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RESUMEN

El presente trabajo ha tenido como objetivo general; determinar las
caracteristicas de cultura organizacional en el fortalecimiento del
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Independencia
(MDI), en el 2016. Se considera como la poblacion a los 162 trabajadores
que laboran en las diferentes areas de la MDI, del cual se obtiene una
muestra de 45 trabajadores que sera el objeto de estudio sobre cultura y
comportamiento organizacional. La informacién sobre el objeto estudio es de
fuente primaria, se ha recogido dicha informacion mediante la aplicacién de
cuestionario debidamente estructurado. La informacion analizada se ha
procesado usando el programa informatico SPSS 21. Se ha identificado
como principal caracteristica de los trabajadores de la MDI es la presencia
de jovenes que sus edades oscilan entre 24 a 29 afios de edad. Otro hecho
que resalta es la alta aceptacion y cumplimiento de los objetivos y la mision
institucional misién. Se ha comprobado que existe una relacion o asociacion
positiva entre la cultura organizacional y el fortalecimiento del compromiso
organizacional en la MDI en 2016. La significacion de dicha relacion, se
encuentra por debajo de 0.05, es decir, la probabilidad de dicha relacién que

sea positiva es superior al 95%.

Palabra clave: Cultura, compromiso, organizacion, trabajadores e

institucion.



ABSTRACT

The present work has had as general objective; To determine the
characteristics of organizational culture in strengthening the organizational
commitment in the Municipality of Independencia (MDI), in 2016. The
population is considered as the 162 workers who work in the different areas
of MDI, from which a Sample of 45 workers that will be the object of study on
culture and organizational behavior. The information about the study object is
of primary source, this information has been collected through the application
of a duly structured questionnaire. The analyzed information has been
processed using the software SPSS 21. It has been identified as the main
characteristic of MDI workers is the presence of young people whose ages
range from 24 to 29 years of age. Another fact that stands out is the high
acceptance and fulfilment of the objectives and institutional mission mission.
It has been proven that there is a positive relationship or association between
the organizational culture and the strengthening of organizational
commitment in MDI in 2016. The significance of this relationship is below
0.05, that is, the probability of that relationship being positive Is greater than
95%.

Key words: Culture, commitment, organization, workers and institution.



CAPITULO |
INTRODUCCION



. INTRODUCCION

En el presente capitulo se aborda la realidad problematica sobre la cultura y
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Independencia,
seguidamente se abordan los trabajos previos que tratan el problema referido, las
teorias relacionadas que constituye el marco teérico para el desarrollo del
presente trabajo, luego se formula los problema a investigar, se justifica la
presente trabajo de investigacion, se responde a través de la hipédtesis el
problema formulado, y finalmente se indican los objetivos que busca la presente

investigacion.
1.1. Realidad problematica.

A nivel internacional, en las organizaciones del mundo los colaboradores
presenta indiferencias y no se involucran en aspectos relacionados con la
convivencia humana, a su vez, el inconformismo de algunos trabajadores por
cambios permanentes que se presenta en la institucion, pues conlleva a molestias
generando un ambiente laboral poco arménico. Los trabajadores perciben que no
hay supervision, control, ni una exigencia imparcial frente a las politicas y normas
establecidas. Entre los colaboradores no hay trabajo en equipo que les pueda

llevar logar los objetivos.

A nivel nacional, las organizaciones peruanas presentan una preocupacion
actual por la gestidén del capital humano, estas organizaciones buscan establecer
una cultura favorable, mejorar el rendimiento laboral de todos sus colaborados. En
el Peru existen muchas empresas que desarrollan la responsabilidad social como

parte de sus planes de desarrollo.

A nivel regional, en la Regidbn Ancash se percibe de inmediato es el
comportamiento del personal que presta servicio en las organizaciones, quienes
aparentemente muestran bajo compromiso de identidad o de pertenencia con su

institucion, evidenciandose en las acciones que realizan frente a la ciudadania.

A nivel local, al interior de la Municipalidad Distrital Independencia (MDI) se

muestra un clima organizacional con ciertos conflictos, lo que constituye una de
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las debilidades para el desarrollo del trabajo en equipo. En ese sentido, los
conflictos o la inestabilidad en las organizaciones, por lo que se hace necesario
analizar desde el punto de vista de cultura organizacional, de ese modo encontrar

las razones que ocasionan la falta de cohesion institucional.

Los hecho anteriores al interior de la MDI pueden conducir a no reconocer
los beneficios que brinda la institucion, y las fortalezas con las que cuenta
actualmente, lo cual va conducir a no poder llevar adelante una estrategia que
ayude elevar los resultados de un equipo de trabajo comprometido con la
institucion. Es importante que los valores institucionales se refleje en los
comportamientos y pensamientos de los trabajadores que en su mayoria esta
conformado por profesionales. Asi mismo se ha identificado la necesidad de
orientar a los trabajadores hacia una cultura organizacional centrada en los
valores institucionales. Esta situacion obliga a los que dirigen la organizacion
inducir al personal alineados a sus valores institucionales, a su vez,
comprometerlos en el cumplimiento de sus funciones, el logro de la mision y

trabajar a favor de la institucion.
1.2. Trabajos previos.
Internacionales

Montana & Torres (2015) en su tesis titulada: “Caracterizacion de la cultura
organizacional y lineamientos de intervencion para la implementacién de procesos
de cambio en las organizaciones. Caso empresa sector financiero” El método de
investigacion utilizado es de tipo inductivo deductivo, la técnica que utilizo fue la

encuesta. Universidad Del Rosario, Bogota; tuvo las siguientes conclusiones:

La complejidad del concepto Cultura Organizacional ha derivado una profusa
bibliografia que desarrolla los analisis culturales en su vinculacion con la

efectividad organizacional.

Las definiciones de cultura organizacional comparten conceptos comunes,

en la mayoria de los casos y subrayan la importancia de los valores y creencias
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basicas compartidas de forma inconsciente y su efecto sobre el comportamiento

humano.

Cantillo (2013) en su tesis titulada: “Incidencia de la cultura organizacional

en el desempefio” tipo de estudio correlacién, se concluye que:

En términos generales son tres las conclusiones a las que han llegado las
investigaciones que buscan identificar la incidencia de cultura organizacional en el
desemperio (Ver tabla 6). Una primera conclusion destaca una relacion total entre
ambos conceptos, Murugan, (2009); Doran, Haddad & Chow (2003); Davies,
Mannion, Jacobs, Powell & Marshall, (2007); Han, (2012), Garmendia, (2004), es
decir que todas las dimensiones que conforman la cultura organizacional inciden

en el desempefio.
Nacionales:

Rivera (2013) en su tesis de grado en Educacion con Mencion en Gestion de
la Educacion, que presenta el Licenciado “Compromiso organizacional de los
docentes de una institucion educativa privada de Lima metropolitana y su
correlacion con variables demogréaficas” presentado en la Pontificia Universidad

Catdlica Del Peru, se concluye que:

El grado de compromiso organizacional de la Institucion Educativa Privada,
objeto de estudio, es medio. Los andlisis estadisticos, en el que se ha medido las
respuestas segun una escala de opinidbn sefialan ademas, que el grado de
compromiso organizacional afectivo y de continuidad son actitudes mostradas por

los docentes en mayor grado que el compromiso normativo.

Alvarado (2014) en su tesis de grado académico de magister, titulada:
“Relacion entre clima organizacional y cultura de seguridad del paciente en el
personal de salud del centro médico Naval” Universidad Nacional Mayor De San

Marcos ha sostenido lo siguiente:

El analisis correlacionar entre el Clima Organizacional y la Cultura de
Seguridad del Paciente, indican que existen correlaciones significativas entre los

totales de estas variables.
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Falcones (2014) en su tesis titulada: “Estudio descriptivo de la cultura
organizacional de los colaboradores de la unidad de negocio de Supply Chain
Guayaquil de Nestlé Ecuador” tipo de estudio cualitativo el instrumento utilizado

fue las encuestas, con una muestra de 57 personas, concluye que:

Una vez concluida la investigacion se lograron contestar las preguntas de
investigacion; una de ellas enfocadas a conocer cuales son los factores que
integran la cultura de la unidad de negocio de Supply Chain y podemos mencionar
gue es un excelente lugar de trabajo, a pesar de que existe un alto ritmo laboral
todos los miembros de la organizacion sienten un alto grado de compromiso con
la empresa y ven que hay oportunidades de crecimiento; tienen un manejo
efectivo de recursos humanos y hay excelentes relaciones interpersonales entre

todos los colaboradores.

Zegarra (2014) en su tesis de Magister en Economia con mencién en
Economia y Gestion de la Salud, titulada: “Relacién entre marketing interno y

compromiso organizacional en el personal de salud del hospital de san juan de
Lurigancho” tipo descriptivo correlacional, utilizo el instrumento de observacion, se
tiene la siguiente conclusion: Los analisis de las correlaciones entre las diversas
dimensiones del marketing interno y el compromiso organizacional, presentados
en la tabla N° 23, indican que existen correlaciones significativas y positivas,
ubicandose estos resultados principalmente en un nivel medio, igualmente los
resultados son una invitacién a trabajar en estos aspectos para incrementarlos
significativamente y con ello mejorar la calidad del servicio en salud. Evitando la
no retenciébn de especialistas que por su ubicacion geografica no es el mas

adecuado para concurrir. (p. 119).
Regionales:

Pérez (2016) en su tesis titulada: “El clima organizacional y su influencia en
el compromiso organizacional: caso Sipan distribuciones S.A.C — Chiclayo 2015”
tipo de estudio transversal, el instrumento que utilizo fue la encuesta con una
muestra de 120 trabajadores; tuvo las siguientes conclusiones: En lo referente al

compromiso organizacional se encontré en un nivel bueno, a pesar de observarse
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un bajo vinculo afectivo de los trabajadores con la empresa. Predominando un
sentimiento por parte de los trabajadores de retribucion hacia la empresa, pues
valoran y creen en la lealtad. Para ellos el hecho de permanecer en la empresa y
desarrollarse profesionalmente es considerado como una experiencia
enriquecedora. Sin embargo, no descartan un cambio de empleo por mejoras en
cuanto a remuneracion y horarios que les permita equilibrar el ambito laboral con
el familiar. También los resultados describieron que una gran mayoria de los
trabajadores perciben que hay bajas alternativas de empleo fuera de la empresa,
motivo por el cual contindian laborando en ella. (p. 72). Las dimensiones del clima
organizacional con una correlacion positiva significativa fueron: el liderazgo con el
compromiso continuo y el compromiso normativo; las relaciones con los
comparieros y el compromiso continuo; y la cultura con el compromiso continuo.
(p. 73). Se evidenci6 la existencia de una correlacion positiva muy significativa
entre ambas variables de estudio (clima organizacional y compromiso
organizacional) y en general en la mayoria de sus dimensiones. Se obtuvo que:
Las dimensiones del clima organizacional con una correlacién positiva 73 muy
significativa fueron la estructura con el compromiso afectivo y el compromiso
continuo ambos dimensiones del compromiso organizacional; la comunicacion
con el compromiso afectivo y el compromiso continuo; el liderazgo con el
compromiso afectivo; entre las relaciones con los comparfieros y el compromiso
tanto afectivo como normativo; la toma de decisiones con el compromiso afectivo,
el compromiso continuo y el compromiso normativo; la cultura con el compromiso
afectivo y el compromiso normativo; y tanto la satisfaccion como la motivacién con

los tres compromisos, afectivo, continuo y normativo. (p. 73).

De la Puente (2017) en su tesis titulada: “Compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo” la muestra fue constituida por 108 trabajadores pertenecientes al personal
administrativo de la municipalidad provincial de Truijillo, de los cuales 47 fueron
mujeres y 61 varones, comprendidos entre los 20 y 65 aflos de edad, concluyo
que: El personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo presenta

en un 53% nivel medio en el compromiso organizacional general. (p. 45).
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En personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Truijillo presenta
en las sub dimensiones del compromiso organizacional a nivel medio compromiso

afectivo 47%, Implicancia 40% y compromiso de continuidad 57%. (p. 45).
Locales:

Villanueva (2016) en su tesis para optar el grado de magister titulada:
“Gestion de calidad bajo el enfoque de la cultura de colaboradores y su clima
laboral en mypes del sector comercio, rubro materiales de construccion, en el
distrito de Chimbote, afio 2016”, tipo de estudio fue cualitativo y cuantitativo y el
disefio que se utilizd en esta investigacion que fue no experimental transversal-
correlacional, la muestra estuvo conformado por una encuesta, el cual se aplicé a
20 trabajadores mypes. Tuvo las siguientes conclusiones: Gestion de la calidad
bajo el enfoque de la cultura de los colaboradores influye desfavorablemente en
las Mypes en el sector comercio, rubro material de construccion en el distrito de
Chimbote del afio 2016, se puede apreciar que no existe una buena gestion en
relacion con la conclusion por lo tanto, no se confirma la Hipdtesis. (p. 35).
Cuando se entabla una comunicacion eficaz con el trabajador aumenta el sentido
de bienestar de éste en la empresa y mejora su productividad. En los casos
analizados se pudo detectar que hay un alto nivel de satisfaccién del personal en
relacion a la empresa y se presenta altos niveles de productividad. (p. 35).

Quin (2016) en su tesis titulada: “Estilos de liderazgo y compromiso
organizacional en los colaboradores de una entidad publica, Nuevo Chimbote.” El
disefio de investigacion corresponde al correlacional; el instrumento utilizado fue
escalas de liderazgo organizacional, técnica la informaciéon fue recolectada por
medio de una evaluacién psicométrica en total 120 participantes de una entidad
publica. Se tiene las siguientes conclusiones: En cuanto a la relacion que existe
entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional se observa que existe
correlacion negativa entre el estilo generativo punitivo (-0.191), ademas el p-valor,
0.037, menor a 0.05 indica que esta relacion negativa débil es significativa con el
compromiso organizacional, ademas se tiene correlacion negativa entre el estilo
emotivo décil (-0.283) ademas el p-valor 0.002 menor que 0.0les altamente

significativa con el compromiso organizacional. Los demas estilos de liderazgo no
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tienen correlacién con el compromiso organizacional. (p. 46). Respecto a los
niveles de compromiso organizacional se obtuvo que el mayor porcentaje de
colaboradores de wuna entidad puablica, 97.5% (117) tiene compromiso
organizacional promedio, luego el 2.5% (3) presentan bajo compromiso

organizacional y ninguno esta en el nivel alto. (p. 46).
1.3. Teorias relacionadas al tema.
Chiavenato (2009), sostiene que:

La cultura organizacional es un modelo de supuestos basicos que un grupo
ha inventado o desarrollado para aprender a hacer frente a sus problemas de
adaptacién tanto interna como externa, que se representa en un sistema de
valores compartidos que sostienen las hormas, comportamientos y actitudes, que
son la guia de los trabajadores de una organizacion. La cultura implica la
percepcion, de tal modo que los individuos perciben la cultura de la organizacién
en funcion de lo que ven o escuchan dentro de ella. Mas aun cuando los
trabajadores pueden tener diferentes antecedentes o trabajar en distintos niveles
de la organizacion, tienden a describir la cultura de la organizacién en términos
similares. Esto constituye un aspecto compartido de la cultura. La cultura
organizacional es un término descriptivo cualitativo. Se refiere al modo en que los
miembros perciben a la organizacion, si esta les agrada o no. Se trata de una

descripcion, no de una evaluacion (p. 143).

Como observan Ouchi y Wilkins (1985) en una revision importante, El
desarrollo del interés por el concepto de cultura aplicado al funcionamiento
organizacional se debid a la realizaciobn por socidlogos organizacionales a
mediados de los afios que los modelos tradicionales de organizaciones no
siempre les ayudan a entender las disparidades observadas entre objetivos

organizacionales y resultados reales, Entre la estrategia y la implementacion.

Para Robbins (1991) La cultura cumple varias funciones en el seno de una
organizaciéon. En primer lugar, cumple la funcion de definir los limites; es decir, los
comportamientos difieren unos de otros. Segundo, trasmite un sentido de

identidad a sus miembros. Tercero, facilita la creacion de un compromiso personal
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con algo mas amplio que los intereses egoistas del individuo. Cuarto, incrementa
la estabilidad del sistema social. La cultura es el vinculo social que ayuda a
mantener unida a la organizacién al proporcionar normas adecuadas de los que

deben hacer y decir los empleados.

Con base al anterior planteamiento, se puede bajar hacia un enfoque mas
concreto del tema. Es decir mencionar los efectos de los fendbmenos culturales

sobre la efectividad empresarial y la situacion del individuo. (p.33)

Al respecto Robbins (1991) afirma que las sub-culturas son propias de
grandes organizaciones, las cuales reflejan problemas y situaciones o
experiencias comunes de los integrantes. Estas se centran en los diferentes

departamentos o las distintas areas descentralizadas de la organizacion.

Cualquier area o dependencia de la organizacion puede adoptar una
subcultura compartida exclusivamente por sus miembros, éstos, a su vez
asumirén los valores de la cultura central junto con otros que son propios de los

trabajadores que se desempefan en dichas dependencias.

La sub-cultura proporciona un marco de referencia en que los miembros de
la organizacion interpretan actividades y acontecimientos, dificiles de precisar por

ser conductas individuales.

En consecuencia, si bien es cierto, que la cultura de una organizacion es el
reflejo del equilibrio dindmico que se produce entre los subsistemas mencionados,
no es menos cierto, que se debe comprender el desenvolvimiento y alcance de
esta dinamica. Lo que permite ver con mas facilidad el comportamiento de los

procesos organizacionales. (p.35).

Para Robbins (1987) las principales caracteristicas de cultura organizacional

son:

Autonomia Individual: es aquello que se manifiesta en el nivel de
compromiso, responsabilidad, autonomia y oportunidades para practicar la

decision que los miembros que tiene en la organizacion.
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Estructura: Son las pautas y reglas, que esta relacionada con la dimension
de control directo que son empleadas para alertar y controlar el comportamiento

de los trabajadores.

Apoyo: Esta referida a la ayuda y amabilidad que muestran los directivos a

sus subordinados.

Identidad: Sucede cuando los integrantes se adhieren con la institucion en

Su conjunto y no solamente con ciertos sectores de la organizacion.

Desempefio: esta referida a la distribucion de premios a los miembros de la
institucién (incremento salarial, ascenso), se basa en los resultados producto del

buen desempefio.

Tolerancia al conflicto: Los conflictos afectan a la armonia entre los
miembros de una institucion. Los colegas y grupos de trabajo, expresan el interés

de mostrar sus valores como la honestidad.

Tolerancia al riesgo: En las organizaciones los directivos alientan a sus

empleados que sean innovadores y que corran riesgos.
Clasificacion de cultura organizacional

Para Robbins (1987,2004) la cultura de una organizacién puede ser débil o
fuerte. Sostiene que las culturas con fortaleza generalmente se caracterizan por
contar con valores centrales, en ese sentido se aceptan con solidez y se
comparten ampliamente con sus miembros, a mayor cantidad del personal que
acepten los valores, significa una mayor su adhesion, en ese sentido mas fuerte
sera la cultura, mientras que con una cultura débil, las posibilidades de adherir a

los miembros de la organizacion sera dificultoso.
Los tipos de la cultura débil son:

La supervision del personal es estricto y tienen poca libertad en su centro de

labores.
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Para el personal el lugar de trabajo estable, asi mismo las normas

y procedimientos se encuentran apropiadamente precisados.

El centro de atencion de la gerencia es la produccion sea de bienes o

servicios, en tal sentido muestra poco interés por su personal.

El personal de la institucion escasamente se asocian con sus grupo de

trabajo mas cercano.

No se valora la calidad humana, se premia la lealtad, el esfuerzo particular y

no la cooperacion o trabajo colectivo.

Se entienden como cultura débil dentro de la organizacion, cuando las
personas estan como encerradas, en estas circunstancias es dificultoso para los
trabajadores cumplir con sus responsabilidades, ya que las exigencias han sido

impuestas por lo que se les facilita para explotar sus experiencias y habilidades.

En una organizacion el desperdicio de tiempo significa una cultura débil, ya
que los directivos muestran excesiva preocupacion por la produccién y dejan de
lado o en el olvido del personal, sin darse cuenta que son los elementos mas

importantes para el funcionamiento de una organizacion.

En una organizacion con cultura débil, los trabajadores solamente se
relacionan con sus colegas mas cercanos, y se sienten al margen de las
actividades globales que organiza la institucion, ya que las norma son muy rigidas

y existe elevada presion hacia los trabajadores por alcanzar su productividad.

En seguida se mencionan las caracteristicas de una organizacién con cultura

fuerte:

En una organizacion con fortaleza cultural el control es general, por lo que
sus miembros cuentan con mayor flexibilidad para resolver los problemas de su
cargo, es decir, cuando los trabajadores tienen mayor libertad, explotan mas

intensamente sus capacidades.
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Los puestos de trabajo son elasticos, las normas y las pautas no estan
escritos de un modo rigido, lo que prevalece es la confianza con los miembros de

la organizacion.

Los directivos de la organizacion muestran gran interés, ayuda vy

acercamiento con los trabajadores.

No existe sectarismo 0 aislamiento, sino existe mayor adhesién entre todos

los miembros de la institucion.

Los trabajadores se benefician con los estimulos que los directivos de la

organizacion otorgan a los trabajadores por su mejor desempefio.

Se aceptan mayor preferencia al riesgo, se anima y se utiliza el talento

creativo e innovador del personal.

A modo de conclusion se puede admitir que cuando se otorga mayor
confianza a los trabajadores, resulta que resuelven con mayor pro actividad las
dificultades que enfrentan en sus respectivos centros de trabajo, ya sea
consultando con sus compafieros de trabajo que ellos consideren que les sea de

ayuda.

En una organizacion con cultura fuerte, existen las compensaciones que se
otorga a los trabajadores, pues estas responden a sus respectivos desempefos;
una de las formas es otorgandoles cargos directivos, lo que conlleva a una mejor
remuneracion. Siendo este un estimulo para el personal, que lo permite desplegar

mayor esfuerzo posible por ejecutar bien sus funciones.

El concepto de cultura organizacional es primordial su aplicacion a la gestién
empresarial ya sea privada o publica. Es una nueva Optica que permite a las

organizaciones comprender y mejora. Al respecto DAVIS (1993) dice que ‘la
cultura es la conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus
acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos

conscientes” (p.17).
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El autor considera que la gente asume con facilidad su cultura, ademas, que

ésta le da seguridad y una posicion en cualquier entorno donde se encuentre.

“Cultura organizacional, modelo de presunciones basicas-inventadas,
descubiertas o desarrolladas- por un grupo dado al ir descubriendo sus problemas
de adaptacion externa e integracion interna, que hayan ejercido la suficiente
influencia como para ser consideradas como el modo correcto de percibir, pensar

y sentir esos problemas”. (Schein, 1998)

Se interpreta a la cultura de Schein, como una conjuncion de hechos
circunstanciales compartidos por una colectividad que en medida de la
importancia o huella son considerados como los lineamientos que regiran a la
organizaciéon. Es decir que la cultura organizacional esta conformada de

experiencias comunes al grupo y que se valian a través del aprendizaje.

Meyer y Allen (1991), citado por Pérez (2016, p.21), estos autores
desarrollaron un modelo basado en tres componentes o dimensiones del
compromiso organizacional, los cuales se originan en tres estados psicolégicos
identificados como: el deseo, la necesidad y la obligacion, a partir de éstos se

desarrollan las tres dimensiones del compromiso organizacional:

Compromiso afectivo, viene determinado por el grado en que la persona se
involucra emocionalmente con la organizacion como resultado de sentirse tratado
de manera justa al percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, lo
que incide en el deseo de la persona de pertenecer a la organizacién, haciendo
placentera su permanencia en la misma. Los trabajadores con un fuerte

compromiso afectivo continlan en su organizacion porque quieren hacerlo.

Compromiso continuo, esta determinado por el grado en que la persona
experimenta la necesidad de permanecer en la organizacion debido a la
percepcion de altas inversiones realizadas respecto a su tiempo y esfuerzo
dedicados al trabajo realizado dentro de la organizacion, lo que seria una pérdida
si renuncia al puesto que ocupa en la empresa. Otra percepcion sera las bajas
alternativas de trabajo fuera de la organizacién. Dandose como consecuencia el

apego a la organizacion por necesidad. En otras palabras los trabajadores con un
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fuerte compromiso continuo permanecen en su organizaciéon porgue necesitan

hacerlo.

Compromiso normativo, es el grado mediante el cual la persona siente la
obligacion moral de permanecer en la organizacion, ya que percibe como su
deber ser leal con la misma, correspondiendo a la inversion que hizo la
organizacion en ella. Los trabajadores con un alto nivel de compromiso normativo

sienten que deben (obligacién) quedarse en la organizacion.

Arciniega (2002) citado por (Zegarra 2014) explica que todo colaborador
experimenta las tres dimensiones, aunque desde luego, con distinto énfasis y al
hacer una analogia de las olimpiadas, el grado seria: Oro para el afectivo, Plata
para el normativo y bronce, para el continuo; esto porgue en el compromiso
afectivo el colaborador manifiesta actitudes tales como un marcado orgullo de
pertenencia hacia la empresa, y asi se emociona al decir que trabaja para la
institucién o habla mucho de ella en reuniones con amigos y familiares. (P.51).

Luthans (2008) complementa expresamente al sostener que una disposicion
por realizar un gran esfuerzo en beneficio de una institucion y es creer firmemente
en los valores y metas de la misma. Por otro lado, plantea que el compromiso
organizacional es una actitud que refleja la lealtad de los trabajadores a su

organizacion, el éxito y bienestar continuo de la misma.

Para Robbins (1989), el compromiso organizacional es una situacién en el
cual los trabajadores se identifican con una institucién, teniendo presente metas y

deseos, para mantener con adhesion a la organizacion.

Un alto compromiso del trabajador significa identificarse con el trabajo
especifico de este, mientras que un alto compromiso organizacional significa
identificarse con la organizacién. Este hecho se define como un proceso
participativo que permite aprovechar toda la capacidad de los trabajadores y esta

destinado a fomentar el compromiso con el éxito de la organizacion.

Lo razonable es hacer participar a los miembros de una institucion en las

decisiones que los involucra y al incrementar su independencia y control sobre su
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vida laboral, los trabajadores van sentir mayor motivacion y mas comprometidos
con la organizacion, en ese sentido, la productividad de los trabajadores sera
mayor, de modo que se sentiran mayor satisfaccibon con su trabajo. La
participacion de los trabajadores forma parte del concepto general de compromiso
laboral. (p.195)

Arias (2001) sostiene que en la actualidad, el compromiso organizacional de
los trabajadores constituira un activo muy importante, y sera mayor en el futuro.
Ciertamente el compromiso organizacional no se especifique directamente en los
estados financieros, pero es una activo muy valioso. A esto, hay que sumarle el
alto costo de rotacion de los trabajadores que implica el haber invertido en el
trabajador que aprenda el sistema de trabajo encomendado a través de las etapas

de induccion y capacitacion.

Robbins (1998) considera que un sistema educativo depende
fundamentalmente de la calidad de desempefio de su personal. La modernizacion
de su infraestructura, el uso de nuevas tecnologias, la adquisicibn de material
didactico, ayudan a mejorar la educacion como medios indispensables, pero, sin
docentes eficientes, con calidad humana no se conseguira educacion de
excelencia. Dicho desempefio se vera retroalimentado gracias a una evaluacion
con indicadores de logros y aspectos a potencializar para establecer una cultura

de mejora continua.

Chiavenato (2004) sostienen que en la actualidad, la vieja y tradicional
lealtad del trabajador con la organizacién que lo emplea se esta volviendo parte
del museo, debido a los cambios en el concepto de empleo en que las
organizaciones esperan dedicacién y compromiso, sin importar la temporalidad y
ubicacion del trabajo. Aqui lo central del tema, es que cada trabajador es
concebido como un proveedor que entrega talentos y competencias a la

organizacion y no como un empleado burdcrata, como antes se pensaba. (p.34).

Bayona y Goiii (2007) manifiestan que el compromiso normativo ha sido el
menos tratado en las organizaciones como componente del compromiso
organizacional y sobre todo a nivel empirico. Este componente surge a raiz de

que el trabajador siente la obligacion de permanecer en la institucion porque
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considera que eso es lo correcto. Hee (citado por Ramos, 2005) sostiene que el
compromiso normativo debia verse como la totalidad de exigencias normativas de
tipo cultural o familiar, interiorizadas para actuar de cierta forma compatible con

las metas e intereses de la organizacion. (P. 56).

Existe la creencia de la fidelidad a la organizacion sea por la recepcion de
beneficios que resulta del deber de proporcionar reciprocidad. Es el sentimiento
de obligacidon que tiene en este caso el trabajador por permanecer en la
organizacion porque piensa que eso es lo correcto, este sentimiento de fidelidad
personal con la organizacion puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar
(Morrow, 1993 citado en Bayona, 1995)”.

‘ COMPONENTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Componente Afectivo Componente de Componente Normativo
1. Familia Continuidad 1. Obligacion Moral
2. Emociones 1. Indiferencia 2. Lo cormrecto
3. Significancia 2. Conveniencia 3. Lealtad
4. Pertenencia 3. Consecuencias 4. Sentimiento de
5 Lealtad 4. Costo Econdmico culpabilidad
6. Orgullo 3. Eecegldz_ﬂd 5. Deber
7. Felicidad conomica 6. Reciprocidad
§. Solidaridad 6. Comodidad
9. Satisfaccion /. Beneficios

Figura 1. Componentes de Compromiso Organizacional. Fuente: Ramos (2005: p. 50)

La relevancia de compromiso, para Bayona y Goiii (2007) la eficacia de las
organizaciones es el resultado del compromiso que asumen sus miembros. Si
bien es cierto, que los activos financieros son importantes, la misma tecnologia o
la estructura organizativa, sin embargo, no se pueden desmerecer el capital
humano con el que cuenta la organizacion. Este es el activo mas importante
cuando se relaciona con la organizacion educativa, son los docentes como

actores preponderantes en la mision central de cualquier escuela (p 11).

Componentes del compromiso organizacional, Varona (1993) sefala tres
tipos de enfoques sobre el compromiso organizacional. Cada una de ellas se

desarrolla a continuacion:
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Configuracion de intercambio: basicamente se refiere a los convenios de

premios y ascensos entre la organizacion y el trabajador.

Configuracion psicolégica: sucede cuando los trabajadores se identifican con
los valores de la organizacion, asi mismo existe el animo de contribuir en el logro

de sus metas y objetivos de la organizacion.

Configuracion de atribucion: la participacién voluntaria del trabajador, de

pertenecer a la organizacion y de contribuir en su mision.

Cultura: Conjunto de conocimientos e ideas no necesariamente
especializados, que son adquiridos gracias al desarrollo de las facultades
intelectuales, mediante la lectura, el estudio y el trabajo.

Las ciencias sociales define la cultura como conjunto de ideas, conductas,
simbolos y practicas sociales, asimiladas de generacién en generacion a través
de la vida en sociedad. Seria el patrimonio social de la humanidad o,

especificamente, una variante particular del patrimonio social.

Organizacion: Una organizacion es considerada como sistema disefiado
para alcanzar metas y objetivos. Un sistema puede, a su vez, estar conformados
por otros subsistemas relacionados que cumplen funciones especificas. Es decir,
una organizacion es un grupo social (conjunto de individuos) formado por
personas, que interactian en el marco de una estructura sistematica para cumplir

con sus metas y objetivos de una organizacion.

Una organizacion s6lo puede existir cuando hay seres humanos que se
comunican y estan dispuestas a actuar en forma coordinaday de manera
colaborativa para lograr su mision. Las organizaciones funcionan
mediante politicas y normas que han sido establecidas para el cumplimiento de
las metas. Asimismo es fundamental que para que una organizacion pueda
realizar sus tareas que se le han encomendado y para que puedan lograr los fines
gue se han marcado, es necesario que cuenten con una red de recursos. Entre
ellos deben incluirse los humanos, los tecnolégicos, los econdmicos, los

inmuebles, los naturales o los intangibles.
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Cultura organizacional: La cultura organizacional es la forma tradicional en
que los individuos de la organizacion desarrollan las actividades en las
organizaciones y que los nuevos integrantes deben aprender y aceptar sus

valores.

La cultura es como la configuracion de una conducta aprendida, cuyos
elementos son compartidos y transmitidos por los miembros de una organizacion.
La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas implementados a lo largo de los afios de

funcionamiento de la misma.

Cultura es un conjunto integrado de pautas de comportamiento que
comprometen nuestra manera de relacionarnos y nuestra manera de hacer las
cosas. Lo cual es propio de un grupo social, que se asimila dentro del grupo y se

transmite las generaciones futuras. (Robbins, 2014, p56).

Wilkins and Ouchi, (1983) considera que la cultura organizacional propicia
gue los miembros de dicha organizacion desarrollen colectividad a través de las
experiencias compartidas. Esta colectividad es lo que les permite luchar por un
objetivo en comun guiado hacia el logro de la misién de la organizacién guiada
por un gerente, siendo estos los que proporcionan las reglas que gobiernan la

organizacion. (p 134).

Compromiso: Un compromiso es un deber que es cumplido por una persona
que lo tiene y lo tom6 dicho compromiso. Asi mismo, un compromiso puede ser

visto como el objetivo de una o mas personas a realizar.

El compromiso es la capacidad del individuo para tomar conciencia de la
importancia que tiene el cumplir con el desarrollo de su trabajo dentro del plazo
gue se le ha estipulado. Dicho trabajo debe ser asumido con profesionalidad,
responsabilidad y lealtad, poniendo el mayor esfuerzo para lograr un producto con
un alto estandar de calidad que satisfaga y supere las expectativas de los clientes

Supone un esfuerzo permanente hacia la consecucion de un obijetivo, lo cual

implica un alto grado de integracién de la disposicion fisica, emocional e
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intelectual de un sujeto sobre lo que desea conseguir, sea a beneficio propio o

comun.

Un trabajador comprometido con su organizacion: Es aquel que asume como
propios los objetivos de la organizacion; sus decisiones esta orientadas por lograr
los objetivos colectivos, en favor de la organizacion; se encarga de superar los
obstaculos de la organizacion y, ejecuta las acciones programadas, siguiendo las

pautas que establece la organizacion.

En ese sentido, son trabajadores dispuestos a dedicarse a la consecucion
del objetivo de la organizacion, recurren a los valores esenciales de grupo para
clarificar las alternativas y tomar las decisiones adecuadas, buscan oportunidades

para cumplir las decisiones adecuadas.

Compromiso organizacional: Son actitudes de los trabajadores como; la
identificacion y adhesién con la organizacion, lo que se refleja en el agrado de
formar parte de una organizacion. A este tipo de actitudes también se conoce

como, “sacar pecho” por la institucion a la que pertenece.

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como un estado en el
cual un empleado se identifica con una organizacidon en particular, sus metas y
deseos, para mantener la pertenencia a la organizacién. Un alto compromiso en el
trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto

compromiso organizacional significa identificarse con la organizacion propia.

Chiavenato, (1992) sostiene que el compromiso organizacional es el
sentimiento con que cuentan los trabajadores, a su vez, los trabajadores conocen
la trayectoria de la organizacion, y la responsabilidad de esta con las aspiraciones
legitimas de sus trabajadores, hace que la organizacién sea de orgullo para todo

sus miembros.
1.4. Formulacion del problema.

¢, Cual es la relacion entre la variable cultura organizacional y la variable
fortalecimiento del compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de

Independencia, Huaraz- 20167?

29



1.5. Justificaciéon del estudio.

Esta investigacion es conveniente desarrollar porque va contribuir a mejorar
la cultura organizacional de los trabajadores o responsables de la Municipalidad
Distrital de Independencia, con respecto al fortalecimiento de compromiso
organizacional, lo cual beneficia a la Municipalidad Distrital de Independencia
permitiendo su desarrollo profesional y personal.

El estudio tiene como relevancia social, porque los resultados que se
obtengan de la investigacion (conclusiones y recomendaciones) serviran como
instrumento orientador a la Municipalidad Distrital de Independencia Huaraz, para
la comunidad académica UCV servira para las posteriores investigaciones.

El tipo de metodologia empleada permitira para proseguir en la medicion
respecto a las variables de estudio como cultura organizacional y el
fortalecimiento de compromiso organizacional, siendo una guia que pretende
proporcionar la informacién a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Independencia Huaraz para desarrollen con mayor eficiencia sus labores

institucionales.

Es viable el presente trabajo de investigacion, puesto que se cuenta con los
recursos humanos con especializacién en investigacion cientifica y conocedores
de las organizaciones publicas en nuestra regidén, asi mismo, se cuenta con
materiales y financieros adecuados que contribuirdn al logro de los objetivos

propuestos.

1.6. Hipotesis.
H: La cultura organizacional estd relacionada positivamente con el
fortalecimiento del compromiso organizacional en la municipalidad distrital de

Independencia, Huaraz-2016.
Ho: La cultura organizacional no esta relacionada positivamente con el

fortalecimiento del compromiso organizacional en la municipalidad distrital de

Independencia, Huaraz-2016.

30



1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general.

Determinar la relacion de la cultura organizacional en el fortalecimiento del
compromiso organizacional dentro de la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz-2016.

1.7.2. Objetivos especificos.
Describir las principales caracteristicas de cultura organizacional en la

municipalidad distrital de Independencia, Huaraz — 2016.

Describir el compromiso organizacional de los trabajadores en la

Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-2016.

Explicar la relacion que mantienen entre cultura organizacional y el
compromiso afectivo de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Independencia, Huaraz -2016.

Explicar la relacion que mantienen entre cultura organizacional y el
compromiso de continuacion de los trabajadores de la municipalidad

distrital de Independencia, Huaraz -2016.
Explicar la relacion que mantienen entre cultura organizacional y el

compromiso normativo de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Independencia, Huaraz -2016.
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METODO



. METODO
2.1. Disefio de investigacion.
Para la presente investigacion se ha considerado el disefio de la
investigacion no experimental, ya que no se hace ninguna manipulacion de
las variables tanto de cultura organizacional como de compromiso

organizacional.

En esta investigacion se utilizé el disefio no experimental como se observan
los fendbmenos tal como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos” Hernandez (2010).

Durante el proceso del desarrollo de la investigacion se estimé el disefio
correlacional, expuesto por Sanchez (1998), este tipo de disefio tiene como
objetivo establecer el grado de relacién existente entre dos o mas variables
de interés en una misma muestra de estudio. El esquema que sigue el

disefio de la investigacion se describe en las siguientes lineas:”
/ v

n: Representa a la muestra de estudio

Donde:
V1: Representa la observacion: Comportamiento Organizacional.
r : Representa a la relacién entre ambas variables.

V2: Representa la observacion: Compromiso Organizacional.

Para determinar el tipo y grado de relacién entre las variables, se usara el

estadistico correlaciéon de Pearson (r).
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2.2. Variables y Operacionalizacion.

L Escala
. L Definicion . . . i
Variables Definicién conceptual : Dimensiones Indicadores Iltems de
operacional o
medicion
Chiavenato (2009), afirma que la | Se medird a través | Atencion al Autonomia 1
cultura organizacional es un patrén | de las detalle
de supuestos basicos que un grupo | caracteristicas de la Individual 2
ha inventado, descubierto o | cultura
Cultura desarrollado para aprender a hacer | organizacional Orientacién a Apoyo 3 Nominal
organizacional | frente a sus problemas de resultados
adaptacion interna y externa, que se - 4
representa en un sistema de valores Identidad
compartidos que definen las normas,
comportamientos y actitudes, que Orientacién a la Desempefio-premio 5
guian a los empleados en la
organizacion. gente Tolerancia al conflicto 6
Orientaciéon a los Tolerancia al riesgo 7
equipos
Robbins (1989), define el | Se medir4 a través | Afectivo Lazos emocionales 1, 2y
compromiso organizacional como un | de la observacion Percepcion de satisfaccion de | 3
estado en el cual un empleado se | de: necesidades
identifica con una organizacion en Orgullo de pertenencia a la
Compromiso particular, sus metas y deseos, para | Compromiso organizacion Nominal
organizacional | mantener la pertenencia a la | afectivo
organizacion.
Compromiso de | Continuo Necesidad de trabajo en la|4, 5y
continuacion institucion 6
Opciones laborales.
Evaluacién de permanencia
Compromiso Normativo 7
normativo Reciprocidad con la institucién
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2.3.

2.4.

2.5.

Poblacién y muestra
Universo poblacional.
El universo poblacional lo conforman el numero total de los trabajadores de
la municipalidad distrital de Independencia. Siendo el numero total 162
trabajadores.
Muestra.
La muestra resulta de aplicar la formula de muestreo para poblaciones
finitas. Se aplica la siguiente formula.
Z*c*N
"= e?(N—1)+ Z%¢2

Donde:

n = La muestra

N = Universo poblacional
e = error de muestro

Z = Nivel de confianza.

o = Desviacién estandar de la poblacién

n =45 trabajadores.

Métodos de analisis de datos.
En el procesamiento de informacion se ha empleado los procesadores
estadisticos como el SPSS 21. A través estos sofwars, se ha obtenido los

resultados de coeficiente de correlacion Pearson y el Chi cuadrado.

Aspectos éticos.

Hacer referencia a la utilizacién de aspectos o consideraciones éticas como
las siguientes: anonimato, confidencialidad, beneficencia, originalidad de la
informacion (mencionar la aplicacion de software turnitin). Si el tema amerita,
la participacion de los sujetos debe contar con el consentimiento informado

correspondiente.
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lll. RESULTADOS

3.1. Caracteristica de los trabajadores en Municipalidad Distrital de

Independencia.

Un hecho resaltante en la municipalidad distrital de Independencia (MDI), es
la presencia mayoritaria de trabajadores con edades que oscilan entre 24 y
29 afos de edad, en este grupo resalta la presencia del género femenino.
Mientras que en el grupo de trabajadores con edades mayor a los 36 afnos,
resalta la presencia del género masculino. Ademas, el hecho de contar con
un segmento importante de trabajadores jovenes va ayudar a fortalecer el
compromiso organizacional. La presencia de trabajadores relativamente
jovenes en la MDI, es sefal de dos hechos; primero, que la institucion es
también relativamente joven o reciente, y segundo, el crecimiento de esta
institucion se refleja con mayor intensidad en los altimos afos.

De la descripcion anterior se desprende que en la municipalidad del distrital
de Independencia se viene produciendo el ingreso mayoritario de

trabajadores de género femenino, que género masculino.

50% A7%

45%

40%

35%

30%

25% m Masculino

20% ® Femenino

15%

10%
5%

0%

18a 23 24329 30a35 36 a MAS

Figura 1: Trabajadores de la Municipalidad de Independencia,

segln género y edades. Elaborado por el autor.
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Otro dato importante es el nivel de estudio de los trabajadores de MDI. Se ha
consultado a los trabajadores, sobre la procedencia de su formacion
académica. El 62% manifiesta haber seguido estudios de nivel superior en
una universidad, estando en su mayoria de los trabajadores con una
formacién a nivel universitario. Es de esperar que los servicios que brinda la
MDI sean de mayor efectividad con personal calificado, lo cual obviamente

va depender de la cultura y compromiso organizacional de sus trabajadores.

El 22% de los trabajadores manifiestan haber egresado de un Instituto
Superior Pedagdgico, es decir, de cada 10 trabajadores, 2 de ellos ha
recibido formacion béasicamente en temas relacionadas con educacion,
probablemente esté laborado en areas relacionadas a servicios sociales.
Finalmente el 15% de los trabajadores son egresados de un Instituto

Superior Tecnoldgico.

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Instituto superior Instituto superior Univesidad
tecnologico pedagogico

Figura 2: Trabajadores de la Municipalidad de Independencia, segun grado

de estudio. Elaborado por el autor.

Otro dato importante sobre los trabajadores es la proporcion de trabajadores
que se encuentran en cada area de la MDI. En la tabla siguiente se muestra
que en el area de infraestructura es donde se encuentran el mayor niumero

de trabajadores. Est4 area esta dedicada basicamente a la ejecucion y
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mantenimiento de obras, el planeamiento urbano (catastro) y elaboracion de
estudios, por lo que demanda de personal es mayor en comparacion a las

otras areas.

Tabla 1. Concentracion de trabajadores por areas de MDI

Area de Trabajo Frecuenci Porcentaj Porcentaje
a e acumulado
Apoyo administrativo 7 15.6 15.6
Asesoria 1 2.2 17.8
Infraestructura 13 28.9 46.7
Serv. Publicos 12 26.7 73.3
Proyectos 2 4.4 77.8
Logistica 4 8.9 86.7
Tributacion 6 13.3 100.0
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.

En la tabla anterior también se evidencia que el area de servicios publicos es
el segundo que concentra el 26.7% del total de los trabajadores. Debemos
destacar que en esta area se encuentran de seguridad ciudadana y gestion
ambiental, que tiene que ver basicamente con el recojo y tratamiento de los

residuos sélidos, y el mantenimiento de parques y jardines.

Siendo el area de asesoria que cuentan con menor nimero de trabajadores,
que apenas concentra el 2.2% del total de los trabajadores. En esta area se

encuentra basicamente la asesoria juridica.

Otra de las caracteristica de los trabajadores de la MDI es su permanencia
en la institucion, el 55% de los trabajadores se encuentra en esta institucion
por un periodo menor a los cinco afios de labores, lo que significa que la

institucion es relativamente joven, es decir, que su mayor crecimiento ha
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ocurrido en los udltimos afios. El crecimiento de la institucion ha estado
relacionado con el incremento del presupuesto, transferencia de recurso de
canon y sobre canon minero, por parte del Ministerio de Economia y

Finanza.

El 26.7% de los trabajadores, viene laborando en la MDI con una
permanencia de labores menor a los 5 afos, lo cual significa que en las
Gltimas gestiones del gobierno local de la MDI, el nimero de trabajadores se
ha incrementado, como se ha sefialado anteriormente este hecho esta

intimamente ligado con mayores recursos en la MDI.

Tabla 2. Afios de permanencia de los trabajadores en la MDI

_ _ Porcentaje
Afos Frecuencia Porcentaje
acumulado
0 a 5 afios 12 26.7 26.7
51a10
13 28.9 55.6
afnos
10.1 a 15
. 11 24.4 80.0
anos
15.1 a mas
9 20.0 100.0
afnos
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.

En la tabla anterior también se evidencia, que solamente el 9% de los
trabajadores tiene permanencia mayor a 15 afios dentro de la institucion.
Esta informacion corrobora que la MDI es una institucion relativamente

joven.
Respecto a la concentracion de los trabajadores por area relacionado con la
permanencia en labores se muestra en la siguiente figura. Una vez mas se

afirma que la mayor concentracion de trabajadores de la MDI se encuentra
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3.2.

en las areas de infraestructura y servicios publicos, a su vez, los mayores
aflos de permanencia en estas dos areas. Los trabajadores de estas areas
son los que tiene el contacto directo con los ciudadanos del distrito, por lo
gue sea considera areas de primera linea en el cumplimiento de la mision de

esta institucion publica.

7

%]
1
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|
|

Apoyo Asesoria Infraestructura Serv. Publicos Proyectos Logistica Tributacion
administrativo

mQ0a5afios m5.1a10 afios 10.1 a 15 afios 15.1 a mds afios

Los trabajadores con menor tiempo de permanencia en la institucién se
encuentran en mayor numero en el area de apoyo administrativo; compuesta
basicamente por contabilidad, planificacion y presupuesto, y finanzas.
Aquellos trabajadores que cuentan con mas afios en la institucion se

encuentran laborando en las areas de infraestructura e tributacion.

Cultura Organizacional en la Municipalidad distrital de Independencia.

La cultura de una organizacion o de una institucion como es el caso de MDI,
puede presentar como fortaleza o debilidad. La fortaleza se caracteriza
porque los valores centrales como el cumplimiento de la mision y los
objetivos, enfocados en la vision son aceptados por los trabajadores con
mayor animo y entusiasmo, pues luego comparten estos valores con los

demas integrantes de la organizacion.
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En la cultura organizacional, también influye en grado de estudio de los
trabajadores, es asi que la municipalidad distrital de Independencia, aquellos
trabajadores que cuentan con formacién académica universitaria, son los
gue en su mayoria acepta el compromiso expresada en los valores de la
institucion.

El 46% de los trabajadores con educacion superior universitaria casi siempre
acepta los valores de la institucion, mientras el 43% de los trabajadores con
estudios a nivel tecnoldgico raras veces estd comprometido con los valores

institucionales.

Tabla 3. Cultura organizacional y grado estudio de los

trabajadores MDI

Instituto Instituto
Cultura _ ) _ _
o superior superior Universidad
organizacional o o
tecnoldgico pedagogico
Nunca 14% 10% 7%
Raras veces 43% 40% 29%
Casi siempre 29% 50% 46%
Siempre 14% 0% 18%

Elaborado por el autor.

Un aspecto importante de la cultura organizacional es el cumplimiento por
parte de los trabajadores los objetivos institucionales y los objetivos
individuales. En este aspecto los que tienen mejor desempefio son los
trabajadores que han recibido formacion universitaria. Los objetivos
institucionales son plasmados en una documento conocido como plan
estratégico municipal, su elaboracion es participativa, siendo asi, los
trabajadores estd informado, mientras que los objetivos individuales del
personal, no esta difundido, sin embargo, los gerentes de las &reas

respectivas conocen las aspiraciones de cada uno de los miembros de la
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institucién, son lo que podrian apoyar mediante estimulos para el
cumplimiento de los objetivos individuales de los trabajadores.
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trabajadores de la MDI. Elaborado por el autor.

Ciertamente la cultura organizacional es también el cumplimiento de los
objetivos tanto institucionales como individuales, el crecimiento de la
organizacién va depender en la medida que los objetivos de los planes se
cumplan. Para el 42% del total de los trabajadores de la MDI, casi siempre
se cumple como los objetivos institucionales, de alguna medida contribuye

en el cumplimiento de los objetivos individuales.

Tabla 4. Cumplimiento de objetivos institucional e individual

Cultura Organizacional Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 11.1
Raras veces 11 244
Casi siempre 19 42.2
Siempre 10 22.2
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.

42



La aceptacion de los planes y logros alcanzados forma parte de la cultura
organizacional de los trabajadores de la MDI. Al ser consultados al 100% de
los trabajadores sobre su percepcion respecto a los resultados o logros
alcanzados segun lo planificado, el 35% expresa que casi siempre se logran
lo que se planifica, y el 24% expresa siempre, ambas respuesta acumulan el
60%, lo que nos indica que la mayoria de los trabajadores se identifican con

el logro alcanzado por la institucion.

Tabla 5. Planes y logros alcanzados por los trabajadores de MDI

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 5 11.1 11.1
Raras
13 28.9 40.0
veces
Casi
_ 16 35.6 75.6
siempre
Siempre 11 24.4 100.0
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.
En la siguiente figura, también se presenta la percepcion de los trabajadores

de la MDI sobre planes y logros alcanzados a nivel institucional.
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Figura 5: Percepcién de los trabajadores de la MDI sobre planes y

logros alcanzados. Elaborado por el autor.
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Respecto compromiso voluntario de los trabajadores, que se manifiesta en la
ayuda que ellos bridan a sus compaferos de trabajo; a este hecho
denominamos el trabajo en equipo, es decir, en este caso los trabajadores
colaboran entre ello, para sacar adelante las actividades de la institucion. El
trabajo en equipo dentro de la MDI, no es un mandato expreso, sino, surge
por iniciativa de los mismos trabajadores, en todo caso por la convocatoria

de los gerentes de las diferentes areas.

Tabla 6. Trabajo en equipo de los trabajadores de MDI

' . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 10 22.2 22.2
Raras veces 14 31.1 53.3
Casi
_ 16 35.6 88.9
siempre
Siempre 5 111 100.0
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.

La cultura de colaboracion en el centro de trabajo, o también conocido como

trabajo en equipo se presenta en la siguiente figura.

Siempre 7 | | 11%
Casi siempre _ 36%
Raras veces _ 31%
Nunca _ 22%
B S —
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%
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De la figura anterior se deduce que la mayoria de los trabajadores ain no
tiene cultura de trabajo en equipo, puesto que al ser consultados los
trabajadores sobre si brindan ayuda a sus comparieros de trabajo, el 53%
del total manifiestan que nunca o raras veces han desarrollado trajo en
equipo, y solamente el 11% manifiestan casi siempre que si han realizado
brindando ayuda sus compafieros en las labores encomendadas.

Otro aspecto de la cultura organizacional es el grado de estado emocional
de los trabajadores, hecho que incide en el desarrollo de sus actividades. La
seguridad de los trabajadores sobre sus decisiones, resulta del grado de
confianza del trabajador, que esta relacionado con las emociones. Sobre
este hecho se ha realizado la consulta a los trabajadores, es decir, sobre el
nivel de confianza en sus decisiones dentro de la instituciéon que laboran. En

la siguiente tabla se muestran los resultados de dicha consulta.

Tabla 7. Confianza en la decisién de los trabajadores de MDI

Confianza en la ) ) Porcentaje
L Frecuencia Porcentaje
decision acumulado
Nunca 4 8.9 8.9
Raras veces 12 26.7 35.6
Casi siempre 23 51.1 86.7
Siempre 6 13.3 100.0
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.

De la tabla anterior se deduce que, mas del 51% de los trabajadores expresa
que si tiene confianza de sus decisiones en su centro de trabajo,
manifiestan que casi siempre tienen la seguridad de tomar decisiones
acertadas, y el 13% de los trabajadores tienen la mayor seguridad al

expresar que siempre tienen confianza en sus decisiones.

45



Sin embargo, aun existen casi el 9% de los trabajadores, que expresan tener
dificultades en sus decisiones, hecho que esté relacionado con el grado de

estudio con que cuentan cada uno de los trabajadores.

En la siguiente figura se muestra que los trabajadores que cuentan con
grado de estudio a nivel universitario, son los que casi siempre estan
seguros de sus decisiones, o tienen mayor confianza en las actividades que
realizan dentro de la MDI. Esta expresion de los trabajadores, esta
relacionado con el nivel de informacién que administran, y ademas, la
seguridad de este grupo de trabajadores se debe por la ventaja en la

especializacién con que cuentan.

En la siguiente figura se presenta la confianza en las decisiones tomadas por
los trabajadores de la MDI, segun grado de estudio. Una vez mas resalta los

trabajadores que cuentan con formacion a nivel universitario.
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trabajadores. Elaborado por el autor.

3.3. Compromiso Organizacional en la Municipalidad distrital de

Independencia.

En la MDI, los trabajadores tienen como reto en persiste para lograr la
estabilidad laboral, que es lo que mas anhelan actualmente los trabajadores

de una institucion publica, sin embargo, la estabilidad laboral exige que el
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trabajador enfrente con éxito las exigencias tecnoldgicas y de buenas
relaciones humanas. En este reto, los trabajadores en su mayoria
consideran que relevantemente de acuerdo con las exigencias de la

institucion.

En la siguiente figura se presenta el compromiso organizacional de los
trabajadores segun el grado de estudio con lo que cuentan. Lo que mas
resalta es la respuesta de la mayoria de los trabajadores en expresar estan
relevantemente de acuerdo con los compromisos asumidos con la institucion

donde vienen laborando.
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de la MDI. Elaborado por el autor.

Existe la responsabilidad de los trabajadores de la MDI de cumplir con las
obligaciones laborales explicitados en un contrato, pero, mas alla de un
contrato, lo que importa es el compromiso de contribuir con la misién de la
institucién, esta adhesioén voluntaria por alcanzar metas institucionales se
trasforma en un activo muy importante para la MDI, ciertamente no aparece
en los activos contables de la institucion, sin embargo, a través de induccion
y capacitacién, los compromisos de los trabajadores en el cumplimiento de

sus labores ir4 en mejora.
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A mayor esfuerzo el éxito de la institucion y de los trabajadores esta
garantizado, sobre este propoésito al ser consultado a la totalidad de los
trabajadores, el 28.9% manifiestan de estar de acuerdo, y el 20% de muy de
acuerdo. Es importante remarcar que el éxito de una institucion en gran
medida depende del éxito de los trabajadores, para ello, la institucion ha

correspondido mediante algunos estimulos.
En la tabla 8, se muestra el compromiso de los trabajadores que expresan
en su mayoria estar de acuerdo con bridar su esfuerzo por lograr el éxito

institucional, dicha voluntad es compartida por la mayoria.

Tabla 8. Compromiso de los trabajadores para lograr el éxito

Voluntad por mayor ) _ Porcentaje
. Frecuencia Porcentaje
esfuerzo para el éxito acumulado
En desacuerdo 8 17.8 17.8
Relevantemente de
15 33.3 51.1

acuerdo
De acuerdo 13 28.9 80.0
Muy de acuerdo 9 20.0 100.0
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.

El compromiso institucional, tiene su respuesta en la satisfaccion de
necesidades de los trabajadores, siendo este un compromiso de tipo
efectivo. Al ser consultados sobre la percepcion de satisfaccion de sus
necesidades, el 40% del total de los trabadores responden en estar de
acuerdo con la institucion al haber satisfecho sus necesidades, lo cual
significa que la MDI ha correspondido a sus trabajadores ya sea mediante
estimulos econdmicos o premiando con ascenso de puesto de trabajo. Sin

embargo, el 31% estar relevantemente de estar de acuerdo, que no supera
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la media, y los que estan en desacuerdo representan el 15.6%, ambas

respuestas suman el 46%, que significa un grupo importante de trabajadores

en la MDI aun no han logrado satisfacer plenamente sus necesidades.

Tabla 9. Satisfaccion de necesidades de los trabajadores por MDI

_ . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 7 15.6
Relevantemente
14 46.7
de acuerdo
De acuerdo 18 86.7
Muy de acuerdo 6 100.0
Total 45

Elaborado por el autor.

En la siguiente figura se presenta la satisfaccion de necesidades de los

trabajadores, como parte del compromiso de tipo efectivo.
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Otro de los compromisos de caracter efectivo es el sentimiento de orgullo de

pertenecer a la institucion, en este caso a la MDI. En la siguiente tabla se

presenta el orgullo que siente los trabajadores de pertenecer a la instituciéon



donde labora. El 40% de los trabajadores expresan estar relevantemente de

acuerdo con pertenecer a la MDI.

Tabla 10. Orgullo de pertinencia a la MDI

_ ~ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 10 22.2 22.2
Relevantemente
18 40.0 62.2
de acuerdo
De acuerdo 11 24.4 86.7
Muy de acuerdo 6 13.3 100.0
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.

En la tabla 10, el 22.2% de trabajadores expresan no sentir orgullo por la

institucién, es decir, manifiestan estar de acuerdo en sentir orgullo por la

institucion, este tipo de respuestas generalmente se debe por la carencia de

compromiso ante los fracasos institucionales.
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Figura 10: Expresion de orgullo de los trabajadores por la MDI.

Elaborado por el autor

El compromiso de continuidad, indica que los trabajadores estarian de

acuerdo en aceptar cualquier responsabilidad dentro de la institucién. La
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respuesta de los trabajadores se muestra en la siguiente tabla, donde el
53% del total de los trabajadores, en acumulado, entre los que estan de
desacuerdo y relevantemente de acuerdo, expresan su disconformidad en
aceptar cualquier tipo responsabilidad dentro de la institucion, tiene
coherencia estas respuestas con las especializaciones y experiencia de los

trabajadores, en una determinada area.

Tabla 10. Aceptacion de tipos de labores en la MDI

Frecuenci ) Porcentaje
Porcentaje

a acumulado
En desacuerdo 9 20.0 20.0
Relevantemente

15 33.3 53.3
de acuerdo
De acuerdo 12 26.7 80.0
Muy de acuerdo 9 20.0 100.0
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.

Al ser consultado los trabajadores s de la MDI, sobre su compromiso de
continuidad, expresaron el 60% de estar de acuerdo y relevantemente de
acuerdo, aceptar otro tipo de labores dentro de la institucion, esta expresiéon

es la muestra de compromiso por permanecer dentro de la institucion.

Muy de acuerdo 20%

|

De acuerdo 27%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Figura 11: Aceptacion de cualquier tipo de labores por los trabajadores por la MDI.

Elaborado por el autor.
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También en la figura anterior se muestra el 20% de los trabajadores que
estarian de desacuerdo con aceptar otro tipo de labores dentro de la

institucion, hecho que significa un menor compromiso de continuidad.

Otro de los indicadores de compromiso de continuidad es la capacidad y la
aptitud para el tipo de empleo asignado dentro de la institucién. Los
trabajadores de la MDI al ser consultados sobre sus capacidades y
aptitudes para encontrar otro empleo o permanecer dentro de la institucion
se refleja en el 80% de los trabadores que manifiestan estar de acuerdo y
muy de acuerdo.

En la siguiente tabla se presenta el compromiso de los trabajadores de
permanecer dentro de la institucidon por una cuestion de necesidad como de

deseo.

Tabla 11. Capacidad y aptitud de los trabajadores

para el tipo de empleo en MDI

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 2 4.4 4.4
Relevantemente
7 15.6 20.0
de acuerdo
De acuerdo 14 31.1 51.1
Muy de acuerdo 22 48.9 100.0
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.

En la siguiente figura se presenta la expresion de los trabajadores de la MDI

sobre su compromiso de permanecer o continuar en la institucion.
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Elaborado por el autor

Un tercer compromiso es el de tipo normativo, que basicamente esta referida
a la reciprocidad con la institucion donde laboran los trabajadores. Al ser
consultado los trabajadores de la MDI sobre su interés de pertenecer a la
institucion por necesidad y deseo, expresan el 66.7% de acumulado, entre
en desacuerdo y relevantemente de acuerdo, lo cual significa que la mayoria
de los trabajadores no acepta quedarse dentro de la institucién Gnicamente

por deseo, sino, lo hace mas que todo por necesidad.

Tabla 12. Necesidad y deseo por permanecer en la MDI

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 14 31.1 31.1
Relevantemente
16 35.6 66.7
de acuerdo
De acuerdo 11 24.4 91.1
Muy de acuerdo 4 8.9 100.0
Total 45 100.0

Elaborado por el autor.
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Los trabajadores de la MDI consideran que es una necesidad y a su vez
deseo de permanecer en la institucibn como un compromiso de reciprocidad.
El 33% de los trabajadores considera estar de acuerdo y de muy acuerdo
con permanecer en la institucion por necesidad y deseo, sin embargo, el

31% de los trabajadores, expresan en estar en desacuerdo.

Muy de acuerdo 9%

De acuerdo 24%

Relevantemente de acuerdo 36%

En desacuerdo 319

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Figura 13: Necesidad y deseo de permanecer en la MDI.

3.4. Prueba de Hipotesis.

La prueba de Chi Cuadrado, es la prueba estadistica que permite evaluar la
hipotesis del presente estudio, para ella se cuenta con dos variables
categoricas y se busca conocer el grado relacién entre ellas, en este caso la

cultura organizacional y compromiso organizacional.

A continuacién se presenta los resultados estadisticos luego de haber
relacionado las dos variables (cultura organizacional y compromiso
organizacional). La hipotesis nula (Ho), significa que no existencia ningun
tipo de asociatividad o de relacion entre las variables cultura organizacional y
el fortalecimiento del compromiso organizacional en la municipalidad distrital

de Independencia, Huaraz-2016.

En seguida se aplica la prueba de Chi Cuadrado, el resultado se muestra en

la siguiente tabla.
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ya que existe una

Tabla 13. La prueba de Chi Cuadrado.

Valor al Sig. asintotica
Chi-cuadrado de
70,4182 9 .000

Pearson
Razo6n de

o 58.235 9 .000
verosimilitud
Asociacion lineal por
. 27.991 1 .000
lineal
N de casos validos 45

Elaborado por el autor.

mutua correspondencia.

relacion o asociacion positiva entre

Con los resultados de la tabla 13, se procede en rechazar la hipétesis nula,

la cultura

organizacional y el fortalecimiento del compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-2016. Por tanto, se acepta

la hipotesis alternativa (H1). Esta relacion es alta por lo que existe una

La significacion de dicha relacion, se encuentra por debajo de 0.05, es decir,
la probabilidad de la relacién positiva entre cultura organizacional y el

fortalecimiento del compromiso organizacional es superior al 95%.

Tabla 14. Correlacién entre cultura organizacional y la dimensién

de compromiso continuacién

Sig.
asintotica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de 6.344a 9 .005
Pearson
Razon de 8.374 9 .010
verosimilitud
Asociacion lineal por g4 1 .003
lineal
N de casos validos 45

Elaborado por el autor.
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Interpretacion: Se observa que, el valor del Chi-cuadrado, es igual a 6,344,
indicando que existe una correlacion alta entre la cultura organizacional y
con dimensién de compromiso efectivo de los trabajadores que laboran en la
MDI.

Tabla 15. Correlacion entre cultura organizacion y la dimension de

compromiso continuacién

Sig.
asintotica
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de 57132 9 008
Pearson
Razon de 7.771 9 .006
verosimilitud
Asociacion lineal 850 1 004
por lineal
N de casos validos 45

Elaborado por el autor.

Interpretacion: Se observa que, el valor del Chi-cuadrado, es igual a 5,713,
indicando que existe una correlacion moderada entre la cultura
organizacional y con la dimensiébn de compromiso continuacion de los

trabajadores que laboran en la MDI.

Tabla 16. Correlacion entre cultura organizacion y la dimension

compromiso normativo.

Valor gl Sig. asintética

(2 caras)
Chi-cuadrado de a
Pearson 5,939 9 .007
Razon de 7.243 9 006
verosimilitud
Asociacion lineal por
lineal .027 1 .009
N de casos validos 45

Elaborado por el autor.

Interpretacion: Se observa que, el valor del Chi-cuadrado, es igual a 5,939,
indicando que existe una correlacion moderada entre la cultura
organizacional y con la dimensibn de compromiso normativo de los

trabajadores que laboran en la MDI.
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IV. DISCUSION

La participacion colectiva de los trabajadores de la MDI hace que la cultura
organizacional sea una experiencia compartida entre sus miembros. El
esfuerzo colectivo a través de experiencias compartidas como dice Wilkins
and Ouchi, (1985), conduce al cumplimiento de los objetivos tanto
institucionales como individuales, en ese sentido el crecimiento de la
organizacion va depender en la medida que los objetivos sean guiados por la
mision de la organizacion. El 42% de los trabajadores de la MDI expresan

gue los objetivos institucionales casi siempre se cumplen.

La cultura de una organizacion o institucién, en este caso referida a la MDI,
puede dicha cultura ser una fortaleza o una debilidad. La fortaleza se
caracteriza por el cumplimiento de la mision, objetivos y metas, enfocados
en la visién que es aceptado por los trabajadores ya que estos propdésitos
han sido plasmado de manera participativa, por lo que se constituyen en

compromisos para los trabajadores de la institucion.

El compromiso de los trabajadores con una organizacional significa la
interiorizacion e identificacién del personal con sus metas y objetivos
organizacionales, gque han sido planteados de manera armonica,
primeramente enfocados en la responsabilidad de la institucibn con la
comunidad, y como segundo elemento la necesidad de cumplir con las

aspiraciones de los trabajadores.

En la cultura organizacional, también influye en grado de estudio de los
trabajadores, es asi que la municipalidad distrital de Independencia, aquello
trabajadores que cuentan con formacion académica universitaria en su
mayoria acepta el compromiso expresada en los valores de la institucion.

En la entrevista aplicada a los trabajadores de la MDI, el 46% de ellos casi
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siempre acepta los valores de la institucion y cuentan con estudios de nivel
universitario, mientras que aquellos que tienen estudios de nivel técnico

raras veces acepta los valores institucionales.

Para Robbins (1991) La cultura cumple varias funciones en el seno de una
organizacién, las acciones y estrategias que desempefia las
administraciones temporales de los organismos descentralizados de
gobierno, reflejar sus rasgos culturales y sus valores directivos, pues son los
directivos de la MDI quienes dirigen a esta organizacion hacia el
cumplimiento de sus objetivos, los trabajadores de esta institucion en su

mayoria que casi siempre se cumple como los objetivos institucionales.

Los trabajadores de la MDI al ser consultados, sobre la aceptacion de los
planes y logros alcanzados, el 35% expresa que casi siempre se logran lo
que se planifica, y el 24% expresa siempre, ambas respuesta acumulan el
60%, lo que nos indica que la mayoria de los trabajadores se identifican con

el logro alcanzado por la institucién.

Si bien es cierto que los trabajadores de la MDI, aceptan los planes y
objetivos de la institucién donde laboran, que es una expresion importante
de cultura organizacional, sin embargo, al ser consultados sobre acciones
colectivas o trabajos en equipo, pues un grupo importante aln no tiene esta
cultura, mas del 53% manifiestan que nunca y raras veces ha realizado
trabajos en equipo, solamente el 11% manifiestan que realizan ayuda sus

comparieros casi siempre.

Forma parte de la cultura organizacional es el grado de estado emocional de
los trabajadores, hecho que incide en el desarrollo de sus actividades. La
seguridad de los trabajadores sobre sus decisiones, es el grado de confianza
gue esta relacionado con las emociones. Sobre este hecho se ha realizado
la consulta a los trabajadores sobre el nivel de confianza en sus decisiones

dentro de la MDI. Al ser consultados sobre la confianza en sus decisiones, el
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51% responde estar seguro sobre sus acciones, es decir, casi siempre tiene
la seguridad de tomar decisiones acertadas, y el 13% de los trabajadores
tienen la mayor seguridad al expresar que siempre tienen confianza en sus

decisiones.

La firmeza en las decisiones esta relacionado con el grado de estudio con
cuentan los trabajadores, aquello que cuentan con estudios de nivel
universitario, expresan no tener ninguna dificultad al momento de tomar
decisiones, mientras aquellos que solo cuentan con estudios de nivel técnico

expresar tener dificultades en su centro de trabajo.

Para toda organizacion es de alto valor el compromiso organizacional de sus
trabajadores, en ese sentido constituira un activo muy importante,
ciertamente no aparece en los activos contables, sin embargo, a través de
induccién y capacitacion, los compromisos de los trabajadores va en
crecimiento. Como dice Luthans (2008) el compromiso organizacional es el
desafio para toda organizacion moderna, ya que persiste el temor constante
de los trabajadores por el recorte del personal dentro de la institucion,
sumado a ello la necesidad de innovacién tecnologica que desplaza a los
trabajadores, frente a estos hechos de la actualidad, se hace indispensable
las inducciones y capacitaciones. En ese orden de ideas, los trabajadores de
la MDI aceptan que a mayor esfuerzo el éxito de la institucion y de los
trabajadores esta garantizado, el 28.9% de los trabajadores manifiestan de

estar de acuerdo, y el 20% de muy de acuerdo.

Otro aspecto del compromiso institucional, esta referida a la satisfaccion de
necesidades de los trabajadores, siendo este un compromiso de tipo
efectivo. Al ser consultados sobre la percepcion de satisfaccién de
necesidades, el 40% de los trabadores responden en estar de acuerdo con
la institucion al haber satisfecho sus necesidades, y el 31% estar
relevantemente de estar de acuerdo, los que estan en desacuerdo

representan el 15.6%.
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El compromiso de caracter efectivo es aquello que se expresa a través de
los sentimientos de orgullo de pertenecer a la institucion, al ser consultado a
los trabajadores de la MDI, el 40% de ellos, expresan estar relevantemente
de acuerdo con pertenecer a la institucion a la que pertenecen y sentir
orgullo por su institucion. En ese sentido, es coherente con lo que expresa
Meyer y Allen (1991) que existen compromisos con lazos emocionales y se
conoce como el compromiso efectivo, que con el transcurrir del tiempo se
fortalece dicho vinculo entre el trabajador y la organizacion. Este tipo de
compromiso fortalece la cultura organizacional, lo que va permitir que la

institucién logre alcanzar con mayor facilidad sus metas y objetivos.

En los resultados estadisticos se refleja el compromiso de los trabajadores
de continuar en la MDI, hecho que se justifica por varias razones; muchos de
los trabajadores ha invertido tiempo, esfuerzo, y a su vez han logrado cierta
especializacion en sus respectivos puestos | de trabajo que ocupan por
afos, pues dejar la institucion implicaria perder mucho, de modo que dejaria
sus experiencias adquiridas dentro de la institucion. Estas razones
incrementan su carifio con la institucién, de ahi surge el compromiso de
continuidad, y la disposicion de continuar en cualquiera de las areas de la
MDI.

Al ser consultado los trabajadores de la MDI, sobre su compromiso de
continuidad, expresaron el 60% de estar de acuerdo y relevantemente de
acuerdo, pero, el 20% de los trabajadores que estarian en desacuerdo con
aceptar otro tipo de labores dentro de la institucion, hecho que significa un
menor compromiso de continuidad. Un cambio de area o de puesto de
trabajo, al que llaman rotacion, puede justificarse si el trabajador va cumplir
actividades similares a su anterior puesto de trabajo, pero, si el cambio de
puesto es radicalmente distinto, en este caso el trabajador va perder la

experiencia ganada.
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El compromiso de continuidad es la capacidad y la aptitud para el tipo de
empleo asignado dentro de la institucion. Los trabajadores de la MDI al ser
consultados sobre sus capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo
o permanecer dentro de la institucion se refleja en el 80% de los trabadores
que manifiestan estar de acuerdo y muy de acuerdo de estar con
capacidades y aptitudes para continuar en la MDI.

Un tercer compromiso es el de tipo normativo, que basicamente esta referida
a la reciprocidad con la institucion donde laboran los trabajadores. Como
sostiene Arciniega (2002) que el compromiso normativo tiene caracter
emocional, siendo asi este compromiso, donde los trabajadores expresan un
alto grado de sentimiento por permanecer dentro de la institucion.

Loa trabajadores con compromiso normativo se convierte muchas veces en
incondicionales, pero no con la misma intensidad que el compromiso
afectivo, pero de hecho, estaran presente cuando la institucion los requiera.
Al ser consultado los trabajadores de la MDI, sobre la necesidad y deseo de
permanecer en la institucion como un compromiso de reciprocidad,
respondieron el 33% de los trabajadores estar de acuerdo y de muy acuerdo
con permanecer en la institucion por necesidad y deseo, sin embargo, el

31% de los trabajadores, expresan en estar en desacuerdo.
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V. CONCLUSIONES

5.1. Conclusion general.

Existe relacion entre la variable cultura organizacional y el fortalecimiento
del compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz-2016. Pues el chi cuadrado calculado es de 70,418, mayor al chi
cuadrado tabular cuyo valor es de 3,325, asi también el P_valor = 0.000 < al nivel

de significancia = 0.05

5.2. Conclusiones especificas.

Para el 46% de los trabajadores de la MDI, con educacion superior
universitaria, aceptan y se identifican con los valores de la institucién. Asi mismo,
el 42% de los trabajadores expresa que casi siempre se cumple como los

objetivos institucionales.

La mayoria de los trabajadores de la MDI adn no tiene cultura de trabajo en
equipo, al ser consultados sobre actividades colectivas con sus compafieros de
trabajo, el 53% manifiestan nunca y raras veces, solamente el 11% manifiestan

que realizan ayuda sus compafieros casi siempre.

El compromiso institucional, tiene su respuesta en la satisfaccion de
necesidades de los trabajadores de la MDI, al ser consultados sobre la percepcion
de satisfaccién de necesidades, el 40% de los trabadores responden en estar de
acuerdo con la institucion al haber satisfecho sus necesidades, y el 31% estar

relevantemente de estar de acuerdo.

64



El compromiso efectivo con la MDI, es el orgullo que siente los trabajadores
de pertenecer a esta institucion. Al ser consultados el 40% de los trabajadores

expresan estar relevantemente de acuerdo con pertenecer a la MDI.

El compromiso de continuidad de los trabajadores en la MDI, al ser
consultados sobre su interés de permanecer dentro de la institucion, el 80% de los

trabadores manifiestan estar de acuerdo y muy de acuerdo.

Los trabajadores de la MDI consideran que es una necesidad y también un
deseo de permanecer en la institucion como un compromiso de reciprocidad. El
33% de los trabajadores considera estar de acuerdo y de muy acuerdo con

permanecer en la institucion por necesidad y deseo.
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VI. RECOMENDACIONES.

Promover dentro de la Municipalidad Distrital de Independencia actividades
gue ayude mejorar la cultura de trabajo en equipo entre los colaboradores, ya que
esta practica ha mejorado la cultura y compromiso organizacional en muchas

instituciones.

Desarrollar inducciones y capacitaciones dirigidas a los trabajadores de las
instituciones publicas y privadas que cuentan con estudios de nivel técnico para

mejorar la seguridad y confianza en sus decisiones laborales.
Realizar estudios comparados de cultura y compromiso institucional de los

trabajadores entre una institucion publica y una empresa privada dentro de la
regién Ancash, con el propdsito de transferir experiencias.
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ANEXOS
Anexo 1: Instrumentos:
Encuesta sobre la cultura organizacional en la Municipalidad Distrital de

Independencia, Huaraz.

Datos Generales

Edad: Area de labores:

Sexo: Hombre Mujer__

Grado de Estudio: - Administracion/finanzas__
- Instituto superior tecnolégico - Asesoria
- Instituto superior pedagoégico - Ejecucion de obras
- Universidad - Servicios publicos

- Estudios/proyectos
- Tributacion

- Abastecimiento/logistica

Antigliedad: afnos
Nunca A veces Casi siempre | Siempre
N AV CS S
Preguntas N Rv |[Cs | S

1.-Detalle a las personas: garantizar que cumplan los objetivos de

la institucién y a la ves los individuales

2.- Atencién a resultados: para que las cosas ocurran de acuerdo

a los planes

3.- Analiza sus logros alcanzados

4.- Compromiso voluntario para los logros de los objetivos

5.- Ayuda a organizar tareas a sus compafneros

6.- Alto grado de estado emocional

7.- decide que actividades son necesarias a fin de lograrlas




Anexo 1: Instrumentos:
Encuesta sobre el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de

Independencia, Huaraz.

Datos Generales

Edad:__ Area de labores:

Sexo: Hombre_ Mujer_____

Grado de Estudio: - Administracion/finanzas__
- Instituto superior tecnolégico_ - Asesoria
- Instituto superior pedagogico_ - Ejecucion de obras
- Universidad - Servicios publicos

- Estudios/proyectos
- Tributacion

- Abastecimiento/logistica

Antigliedad: afios
En Relevantemente | De acuerdo Muy de
desacuerdo de acuerdo acuerdo
ED RA D MD
Preguntas ED |RD | D MD

8.- Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el

éxito de la institucion.

9.- Estoy convencido que la institucién satisface mis necesidades

10.- Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion.

11.- Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder

seguir trabajando en esta institucion.

12.- Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.

13.- Hoy, permanecer en esta institucién, es una cuestion de

necesidad como de deseo.

14.- Tengo la obligacion de permanecer en la institucion




Ficha técnica de los instrumentos

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del

instrumento

Encuesta sobre la cultura organizacional de los

trabajadores MDI

2) Autor:Adaptacion:

Elaboracion propia

3) N°deitems 7
4) Administracion Individual
5) Duracién 10 minutos

6) Poblacion

45 trabajadores

7) Finalidad

Conocer la cultura organizacional que tienen los
trabajadores de MDI-Huaraz (2017).

8) Materiales

La encuesta

9) Codificacion:

Este cuestionario evalla siete dimensiones: l.nivel de compromiso (items 1,); Il.

Puatas y reglas (items 2); Il. Amabilidad (items 3); IV. Adhieren; (items 4); V

incremento salarial (items 5); VI conflictos (items 6) e innovaciéon (items 7).

Para obtener la puntuacion en cada dimensién se suman las puntuaciones en

los items correspondientes y para obtener la puntuacién total de la variable se

suman los subtotales de cada dimension.

10)Validez: El instrumento fue validado por tres expertos que son encargados

diferentes areas en las instituciones publicas.




CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1 Nombre del | Encuesta sobre la cultura organizacional de los

instrumento trabajadores MDI
2 Autor: » .

B Elaboracion propia

Adaptacion:
3 N°deitems 7
4 Administracion Individual
5 Duracion 10 minutos
6 Poblacion 45 trabajadores

o Conocer la cultura organizacional que tienen los
7 Finalidad .
trabajadores de MDI-Huaraz (2017).

8 Materiales La encuesta
9 Codificacion:

Este cuestionario evalla siete dimensiones: I. lasos emocionales (items 1,); Il

(items 2); Il. Permanencia por necesidad (items 3); IV. Orgullo; (items 4); V

necesidad de trabajo (items 5); VI opciones laborales (items 6) y VI

Reciprocidad (items 7). Para obtener la puntuacién en cada dimensién se

suman las puntuaciones en los items correspondientes y para obtener la

puntuacion total de la variable se suman los subtotales de cada dimension.

10 Validez: El instrumento fue validado por tres expertos que son gerentes,

administrador y economista laboran en diferentes instituciones




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: CULTURA ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
INDEPENDENCIA, HUARAZ - 2016
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

Opcién de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
S Mu D Rel En - L Relacién
. Relaciéon | Relacion -
i y e eva De entre la entre la Relacion entre el
e de a nte sac variable dimensi entre el itemyla | OBSERVACIONES
VARIABLES DIMENSI INDICADOR ITEMS o m acu c me uer onv el indicado opcién Y/O
ONES ES s |8 [2 ] p| ed u nte do A rylos de RECOMENDACIO
e |> | g dimensi | indicado .
S © ‘5 r o] e de on ; items respuest NES
z |8 7 e r acu a
o d erd
(o] o] N N N
| | | | N
S 0 S 0 S 0 S O
1.Detalle a las
personas:
garantizar que
Tral?ajo en cumplan los X X X X
equipo objetivos de la
) institucion y a la
Cooperaci y
on ves los
individuales
Cultura
organizacional > Atencion a
resultados: para
Individual que las cosas X X X X
ocurran de
acuerdo a los
planes
Orientacié | Apoyo Analiza sus X X X X
na logros




resultados

alcanzados

Compromiso
voluntario para

Identidad
los logros de los
objetivos
. L Ayuda a
Orientacio o Y .
| Desempefio | organizar tareas
nala .
- premio a sus
gente o
compafieros
. Alto grado de
Tolerancia a
) estado
| conflicto .
emocional
Decide que
Orientacié . actividades son
Tolerancia
nalos .
. al riesgo . )
equipos necesarias a fin
de lograrlas
Tengo voluntad
por dar mayor
Lazos esfuerzo de lo
emocionales | normal para el
éxito de la
institucion.
Compromiso Compromi —
p. . P . Percepcion Estoy
organizacional | so afectivo .
de convencido que
satisfaccion la institucion
de satisface mis

necesidades

necesidades

Orgullo de
pertenencia
ala

Manifiesto
orgullo de
pertenecer a




organizacion

esta institucion.

Aceptaria
. cualquier tipo de
Necesidad . 9 L P
. asignacion de
de trabajo
labores para
enla .
o poder seguir
institucion .
trabajando en
esta institucion.
Compromi Poseo
so de . capacidades
. .| Opciones p y
continuaci aptitudes para
. laborales.
on encontrar otro
empleo.
Hoy,
Evaluacion permanecer en
de esta institucion,
permanenci | es una cuestion
a de necesidad
como de deseo.
Reciprocida
. P Tengo la
Compromi | dcon la L
S obligacion de
so institucion
. permanecer en
normativo L
la institucion.

Nota: Insertar méas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

coumo!g;:%puomsus o;;nusn
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

OBJETIVO : OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

DIRIGIDO A : TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

En desacuerdo

Muy de acuerdo desacuerdo Relevantemente
desacuerdo
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : VARGAS ARCE TRINITARIO DARIO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTOR EN ECONOMIA

COL(WWSYA) ZQKASN

Dr. Vmbwwm

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoraciéon marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: CULTURA ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
INDEPENDENCIA, HUARAZ - 2016
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

Opcién de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
S Mu D Rel En - L Relacién
. Relaciéon | Relacion -
i y e eva De entre la entre la Relacion entre el
e de a nte sac variable dimensi entre el itemyla | OBSERVACIONES
VARIABLES DIMENSI INDICADOR ITEMS o m acu c me uer onv el indicado opcién Y/O
ONES ES s |8 [2 ] p| ed u nte do A rylos de RECOMENDACIO
e |> | g dimensi | indicado .
S © ‘5 r o] e de on ; items respuest NES
z |8 7 e r acu a
o d erd
(o] o] N N N
| | | | N
S 0 S 0 S 0 S O
1.Detalle a las
personas:
garantizar que
Tral?ajo en cumplan los X X X X
equipo objetivos de la
) institucion y a la
Cooperaci y
on ves los
individuales
Cultura
organizacional > Atencion a
resultados: para
Individual que las cosas X X X X
ocurran de
acuerdo a los
planes
Orientacié | Apoyo Analiza sus X X X X
na logros




resultados

alcanzados

Compromiso
voluntario para

Identidad
los logros de los
objetivos
. L Ayuda a
Orientacio o Y .
| Desempefio | organizar tareas
nala .
- premio a sus
gente o
compafieros
. Alto grado de
Tolerancia a
) estado
| conflicto .
emocional
Decide que
Orientacié . actividades son
Tolerancia
nalos .
. al riesgo . )
equipos necesarias a fin
de lograrlas
Tengo voluntad
por dar mayor
Lazos esfuerzo de lo
emocionales | normal para el
éxito de la
institucion.
Compromiso Compromi —
p. . P . Percepcion Estoy
organizacional | so afectivo .
de convencido que
satisfaccion la institucion
de satisface mis

necesidades

necesidades

Orgullo de
pertenencia
ala

Manifiesto
orgullo de
pertenecer a




organizacion | esta institucion.
Aceptaria
. cualquier tipo de
Necesidad . 9 L P
. asignacion de
de trabajo
labores para
enla .
o poder seguir
institucion .
trabajando en
esta institucién.
Compromi Poseo
so de . capacidades
. .| Opciones p y
continuaci aptitudes para
. laborales.
on encontrar otro
empleo.
Hoy,
Evaluacion permanecer en
de esta institucion,
permanenci | es una cuestion
a de necesidad
como de deseo.
Reciprocida
. P Tengo la
Compromi | dcon la L
S obligacion de
so institucion
. permanecer en
normativo L
la institucion.

Nota: Insertar méas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

COLEGIO DE ECONOMISTAS DE




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

OBJETIVO : OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

DIRIGIDO A : TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

En desacuerdo

Muy de acuerdo desacuerdo Relevantemente
desacuerdo
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : PALMADERA MILLA ADRIAN EUGENIO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAESTRO EN POLITICAS SOCIALES
COLEGIO DE ECONOMISTAS DE

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: CULTURA ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
INDEPENDENCIA, HUARAZ - 2016
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

Opcién de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
S Mu D Rel En - L Relacién
. Relaciéon | Relacion -
i y e eva De entre la entre la Relacion entre el
e de a nte sac variable dimensi entre el itemyla | OBSERVACIONES
VARIABLES DIMENSI INDICADOR ITEMS o m acu c me uer onv el indicado opcién Y/O
ONES ES s |8 [2 ] p| ed u nte do A rylos de RECOMENDACIO
e |> | g dimensi | indicado .
S © ‘5 r o] e de on ; items respuest NES
z |8 7 e r acu a
o d erd
(o] o] N N N
| | | | N
S 0 S 0 S 0 S O
1.Detalle a las
personas:
garantizar que
Tral?ajo en cumplan los X X X X
equipo objetivos de la
) institucion y a la
Cooperaci y
on ves los
individuales
Cultura
organizacional > Atencion a
resultados: para
Individual que las cosas X X X X
ocurran de
acuerdo a los
planes
Orientacié | Apoyo Analiza sus X X X X
na logros




resultados

alcanzados

Compromiso
voluntario para

Identidad
los logros de los
objetivos
. L Ayuda a
Orientacio o Y .
| Desempefio | organizar tareas
nala .
- premio a sus
gente o
compafieros
. Alto grado de
Tolerancia a
) estado
| conflicto .
emocional
Decide que
Orientaci6 . actividades son
Tolerancia
nalos .
. al riesgo . )
equipos necesarias a fin
de lograrlas
Tengo voluntad
por dar mayor
Lazos esfuerzo de lo
emocionales | normal para el
éxito de la
institucion.
Compromiso Compromi —
p. . P . Percepcion Estoy
organizacional | so afectivo .
de convencido que
satisfaccion la institucion
de satisface mis

necesidades

necesidades

Orgullo de
pertenencia
ala

Manifiesto
orgullo de
pertenecer a




organizacion | esta institucion.
Aceptaria
. cualquier tipo de
Necesidad . 9 L P
. asignacion de
de trabajo
labores para
enla .
o poder seguir
institucion .
trabajando en
esta institucién.
Compromi Poseo
so de . capacidades
. .| Opciones p y
continuaci aptitudes para
. laborales.
on encontrar otro
empleo.
Hoy,
Evaluacion permanecer en
de esta institucion,
permanenci | es una cuestion
a de necesidad
como de deseo.
Reciprocida
. P Tengo la
Compromi | dcon la L
S obligacion de
so institucion
. permanecer en
normativo L
la institucion.

Nota: Insertar méas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

OBJETIVO : OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

DIRIGIDO A : TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

En desacuerdo

Muy de acuerdo desacuerdo Relevantemente
desacuerdo
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : HUAMAN OSORIO ANTONIO PEREGRINO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: CULTURA ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
INDEPENDENCIA, HUARAZ - 2016
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

Opcién de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
S Mu D Rel En - L Relacién
. Relaciéon | Relacion -
i y e eva De entre la entre la Relacion entre el
e de a nte sac variable dimensi entre el itemyla | OBSERVACIONES
VARIABLES DIMENSI INDICADOR ITEMS o m acu c me uer onv el indicado opcién Y/O
ONES ES s |8 [2 ] p| ed u nte do A rylos de RECOMENDACIO
e |> | g dimensi | indicado .
S © ‘5 r o] e de on ; items respuest NES
z |8 7 e r acu a
o d erd
(o] o] N N N
| | | | N
S 0 S 0 S 0 S O
1.Detalle a las
personas:
garantizar que
Tral?ajo en cumplan los X X X X
equipo objetivos de la
) institucion y a la
Cooperaci y
on ves los
individuales
Cultura
organizacional > Atencion a
resultados: para
Individual que las cosas X X X X
ocurran de
acuerdo a los
planes
Orientacié | Apoyo Analiza sus X X X X
na logros




resultados

alcanzados

Compromiso
voluntario para

Identidad
los logros de los
objetivos
. L Ayuda a
Orientacio o Y .
| Desempefio | organizar tareas
nala .
- premio a sus
gente o
compafieros
. Alto grado de
Tolerancia a
) estado
| conflicto .
emocional
Decide que
Orientacié . actividades son
Tolerancia
nalos .
. al riesgo . )
equipos necesarias a fin
de lograrlas
Tengo voluntad
por dar mayor
Lazos esfuerzo de lo
emocionales | normal para el
éxito de la
institucion.
Compromiso Compromi —
p. . P . Percepcion Estoy
organizacional | so afectivo .
de convencido que
satisfaccion la institucion
de satisface mis

necesidades

necesidades

Orgullo de
pertenencia
ala

Manifiesto
orgullo de
pertenecer a




organizacion | esta institucion.
Aceptaria
. cualquier tipo de
Necesidad . 9 L P
. asignacion de
de trabajo
labores para
enla .
o poder seguir
institucion .
trabajando en
esta institucién.
Compromi Poseo
so de . capacidades
. .| Opciones p y
continuaci aptitudes para
. laborales.
on encontrar otro
empleo.
Hoy,
Evaluacion permanecer en
de esta institucion,
permanenci | es una cuestion
a de necesidad
como de deseo.
Reciprocida
. P Tengo la
Compromi | dcon la L
S obligacion de
so institucion
. permanecer en
normativo L
la institucion.

Nota: Insertar méas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

OBJETIVO : OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

DIRIGIDO A : TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy de acuerdo desacuerdo Relevantemente | En desacuerdo
desacuerdo
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : GRANADOS ROSAS YANINA DEL PILAR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER EN GESTION PUBLICA

e

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: CULTURA ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
INDEPENDENCIA, HUARAZ - 2016
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

Opcién de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
S Mu D Rel En - L Relacién
. Relaciéon | Relacion -
i y e eva De entre la entre la Relacion entre el
e de a nte sac variable dimensi entre el itemyla | OBSERVACIONES
VARIABLES DIMENSI INDICADOR ITEMS o m acu c me uer ony el indicado opcién Y/O
ONES ES s |8 [2 ] p| ed u nte do A rylos de RECOMENDACIO
e |> | g dimensi | indicado .
S © ‘5 r o] e de on ; items respuest NES
z |8 7 e r acu a
o d erd
(o] o] N N N
| | | | N
S 0 S 0 S 0 S O
1.Detalle a las
personas:
garantizar que
Tral?ajo en cumplan los X X X X
equipo objetivos de la
) institucion y a la
Cooperaci y
on ves los
individuales
Cultura
organizacional > Atencion a
resultados: para
Individual que las cosas X X X X
ocurran de
acuerdo a los
planes
Orientacié | Apoyo Analiza sus X X X X
na logros




resultados

alcanzados

Compromiso
voluntario para

Identidad
los logros de los
objetivos
. L Ayuda a
Orientacio o Y .
| Desempefio | organizar tareas
nala .
- premio a sus
gente o
compafieros
. Alto grado de
Tolerancia a
) estado
| conflicto .
emocional
Decide que
Orientacié . actividades son
Tolerancia
nalos .
. al riesgo . )
equipos necesarias a fin
de lograrlas
Tengo voluntad
por dar mayor
Lazos esfuerzo de lo
emocionales | normal para el
éxito de la
institucion.
Compromiso Compromi —
p. . P . Percepcion Estoy
organizacional | so afectivo .
de convencido que
satisfaccion la institucion
de satisface mis

necesidades

necesidades

Orgullo de
pertenencia
ala

Manifiesto
orgullo de
pertenecer a




organizacion | esta institucion.
Aceptaria
. cualquier tipo de
Necesidad . 9 L P
. asignacion de
de trabajo
labores para
enla .
o poder seguir
institucion .
trabajando en
esta institucién.
Compromi Poseo
so de . capacidades
. .| Opciones p y
continuaci aptitudes para
. laborales.
on encontrar otro
empleo.
Hoy,
Evaluacion permanecer en
de esta institucion,
permanenci | es una cuestion
a de necesidad
como de deseo.
Reciprocida
. P Tengo la
Compromi | dcon la L
S obligacion de
so institucion
. permanecer en
normativo L
la institucion.

Nota: Insertar méas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere

’
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

OBJETIVO : OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

DIRIGIDO A : TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

En desacuerdo

Muy de acuerdo desacuerdo Relevantemente
desacuerdo
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : MORENO ROQUE SANTIAGO ARCANO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : ABOGADO

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoraciéon marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: CULTURA ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
INDEPENDENCIA, HUARAZ - 2016
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

Opcién de respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
S Mu D Rel En - L Relacién
. Relaciéon | Relacion -
i y e eva De entre la entre la Relacion entre el
e de a nte sac variable dimensi entre el itemyla | OBSERVACIONES
VARIABLES DIMENSI INDICADOR ITEMS o m acu c me uer onv el indicado opcién Y/O
ONES ES s |8 [2 ] p| ed u nte do A rylos de RECOMENDACIO
e |> | g dimensi | indicado .
S © ‘5 r o] e de on ; items respuest NES
z |8 7 e r acu a
o d erd
(o] o] N N N
| | | | N
S 0 S 0 S 0 S O
1.Detalle a las
personas:
garantizar que
Tral?ajo en cumplan los X X X X
equipo objetivos de la
) institucion y a la
Cooperaci y
on ves los
individuales
Cultura
organizacional > Atencion a
resultados: para
Individual que las cosas X X X X
ocurran de
acuerdo a los
planes
Orientacié | Apoyo Analiza sus X X X X
na logros




resultados

alcanzados

Compromiso
voluntario para

Identidad
los logros de los
objetivos
. L Ayuda a
Orientacio o Y .
| Desempefio | organizar tareas
nala .
- premio a sus
gente o
compafieros
. Alto grado de
Tolerancia a
) estado
| conflicto .
emocional
Decide que
Orientacié . actividades son
Tolerancia
nalos .
. al riesgo . )
equipos necesarias a fin
de lograrlas
Tengo voluntad
por dar mayor
Lazos esfuerzo de lo
emocionales | normal para el
éxito de la
institucion.
Compromiso Compromi —
p. . P . Percepcion Estoy
organizacional | so afectivo .
de convencido que
satisfaccion la institucion
de satisface mis

necesidades

necesidades

Orgullo de
pertenencia
ala

Manifiesto
orgullo de
pertenecer a




organizacion | esta institucion.
Aceptaria
. cualquier tipo de
Necesidad . 9 L P
. asignacion de
de trabajo
labores para
enla .
o poder seguir
institucion .
trabajando en
esta institucién.
Compromi Poseo
so de . capacidades
. .| Opciones p y
continuaci aptitudes para
. laborales.
on encontrar otro
empleo.
Hoy,
Evaluacion permanecer en
de esta institucion,
permanenci | es una cuestion
a de necesidad
como de deseo.
Reciprocida
. P Tengo la
Compromi | dcon la S
S obligacion de
so institucion
. permanecer en
normativo L
la institucion.

Nota: Insertar méas columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL.

OBJETIVO : OBTENER INFORMACION VALIDA Y CONFIABLE DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

DIRIGIDO A : TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

En desacuerdo

Muy de acuerdo desacuerdo Relevantemente
desacuerdo
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : VILLANUEVA MUNOZ EDILBERTO AQUINO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)




Confiabilidad de los instrumentos.

CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE CULTURA
ORGANIZACIONAL MEDIANTE EL METODO DE ALFA DE CRONBACH.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en N de
Cronbach elementos elementos
estandarizados
.940 .938 7
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de | Correlacion ., Alfa de .
. . Correlaciéon | Cronbach si
escalasiel | escalasiel total de L
Preguntas multiple al | el elemento
elemento se | elemento se | elementos
. L. . cuadrado se ha
ha suprimido [ha suprimido| corregida .
suprimido
1 12.8667 44.300 539 528 .952
2 12.6444 41.234 .745 679 935
3 12.3778 38.877 874 .954 .924
4 12.2444 37.734 .930 915 918
5 12.3111 37.810 .906 913 921
6 12.3111 38.537 .851 .950 926
7 12.1778 39.559 .769 .696 .934




CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL

Estadisticas de fiabilidad

INSTRUMENTO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL MEDIANTE EL METODO DE ALFA DE CRONBACH.

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en Nde
Cronbach elementos elementos
estandarizados
.819 .820 7
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de | Correlacioén ., Alfa de .
: . Correlaciéon | Cronbach si
escalasiel | escalasiel total de L
Preguntas multiple al | el elemento
elemento se | elemento se | elementos
. L. . cuadrado se ha
ha suprimido [ha suprimido| corregida o
suprimido
1 11.4889 17.665 .663 .558 T77
2 11.5556 19.389 470 .269 .809
3 115111 19.165 A78 320 .808
4 11.4000 18.927 480 .285 .809
5 11.2222 16.449 .658 534 T77
6 11.6000 18.882 562 .385 .795
7 11.6222 18.695 .625 441 .786




Anexo 2: Matriz de consistencia
MATRIZ DE CONSISTENCIA DE PROYECTO DE INVESTIGACION

Titulo: “Cultura organizacional para fortalecer el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz-2016”

PROBLEMA HIPOTESIS | OBJETIVOS VARIABLES | DEFINICION DIMENSION | SUBDIMENSIO INSTRUME
CONCEPTUAL ESO NES O NTO DE
CATEGORIAS | SUBCATEGORI TEMS RECOLECC | FUENTE
ASO ION DE
INDICADORES DATOS
¢Cudles son | La Cultura | Objetivo Cu | Chiavenato I. (2009), | Atenciénal | Autonomia 1.Detalle a las personas: garantizar que cumplan los objetivos | cuestionar | Colaborad
las organizaci General: It afirma que la cultura | detalle de la institucidn y a la ves los individuales io <':/||'es. -
. | ‘ ur | organizacional es un _ _ unicipall
caracteristic | ona Detertm|[1i.r las Zr patrén de supuestos Individual 2.|AtenIC|on a resultados: para que las cosas ocurran de acuerdo :ﬂnaddedznde
as de cultura | influye caracteristicas a los planes : p
de cultura | ga bisi ncia
- P - : asicos que un grupo
organizacion | significativ | organizacional | ni ha i Cl d grup Orientacién | Apoyo 3.Analiza sus logros alcanzados
a inventado,
alenel amente en fent lecimi :l Z.a descubierto o a resultados
o ortalecimien a Identidad 4.Compromiso voluntario para los logros de los objetivos
fortalecimie | el o del | on | desarrollado para
i |
nto del fortalecimi comprom.lso 2 aprender a hacer - — — - —
organizacional frente a sus Orientaciéon | Desempefio - | 5.Ayuda a organizar tareas a sus compaferos
compromiso | ento del i
P en L la problemas de alagente premio
o .| Municipalidad o
organizacion | compromi fctpi adaptacion interna 'y
Distrital de Tolerancia al ¢ | 6. Alto grado de estado emocional
alenla so Independencia externa, que se ) ’
o |, Huaraz-2016. representa en un onflicto
Municipalida | organizaci
d Distrital de | onal en la | *Objetivos Sistemna de valores Orientacién | Tolerancia 7. decide que actividades son necesarias a fin de lograrlas

e, . a los equipos | al riesgo
Independen | Municipali Especificos: compartidos que




cia, Huaraz-

20167

dad
Distrital
de
Independe
ncia,
Huaraz-

2016

Determinar
principales
caracteristicas
de cultura
organizacional
en la
Municipalidad
Distrital de
Independencia
, Huaraz -
2016

Identificar el
compromiso
organizacional
del  personal
en la
Municipalidad
Distrital de
Independencia
, Huaraz -
2016.

Co

pr

mi
S0
or
ga
ni
za
ci
on
al

definen las normas,
comportamientos y
actitudes, que guian
a los empleados en la
organizacién. Pg. 16.

Robbins S. (1989),
define el compromiso
organizacional como
un estado en el cual
un empleado se
identifica con una
organizacién en
particular, sus metas
y deseos, para
mantener la
pertenencia a la
organizacién. Un alto
compromiso en el
trabajo significa
identificarse con el
trabajo especifico de
uno, en tanto que un
alto compromiso
organizacional
significa identificarse
con la organizacion
propia

Compromiso
afectivo

Lazos
emocionales

1. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el
éxito de la institucion.

Percepcion de
satisfaccion de
necesidades

2. Estoy convencido que la institucién satisface mis
necesidades

Orgullo de
pertenencia a
la organizacion

3. Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion.

Compromiso
de continuo

Necesidad de
trabajo en la
institucion

4. Aceptaria cualquier tipo de asignacién de labores para poder
seguir trabajando en esta institucion.

Opciones
laborales

5. Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.

Evaluacion de
permanencia

6. Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestién de
necesidad como de deseo.

Compromiso
normativo

Reciprocidad
conla
institucion

Tengo 7. la obligacién de permanecer en la institucion




Anexo 3: Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacion del

estudio

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA

i

“Ano del Buen Servicio al Ciudadano”

CONSTANCIA

Que la Licenciada: Huallpahuaque Neponoceno Gregoria, identificada con DNI
n° 44758100, queda autorizara para realizar el estudio y aplicacion de los
usuarios y trabajadores, instrumento de investigaciéon de la tesis titulada
“cultura organizacional para fortalecer en compromiso organizacional en la
Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz 2017”

Se expide la presente aceptacion verbal de la interesada para los fines que
estime conveniente.

Huaraz, 04 de Julio del 2017

a-\’w.? TAL
--------------- .‘-'. sgtasnssses
"M;:éi;é“‘m e

D



Anexo 4: base de datos

TABALACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

PREGUNTAS

21

20
15
15
17
14
19
15
19
19
19
21

17
20
17
20
19
15
19
19
18
20
22
22

18
18
18
17
17
17
17
13
19
18
16
16
18
18
20

19
19
18
19
14
18

entacion a los equigvariables

sub total | totales

7

arientacion a la gente

sub total

6

5

arientacion a resultados

sub total

4

3

atencion a detalle

sub total

P2

P1




TABALACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

PREGUNTAS
atencion a detalle arientacion a resultados arientacion a la gente arientacion a los equipos | variables

Niveles Niveles sub total Niveles Niveles sub total Niveles Niveles sub total Niveles sub total totales
Raras veces | Casi siempre 5 Casi siempre | Siempre 7 Siempre Raras veces 6 Casi siempre 3 21
Casi siempre [ Siempre 7 Rarasveces | Siempre 6 Casi siempre | Rarasveces 5 Raras veces 2 20
Nunca Raras veces 3 Casi siempre | Casi siempre 6 Raras veces Nunca 3 Casi siempre 3 15
Casi siempre | Raras veces 5 Nunca Nunca 2 Casi siempre | Casi siempre 6 Raras veces 2 15
Raras veces | Casi siempre 5 Raras veces | Raras veces 4 Casi siempre Siempre 7 Nunca 1 17
Casi siempre | Rarasveces 5 Raras veces |Casi siempre 5 Raras veces Nunca 3 Nunca 1 14
Siempre | Casi siempre 7 Rarasveces | Siempre 6 Raras veces | Casi siempre 5 Nunca 1 19
Casi siempre | Casi siempre 6 Casi siempre | Casi siempre 6 Nunca Nunca 2 Nunca 1 15
Siempre Raras veces 6 Siempre Siempre 8 Nunca Raras veces 3 Raras veces 2 19
Raras veces Nunca 3 Siempre | Casi siempre 7 Raras veces Siempre 6 Casi siempre 3 19
Casi siempre | Raras veces 5 Casi siempre | Siempre 7 Casi siempre | Raras veces 5 Raras veces 2 19
Casi siempre | Casi siempre 6 Siempre | Casi siempre 7 Nunca Siempre 5 Casi siempre 3 21
Siempre Nunca 5 Casi siempre | Raras veces 5 Nunca Raras veces 3 Siempre 4 17
Raras veces Siempre 6 Siempre | Casi siempre 7 Nunca Siempre 5 Raras veces 2 20
Nunca Raras veces 3 Siempre Siempre 8 Raras veces Nunca 3 Casi siempre 3 17
Raras veces | Rarasveces 4 Siempre | Casi siempre 7 Casi siempre Siempre 7 Raras veces 2 20
Casi siempre | Casi siempre 6 Casi siempre | Raras veces 5 Siempre Nunca 5 Casi siempre 3 19
Nunca Raras veces 3 Raras veces Nunca 3 Nunca Siempre 5 Siempre 4 15
Rarasveces | Siempre 6 Casi siempre | Casi siempre 6 Raras veces | Rarasveces 4 Casi siempre 3 19
Casi siempre | Casi siempre 6 Siempre | Raras veces 6 Casi siempre | Rarasveces 5 Raras veces 2 19
Siempre Siempre 8 Casi siempre Nunca 4 Raras veces | Casi siempre 5 Nunca 1 18
Casi siempre | Rarasveces 5 Siempre | Casi siempre 7 Casi siempre | Casi siempre 6 Raras veces 2 20
Casi siempre |  Siempre 7 Casi siempre | Siempre 7 Siempre Casi siempre 7 Nunca 1 22
Raras veces | Casi siempre 5 Siempre Siempre 8 Casi siempre | Casi siempre 6 Casi siempre 3 22
Raras veces | Rarasveces 4 Rarasveces | Siempre 6 Siempre Casi siempre 7 Nunca 1 18
Casi siempre Nunca 4 Casi siempre | Casi siempre 6 Casi siempre | Raras veces 5 Casi siempre 3 18
Nunca Raras veces 3 Siempre | Casi siempre 7 Casi siempre | Casi siempre 6 Raras veces 2 18
Siempre | Casi siempre 7 Nunca Raras veces 3 Raras veces | Casisiempre 5 Raras veces 2 17
Casi siempre [ Siempre 7 Raras veces |Casi siempre 5 Rarasveces | Rarasveces 4 Nunca 1 17
Raras veces Siempre 6 Casi siempre | Casi siempre 6 Nunca Casi siempre 4 Nunca 1 17
Casi siempre | Casi siempre 6 Siempre | Rarasveces 6 Nunca Raras veces 3 Raras veces 2 17
Raras veces | Casi siempre 5 Casi siempre Nunca 4 Raras veces Nunca 3 Nunca 1 13
Casi siempre | Casi siempre 6 Casi siempre Nunca 4 Casi siempre | Casi siempre 6 Casi siempre 3 19
Siempre Raras veces 6 Raras veces |Casi siempre 5 Casi siempre | Raras veces 5 Raras veces 2 18
Siempre | Casi siempre 7 Nunca Siempre 5 Raras veces Nunca 3 Nunca 1 16
Casi siempre | Casi siempre 6 Raras veces |Casi siempre 5 Nunca Raras veces 3 Raras veces 2 16
Siempre Siempre 8 Raras veces | Raras veces 4 Raras veces | Casi siempre 5 Nunca 1 18
Casi siempre | Casi siempre 6 Raras veces |Casi siempre 5 Casi siempre | Rarasveces 5 Raras veces 2 18
Siempre Raras veces 6 Casi siempre | Raras veces 5 Raras veces | Casi siempre 5 Siempre 4 20
Raras veces | Casi siempre 5 Casi siempre | Siempre 7 Casi siempre | Rarasveces 5 Raras veces 2 19
Casi siempre | Raras veces 5 Rarasveces | Siempre 6 Siempre Casi siempre 7 Nunca 1 19
Casi siempre | Casi siempre 6 Raras veces |Casi siempre 5 Casi siempre Nunca 4 Casi siempre 3 18
Nunca Casi siempre 4 Casi siempre | Siempre 7 Raras veces | Casi siempre 5 Casi siempre 3 19
Siempre Raras veces 6 Nunca Raras veces 3 Nunca Raras veces 3 Raras veces 2 14
Casi siempre | Casi siempre 6 Nunca Siempre 5 Casi siempre | Rarasveces 5 Raras veces 2 18




TABALACION DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

PREGUNTAS
Compromiso continuidad

Compromiso normvariables

totales

20
20
13
16
20
14
21

15
19
20
19
22

15
22

15
22

17
15
18
19
20
21

24
22

20
17
19
18
18
19
17
13
19
18
16
16
20
18
19
19
21

16
19
14
18

sub total

P7

sub total

10
11

11

11

11

10
10
11

10

10

P6

P5

P4

Compromiso afectivo

sub total

10

10

10

11

10

10

11

P3

P2

P1




TABALACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL

PREGUNTAS
Compromiso afectivo Compromiso continuacion Compromiso normativo pariables
Niveles Niveles Niveles subtotal|  Niveles Niveles ubtotal  Niveles ub tota| totales

Relevantemente de acuerdo |levantemente de acuer En desacuerdo 7 |Muydeacuerdo| Deacuerdo En desacuerdo 9 | Endesacuerdo | 4 20
De acuerdo |evantemente de acuer En desacuerdo 9  pntemente de ac|Muy de acuerdoplevantemente deacuer{ 8 [antementedeacy 3 20
Relevantemente de acuerdo Endesacuerdo  [Relevantemente deacuerdq 4 Deacuerdo pntemente deac De acuerdo 7 De acuerdo 2 13
Muy de acuerdo De acuerdo Relevantemente deacuerdd 8  |Muydeacuerdo| Deacuerdo En desacuerdo 5 | Endesacuerdo 3 16
Deacuerdo Muy de acuerdo En desacuerdo 9 Deacuerdo [Muy deacuerdolevantemente deacuer{ 8 fantementedeacy 3 20

Muy de acuerdo Deacuerdo Relevantemente deacuerd 6  pntemente de ac|Muy de acuerdol De acuerdo 6 De acuerdo 2 14

De acuerdo Deacuerdo En desacuerdo 10 | Endesacuerdo| Deacuerdo Muy de acuerdo 9 [antementedeacy 2 21

Muy de acuerdo levantemente de acuer{Relevantemente deacuerdol 7 | En desacuerdo [Muy deacuerdo]  En desacuerdo 7 | Endesacuerdo | 1 15

De acuerdo Deacuerdo Muy de acuerdo 8 pntementedeac| Deacuerdo levantementedeacuer{ 10 De acuerdo 1 19
Relevantemente de acuerdo De acuerdo De acuerdo 7 | En desacuerdo [Muy de acuerdoj De acuerdo 11 | Endesacuerdo [ 2 20
En desacuerdo levantemente de acuer{Relevantemente deacuerdd 7 | Endesacuerdo| Deacuerdo Muy de acuerdo 9 [antementedeacy 3 19
Relevantemente de acuerdo Deacuerdo En desacuerdo 10 | En desacuerdo pntementedeac|  En desacuerdo 11 | Deacuerdo 1 22
De acuerdo Endesacuerdo  [Relevantementedeacuerdd 7  pntemente de ac[Muy de acuerdo|  En desacuerdo 7 [antementedeacy 1 15

En desacuerdo levantemente de acuer De acuerdo 10 Deacuerdo |Muydeacuerdo]  En desacuerdo 11 | Endesacuerdo | 1 22
Muy de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo 4 |Muy de acuerdo]Muy deacuerdo|  En desacuerdo 9 [antementedeacy 2 15
Relevantemente de acuerdo flevantemente de acuer De acuerdo 8 Deacuerdo |Muy de acuerdoplevantemente deacuer{ 11 | Endesacuerdo | 3 22
De acuerdo De acuerdo Relevantemente deacuerdd 7  pntementedeac| Deacuerdo plevantemente deacuer{ 6 De acuerdo 4 17
Relevantemente de acuerdo |  Muy de acuerdo En desacuerdo 7 | Endesacuerdo [Muy de acuerdol De acuerdo 7 | Endesacuerdo | 1 15
En desacuerdo Endesacuerdo  [Relevantementedeacuerdd 8  pntemente de ac|Muy de acuerdoplevantemente deacuer{ 8 [ Endesacuerdo | 2 18
Relevantemente de acuerdo |levantemente de acuer Muy de acuerdo 8 Deacuerdo | Deacuerdo En desacuerdo 8 [antementedeacy 3 19
En desacuerdo Deacuerdo Relevantemente deacuerdg 11 |Muy de acuerdo|Muy de acuerdolevantemente deacuer{ 7 | Endesacuerdo | 2 20
Relevantemente de acuerdo Deacuerdo En desacuerdo 8 Deacuerdo [Muy de acuerdol De acuerdo 10 [antementedeacy 3 21
De acuerdo Muy de acuerdo 23 10 pntementedeac| Deacuerdo Muy de acuerdo 10 De acuerdo 4 24

En desacuerdo levantemente de acuer De acuerdo 8  pntemente de achntemente de ac De acuerdo 11 fantementedeacy 3 22
Relevantemente de acuerdo Endesacuerdo  [Relevantemente deacuerdd 7 Deacuerdo [Muy deacuerdolevantementedeacuer{ 9 [ Endesacuerdo | 4 20
En desacuerdo De acuerdo De acuerdo 6  [Muydeacuerdo| Deacuerdo En desacuerdo 8 [antementedeacy 3 17
Relevantemente de acuerdo Muy deacuerdo  [Relevantemente de acuerdq| En desacuerdo |Muy deacuerdo]  En desacuerdo 10 Deacuerdo 3 19
Deacuerdo Deacuerdo De acuerdo 10  pntemente de ac[Muy de acuerdo| De acuerdo 6 [antementedeacy 2 18

Muy de acuerdo Muy deacuerdo  [Relevantementedeacuerdef 9  pntementedeac| Deacuerdo flevantementedeacuer{ 7 | Endesacuerdo 2 18
Deacuerdo Deacuerdo En desacuerdo 9 Deacuerdo | Endesacuerdo De acuerdo 9 [antementedeacy 1 19
Muy de acuerdo levantemente de acuer{Relevantemente deacuerdol 8  |Muy de acuerdo[Muy deacuerdo] ~Muy de acuerdo 8 De acuerdo 1 17

De acuerdo En desacuerdo Muy de acuerdo 6  |Muy deacuerdopntemente de acplevantemente deacuer{ 5 [Muydeacuerdo| 2 13
Relevantemente de acuerdo |levantemente de acuer De acuerdo 9 Deacuerdo |Muydeacuerdo|  En desacuerdo 7 [antementedeacy 3 19
En desacuerdo Deacuerdo Muy de acuerdo 8 pntementedeac| Deacuerdo levantementedeacuer{ 7 De acuerdo 3 18
Muy de acuerdo levantemente de acuer De acuerdo 8 | Endesacuerdo [Muy de acuerdo) De acuerdo 6 De acuerdo 2 16
Deacuerdo Deacuerdo Relevantemente deacuerdd 8  pntementedeac| Deacuerdo plevantementedeacuer{ 7 [antementedeacy 1 16
Relevantemente de acuerdo En desacuerdo De acuerdo 11 Deacuerdo |Muy de acuerdoj De acuerdo 7 | Endesacuerdo | 2 20
De acuerdo levantemente de acuer{Relevantemente deacuerdol 8  |Muy de acuerdo[Muy de acuerdo}levantemente de acuer{ 7 De acuerdo 3 18
Relevantemente de acuerdo Deacuerdo En desacuerdo 9 Deacuerdo | Deacuerdo plevantementedeacuer{ 8 [antementedeacy 2 19
Muy de acuerdo Muy deacuerdo  [Relevantemente deacuerdef 7  jpntementede acpntementedeac|  En desacuerdo 9 [antementedeacy 3 19
Muy de acuerdo |evantemente de acuer Deacuerdo 8 | Endesacuerdo| Deacuerdo En desacuerdo 9 [antementedeacy 4 21

En desacuerdo En desacuerdo Muy de acuerdo 7 pntemente de acpntemente de acflevantemente de acuer{ 6 De acuerdo 3 16

De acuerdo Deacuerdo De acuerdo 7 Deacuerdo | En desacuerdo En desacuerdo 10 [antementedeacy 2 19
Relevantemente de acuerdo Deacuerdo Relevantemente deacuerdd 8  |Muy de acuerdopntemente de ac De acuerdo 5 De acuerdo 1 14
Relevantemente de acuerdo |levantemente de acuer En desacuerdo 8  pntemente de ac|Muy de acuerdoplevantemente deacuer{ 7 | Endesacuerdo [ 3 18




