES REACTIVOS ESCALA BAREMOS
Compromiso Afectivo Sentimientos positivos o identificacion con la Sentido de 6,9,12,14,15,18 Likert del 1 al 7
organizacional Segun Meyer y Allen organizacion (Meyer y Allen, 1991 citados por De pertenencia. Vinculo 1= Totalmente en
(1997): “El la Puente, 2017). afectivo con la desacuerdo
compromiso empresa. 2= Moderadamente en
organizacional es Identificacion. desacuerdo Muy bajo =0 al 42
considerada como el 3= Débilmente en Bajo =43 al 70
estado psicolégico Continuidad Es el estado de dependencia, donde los intereses Permanencia. 1,3,4,5,16,17 desacuerdo Promedio = 71 al 95
donde existe una son linea base para los colaboradores, para Sentimiento de deuda. 4= Ni de acuerdo ni en Alto =96 al 112
relacion entre los continuar en la organizacién o dejarla. (Meyer y Lealtad. desacuerdo Muy alto =113 a mas
colaboradores con la Allen, 1991 citados por De la Puente, 2017). 5= Débilmente de acuerdo
organizacion con sus 6= Moderadamente de
decisiones de Normativo Es la adhesion del empleado con su organizacién, | Cumplir con las tareas 2,7,8,10,11,13 acuerdo
continuar o dejar la sintiéndose en deuda por la oportunidad. (Meyer asignadas. Evitar 7= Totalmente de acuerdo
organizacién” y Allen, 1991 citados por De la Puente, 2017). riesgos.
Cultura Involucramient Segun Lodahl & Kejner (1965), es el grado de Empoderamiento 1,2,3,4,56,7,8,9,10
Organizacional o identificacion psicoldgica de la persona con su Orientacion del equipo 11,12,13,14,15
trabajo Desarrollo de
Robbins (1999) se capacidades
refiere a un sistema
de actitudes y valores Consistencia Se podria definir como ser constante en lo que Valores fundamentales 16,17,18,19,20 Muy Bajo = 123 al 141
compartidos con los hacemos ya que involucra muchos otros factores | Acuerdo Coordinacién 21,22,23,24,25 Likertdel 1al5 Bajo = 142 al 179
miembros de una como la capacidad de mantenerse enfocado, e integracion 26,27,28,29,30 1= Totalmente en Promedio = 180 al 200
organizacién lo que comprometido, disciplinado e incluso motivado desacuerdo Alto = 201 a 238
conllevaa para hacer lo que se debe de hacer 2=En desacuerdo 3= Ni en Muy Alto = 239 a mas
distinguirlas y acuerdo ni en desacuerdo
diferenciarlas de Adaptabilidad Es la capacidad de responder adecuadamente a Creacion de cambio 31,32,33,34,35 4= De acuerdo
otras organizacion es las exigencias del entorno, regulando el Enfoque en el cliente 36,37,38,39,40 5= Totalmente de acuerdo)
comportamiento para lograr la homeostasis Aprendizaje 41,42,43,44,45
organizacional
Mision Corresponde a la razén de ser de la organizaciony | Direccidn estratégica e 46,47,48,49,50
constituye el resumen de todos los valores, intencion Metas y 51,52,53,54,55
objetivos e intenciones de la organizacion, o, en objetivos Vision 56,57,58,59,60

otras palabras, corresponde a la identificacion de
la definicion de negocio de la organizacion
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