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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados vy titulos de la Universidad
César Vallejo se presenta la tesis “Cultura organizacional y el Compromiso laboral
en los trabajadores de la oficina de abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos - Lima, 2017”, que tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores
administrativos en esa entidad estatal; dado que a la luz de la administracion
moderna, el éxito de una institucion depende del papel que cumplen cada uno de
los servidores dentro de las entidades y se sustenta en una gestion de recursos
humanos que considere prioritarios aspectos como la cultura organizacional y el

compromiso laboral.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de post. En el capitulo I denominado
introduccién, se presentan los antecedentes y fundamentos teéricos, la
justificacion, el problema, las hipétesis, y los objetivos de la investigacion. En el
capitulo 1l, se describen los criterios metodologicos empleados en la
investigaciéon, en el capitulo Il los resultados tanto descriptivos como
inferenciales, en el capitulo IV abordamos hace un analisis de los resultados a los
que se arrib6é en la presente investigacion, en el capitulo V determinamos las
conclusiones siendo el capitulo VI las recomendaciones y por ultimo en el capitulo
VIl indicamos las fuentes bibliograficas de las cuales hemos obtenido la

informacion determinada para la investigacion.

El informe de esta investigacion fue elaborado siguiendo el protocolo de la
Escuela de Post grado de la Universidad y es puesto a vuestra disposicion para

su analisis y las observaciones que estimen pertinentes.

El autor



indice

Pagina del jurado

Dedicatoria

Agradecimiento

Declaratoria de autenticidad

Presentacion

indice

Resumen

Abstract

l. Introduccion:

1.1 Realidad Problematica
1.2  Trabajos previos
1.3 Teorias relacionadas al tema
1.4  Formulacion del problema
1.5 Justificacion del estudio
1.6 Hipotesis
1.7 Objetivos

lI. Método
2.1 Disefio de Investigacion
2.2  Variables, operacionalizacion
2.3 Poblacién y muestra
2.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.5 Meétodos de analisis de datos
2.6  Aspectos éticos

Vi

vi
Vii
Xi

Xii

14
16
21
39
40
41
42
43
44
45

48

55

56



VI.

VII.

VIlI

Resultados

3.1 Descripcion de resultados
3.2 Contrastacion de hipotesis
Discusion

Conclusiones

Recomendaciones

Referencias

Anexos

Matriz de consistencia

Matriz operacional de variables

Carta de aceptacion de la instituciéon donde se realizé la investigacion

Instrumentos

Certificado de validez de instrumentos

Matriz de datos

viii

57
58
63

68
73
75
1

81



Tabla

Tabla

Tabla

Tabla

Tabla

Tabla
Tabla

Tabla

Tabla

Tabla

Tabla

Tabla

Tabla

Tabla

A A

10:

11:

12:

13

14

Lista de tablas

Matriz de operacionalizacion de la variable cultura

organizacional.

Matriz de operacionalizacion de la variable Compromiso

organizacional

Distribucién de la poblacién

Validacion de instrumentos por juicio de expertos
Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach
Escala de correlacion segun el rango de valores.

Cultura organizacional en los trabajadores de la oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, periodo 2017

Cultura organizacional por dimensiones en los trabajadores
de la oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, periodo 2017

Compromiso laboral en los trabajadores de la oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, periodo 2017

Compromiso laboral por dimensiones en los trabajadores de
la oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, periodo 2017

Resultados de la correlacion entre las variables cultura

organizacional y el compromiso laboral

Resultados de la correlacion entre cultura organizacional vy el

compromiso laboral afectivo

Resultados de la correlacion entre la cultura organizacional y

el compromiso laboral de continuidad

Resultados de la correlacion entre la cultura organizacional y

el compromiso laboral normativo

Pag.
47

48
49
53
54

55
58

59

61

62

64

65

66

67



Figura

Figura

Figura

Figura

Figura

Lista de figuras

Tipos de cultura organizacional

Cultura organizacional en los trabajadores de la oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, periodo 2017

Cultura organizacional por dimensiones en los trabajadores de
la oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, periodo 2017

Compromiso laboral en los trabajadores de la oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, periodo 2017

Compromiso laboral por dimensiones en los trabajadores de
la oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, periodo 2017

Pag.
31
58

60

61

63



Xi

Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo fundamental determinar cémo se
relaciona la cultura organizacional en el compromiso laboral del personal de la
oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos durante
el afio 2017. La investigacion se desarroll6 bajo el enfoque cuantitativo y fue
bésica de nivel correlacional, por lo que se aplico un disefio no experimental de
corte transversal. La poblacion de estudio estuvo constituida por 95trabajadores y
la muestra estuvo constituida por 95 trabajadores seleccionados a través de un

muestreo censal porque la poblacion es pequeia.

Los resultados evidenciaron que el 74,7% de los trabajadores de
abastecimiento consideran que la cultura organizacional que se encuentran en un
nivel regular, mientras que el 18,9% evidenciaron un nivel bueno, asi mismo el
6,3% es deficiente, asi mismo se determind que el 68,4% de los trabajadores
perciben un compromiso laboral de nivel moderado, mientras que el 28,4%
evidenciaron un nivel fuerte y el 3,2% indicaron un nivel débil de Compromiso

laboral.

Finalmente se concluyd que la cultura organizacional se relacionan
positivamente en el compromiso laboral del personal de la oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos durante el afio
2017. Siendo esta relacion alta y directa (r = 773** y p = 0,001) es decir que a
medida que se mejore la percepcion de la cultura organizacional en la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, también se
mejorara el nivel de compromiso laboral de los trabajadores.

Palabras clave: Organizacion, Cultura organizacional, compromiso laboral
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Abstract

The main objective of this research was to determine how the organizational
culture influences the labor commitment of the staff of the Supply Office of the
Ministry of Justice and Human Rights during the year 2017. The research was
developed under the quantitative approach and was basic at the correlation level ,
S0 a non-experimental cross-sectional design was applied. The study population
consisted of 95 workers and the sample consisted of 95 workers selected through
a census sampling because the population is small.

The results showed that 74.7% of supply workers consider that the
organizational culture they are in a regular level, while 18.9% showed a good
level, likewise 6.3% is deficient, as well It was also determined that 68.4% of
workers perceive a moderate level of work commitment, while 28.4% showed a

strong level and 3.2% indicated a weak level of Labor Commitment.

Finally, it was concluded that the organizational culture is positively related
to the work commitment of the staff of the Supply Office of the Ministry of Justice
and Human Rights during the year 2017. This high and direct relationship (r = 773
** and p = 0.001) is To say that as the perception of the organizational culture
improves in the Supply Office of the Ministry of Justice and Human Rights, the

level of labor commitment of the workers will also be improved.

Keywords: Organization, Organizational culture, work commitment
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1.1. Realidad de la problematica

En la actualidad las instituciones publicas cumplen un papel importante dentro de
la sociedad, las mismas que crean empleo, para generar bienes y servicios con la
finalidad de satisfacer las necesidades de la poblacion; la cultura organizacional y
el compromiso laboral para que funcione de manera efectiva dentro una
organizaciéon o entidad deben ser los cimientos de apoyo que permitan a las

personas desarrollar acertadamente sus labores diarias.

Debemos entender que la cultura organizacional es un tema de interés y
debe ser considerado como uno de los factores mas importantes del éxito o
fracaso de la organizacion, ya que influye en sus miembros en el desarrollo,
estimulacién, cooperacién y deber, al proporcionar un marco de referencia que
puntualiza los pautas de comportamiento, brindando una identidad organizacional

a sus empleados y una perspectiva de lo que representa la misma.

Actualmente, muchas instituciones publicas o privadas dan la atencién
debida al tema de cultura organizacional ya que ello estimula la productividad y el
compromiso de los trabajadores aunado a ello un buen ambiente laboral
(instalaciones) permite un desarrollo armonioso en su trabajo diario y en algun

momento tomar sus propias decisiones.

Para Denison la cultura organizacional, la define como la parte fundamental
de una organizacion, encuentra en sus miembros en su compromiso con las
empresas un factor determinante en el desarrollo institucional, y al decir del

compromiso, permite a que no crezca el abandono en los centros de labores

Sabiendo esto, se debe entender que la cultura organizacional es de
importancia, ya que manifiesta las actitudes, lealtad y valores que tienen sus

miembros que laboran en las areas de labores de las organizaciones.

En lo que respecta al compromiso laboral Meyer y Allen (1991) Precisan que
el compromiso organizacion es la relacion afectiva que existe entre el trabajador y
la empresa y de ello depende su permeancia o no del trabajador en su centro de
labores, ademdas sefala tres clases de compromiso: Compromiso afectivo,

compromiso normativo y el compromiso de continuidad
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Por su parte El diario Gestion, encuentra (investigacion) que en nuestro
pais, hay un pobre compromiso laboral, encontrando que solo un 25% de los
trabajadores sienten satisfaccion en sus centros de labores, siendo su causa un
mal manejo de la cultura organizacion en su empresa, ante esta situacion 87% de
de las organizaciones empresariales 3 consideran que la deficiente gestion del
compromiso organizacional, asimismo que en nuestra sociedad el 50% de los
directores de recursos humanos consideran que los temas de cultura y
compromiso organizacional deben ser fundamental dentro de sus estructura

organizacional.

El Ministerio de Justicia y Derechos Humanos—Ministerio de Justicia cuenta
con una estructura interna ya definida, misidén, vision, principios, valores y
politicas institucionales que ayudan con la cultura dentro de la institucion. Sin
embargo se observan distintos obstaculos que dificultan el compromiso laboral,
dentro de la organizacién algunos colaboradores no estdn comprometidos del
todo dentro de la institucion llegando al punto de tener baja productividad y baja
atencion al publico, en estos ultimos afios muchos colaboradores han sido
reemplazados por falta de compromiso hacia la institucién, lo cual genera mayor
desconfianza, a veces no hay compaifierismo y no cumplen sus funciones
correctamente, lo cual influye en la percepcion de los usuarios e impacta en la

imagen dela institucion.

Lo anterior, a través de la observacion se evidencia que en la Oficina de
Abastecimiento, se deja de lado la informacion de la cultura organizacional y del
ambiente de trabajo, siendo dificultades de mayor frecuencia como la falta de
liderazgo debido a la alta rotacion de funcionarios por cambio de gestion,
influyendo en la continuidad y en el cumplimiento de lo planificado, perjudicando
la continuidad de los trabajadores y en consecuencia cambiando los lineamientos
y politicas institucionales. Asimismo existe la falta de compromiso de algunos
trabajadores, no asumen la dedicacion para desarrollar sus funciones; existen
problemas de comunicacion interna, reconocimiento y motivacién, hacia las

personas.
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Respecto a los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento en cuanto a sus
actitudes y percepcidn se observa que en la mayoria muestran actitudes de
desconformidad con su trabajo, pues perciben que el trabajo es muy saturado,
exigente y monétono limitdndolos la posibilidad de desarrollar trabajo en equipo,
asi mismo muchos de los trabajadores no estan de acuerdo con el salario porque
no cubre sus perspectivas y con el tipo de régimen laboral donde se crean plazas
y contratan personal sin tener en cuenta el organigrama estructural ni funcional.
Frente a estas situaciones los trabajadores han mostrado escaso compromiso
laboral, presentando dificultades para sentirse dedicados, con mentalidad positiva

y concentracion al realizar su trabajo.

En este contexto, el presente trabajo de investigacion es de suma
importancia, ya que se determinara si la cultura organizacion se relaciona con el
compromiso laboral de los trabajadores de la Oficina de abastecimiento del
Ministerio de Justicia, periodo 2017. Asimismo, quedard como un precedente que
ayudara a los lideres de la institucion estudiar, analizar, planificar y segun los
resultados tomar medidas que ayuden a mejorar las condiciones laborales de los

trabajadores, el mismo servira como referente para futuras investigaciones.

1.2. Trabajos Previos

1.2.1. A nivel internacional.

Benitez, (2013) en su tesis Incidencia de la cultura organizacional en el
compromiso organizacional del personal de una Organizacion Aeroportuaria,
realizo esta investigacion con la intencion de determinar la cémo influye la cultura
organizacional en el compromiso organizacional en las personas que laboran en
una organizacién aeroportuaria en México. Siendo su investigacidn bésica
correlacional de diseiio no experimental transversal. Empleando como
instrumento cuestionarios aplicados en una muestra de 29 trabajadores para
determinar la relacion que existe entre las variables. Los resultados demostraron
gue el tipo de cultura con mayor incidencia es la cultura de poder (32%), seguida
de la cultura de rol (26%), la cultura de tarea (22%) y la cultura de personas
(20%). En lo que respecta al compromiso organizacional, se determino que el tipo
de compromiso que predomina es el compromiso de continuidad (38%), seguido
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del compromiso afectivo (33%) y el compromiso normativo (28%). Llegando a una
conclusiébn que la cultura organizacional si presenta incidencia sobre el

compromiso organizacional.

Marsollier, (2017) en su trabajo Los valores y el compromiso laboral en el
Empleo Pdublico, esta investigacion tuvo la finalidad de examinar el perfil
axiolégico de los trabajadores estatales en correlacion con los niveles de
compromiso laboral que presentaban dentro del sector. Bajo un enfoque
cuantitativo desarrollaron una investigacion basica y emplearon un disefio mixto
de investigacion, Trabajaron con una muestra de 147 empleados de una entidad
estatal de Mendoza (Argentina). Aplicaron como instrumentos: un cuestionario
semi estructurado destinado a conocer variables de base y situacionales, un tests
especificos destinados a conocer el perfil psicosocial de los empleados. Los
resultados indicaron que la relacion entre ambas variables, permite sugerir la
importancia de recobrar los valores personales y organizacionales como un modo
de estimular la motivacion y la entrega al trabajo, que permita la construccién de

instituciones saludables.

Aldana, (2013) en su investigacion Compromiso Laboral de los Trabajadores
del Area Central de Institucién Bancaria que opera en la ciudad de Guatemala,
segun sexo, con el objetivo de determinar el nivel de Compromiso Laboral de un
grupo de trabajadores del area central de una institucion bancaria de la Ciudad de
Guatemala, segun sexo. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo y de tipo descriptiva. Trabajo con una muestra de 70 personas entre
hombres y mujeres. El instrumento empleado fue un sondeo para establecer el
nivel de compromiso laboral que tienen los trabajadores con la empresa
compuesta por 32 items en modalidad de Likert. La investigacién mostré que los
trabajadores encuestados indicaron un alto compromiso organizacional con la
institucion, no existiendo una diferencia significativa entre el compromiso de
hombres y mujeres en ninguno de los indicadores presentados. Llegando a una
conclusién que el compromiso de los empleados con la institucién es alto, y por

ende la institucion debe seguir avivando y vigorizando el compromiso laboral en
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los trabajadores para que estos estén orgullosos con la organizacion mostrandose

productivas y provocando un desarrollo en la organizacion.

Blanco y Castro (2011) en su tesis Analisis comparativo del compromiso
organizacional manifestado por madres y mujeres sin hijos, Bolivia, investigé con
la finalidad de confrontar el nivel de compromiso organizacional entre madres y no
madres de cajeras de un banco de la ciudad de La Paz, se Desarroll6 una
investigacion de tipo descriptiva, analitico y transversal de disefio no
experimental. Trabajaron con una muestra de 62 personas todas del sexo
femenino, (48 no madres y 14 madres) Emplearon como instrumento el
cuestionario de Meyer y Allen, para medir el compromiso organizacional. Los
resultados evidenciaron de que no existe una diferencia significativa
estadisticamente hablando entre madres y no madres en la relacion al
compromiso organizacional, (las madres un 57% estan entre los rangos medio
alto y alto, mientras que las no madres 48,38% lo que sugiere que no hay
diferencian significativa entre ambos grupos). Llegaron a la conclusion que el
banco debe aumentar y conservar el compromiso de sus miembros y de sus

equipos de labores.

1.2.2. Nacionales.

Vega, (2016) en su investigacion Relacion entre las conductas de ciudadania
organizacional y compromiso organizacional en la direccién regional de educacion
de Ayacucho-2015, con la finalidad de establecer e identificar codmo las
conductas de la poblacion organizacional se relacionan con el compromiso
organizacional en la DRE - Ayacucho - 2015. Impulsé una indagacién basica de
disefio no experimental. La poblacién y muestra estuvo conformada por 350
trabajadores regionales en educacion. Utilizaron como instrumento el cuestionario
de la Escala de los autores (Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach) para
evaluar las conductas de ciudadania organizacional y el cuestionario de escala de
los autores (Allen y Meyer) para medir el compromiso organizacional. Los
resultados de la encuesta mostraron que las conductas de ciudadania

organizacional se relacionan significativamente con el compromiso organizacional
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en la DRE - Ayacucho- 2015, con un rho Spearman de 0.417 y un nivel de
significancia p de 0.0000.

Guerra, (2017) en su tesis Satisfaccion laboral compromiso organizacional
de los trabajadores de la VIl - Direccion territorial policial de Lima (DIRTEPOL)
2016, indagacion que se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo con un desarrollo de
investigacion basica y siguié un disefio no experimental de nivel correlacional de
corte transeccional y empleo un método hipotético deductivo. Empleé como
instrumentos encuestas que fueron aplicados a una muestra de 90 trabajadores
determinadas por muestreo no probabilistico. Los resultados mostraron que el
resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.825 revel6 que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentro que el nivel de
correlacion es alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01.
Concluye que la Satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la VIl Direccion Territorial Policial (DIRTEPOL).
Recomend6 a la institucion establecer en el Plan Anual de Capacitacion las
necesidades reales de capacitacion sobre la afectividad y con perfiles de

desarrollo de capacidades para mejorar los resultados y metas.

Arteaga, (2011) en su tesis Cultura organizacional y el compromiso de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Cachicadan 2011, con la finalidad de
establecer la manera de optimizar la cultura organizacional, para realzar el
compromiso de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cachicadan.
Desarroll6 una investigacion descriptiva y empled la metodologia descriptiva
transeccional. Para determinar el tipo de cultura que prima en la organizacion y el
nivel de compromiso de los trabajadores empleo como instrumento cuestionarios.
Trabajo con una muestra de 50 trabajadores actuales de Municipalidad Distrital de
Cachicadan. Los resultados evidenciaron que no existe un compromiso
compartido por todos los empleados de la municipalidad, ademas de existir un
tipo de cultura carente de comunicacion entre los empleados y los superiores, ya
gue no existe una verdadera direccién por parte de los superiores. Se exhortd a

gue se debe mentalizar en primer lugar a los directores, a cerca de la importancia



20

de crear una cultura orientada al compromiso, lo cual debe empezar por ellos, y

transmitirlo a toda la organizacion.

Vallejos, (2014) en la tesis La Cultura organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la municipalidad del Centro Poblado de
Miramar - 2014, aqui, se desarroll6 una investigacion aplicada con un disefio
descriptivo-transversal y empleo métodos inductivo-deductivo, hipotético-
deductivo y el analisis-sintesis. El instrumento empleado fue una encuesta que
fue aplicada a una muestra 30 trabajadores de la Municipalidad. Los resultados
mostraron que concurre una relacion directa entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional, se encomendd a la Municipalidad a elaborar
estrategias orientadas a mejorar la cultura organizacional; estrategias para
mejorar el proceso de decision, el sistema de comunicaciones, las relaciones

interpersonales y el sistema de recompensas y sanciones.

Neyra, (2017) en su tesis Cultura organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Pacific Latam S.A.C, Magdalena del Mar - Lima 2017,
investigacion, tuvo como finalidad, la de determinar la relaciéon entre la cultura
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Pacific
Latam, bajo un enfoque cuantitativo desarroll6 una investigacion sustantiva de
nivel descriptiva y empleo un disefio no experimental y utilizé el método hipotético
deductivo. Se empled como instrumentos cuestionarios que fueron aplicados a
una muestra de 30 trabajadores. Los resultados de la prueba de Rho de
Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es (r = 0.808) indico
una correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulto menor al de P
= 0,05 y en consecuencia la relacién es significativa al 95% y se rechazo la
hipétesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa entre la cultura

organizacional y supervision de los trabajadores de la empresa Pacific Latam.
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1.3. Fundamentacion tedrica

1.3.1. Bases Teodricas dela cultura organizacional

Actualmente, la cultura organizacional es un factor determinante en toda
organizacion sean estas privadas o publicas, la modernizacion del estado incide
fundamentalmente en él en todo proceso de gestion, fundamentalmente en al
area de abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos humanos, como lo
sustenta Hellriegel y Slocum (2009), que sefialan que la cultura organizacional, no
es mas que un conjunto de elementos que desencadena el impulso de una cultura

dentro de una organizacion.

A continuacion se conceptualiza la cultura organizacional en el ambito del
sector publico, se presentan las dimensiones propuestas por Herzberg, et al

(1959) y las principales teorias que la respaldan.

Conceptualizacion de la Cultura Organizacional

Aqui describiremos algunas definiciones de autores que desarrollaron el

transcurso del tiempo sus posiciones conceptuales sobre cultura organizacional:

Olmos y Socha (2006) definen a la cultura organizacional como las
creenciay las apropiaciones forman parte del nicleo de la cultura organizacional
definiendo como apropiaciones a aquello que las personas creen en realidad y
coémo influye en la forma como lo perciben, sienten y piensan. Es por ello que a
los valores se considera como un principio social, meta y estandar sostenido en
una cultura. Entendiendo que la cultura organizacional recae en el hombre, quien
viene cargado de sus creencias valores para entregarselo a sus instituciones, las
mismas que estan basadas sus normas que al fin al cabo van a determinar las
conductas de su personal. Pero ademas se considera aspectos visibles, tangibles
y audibles como son las manifestaciones verbales, el lenguaje escrito, los
rituales, las ceremonias y otras manifestaciones de la cultura que son aspectos

tangibles que se pueden visualizar.
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Robbins (2009) la cultura organizacional es un sistema de conductas y
significado que se comparte con todos los miembros, el cual hace distinta una
organizacién con las demdas. Asimismo los miembros de una instituciébn deben

conocer los objetivos de su organizacion con el fin de comprometerse con ella.

Asimismo, Chiavenato (2009) define a la cultura organizacional, donde el
individuo debe adecuarse a las necesidades de una institucién, donde permita un

comportamiento adecuado del trabajador para su organizacion.

Denison (1996) describe que la cultura organizacional es el nucleo de una
organizacion, y que el miembro plasma sus valores y conocimiento en pro del

desarrollo de su institucion.

Nelson y Quick (2013) precisan que la cultura organizacional se compone
por el conjunto de supuestos basicos considerados validos, los cuales se ensefian
a quienes formaran parte de la misma, que determinara en el modo de pensar del

individuo con su organizacion.

Shao, etal. (2012) menciona que la cultura organizacional con
consideradas las creencias colectivas, valores culturales, compartidos
considerado cono factor importante en el reciprocidad de conocimientos entre los
miembros de la organizacién donde prima el apoyo, la coordinacion, confianza y

colaboracion entre ellos.

Chidambaranathan y RaniKumaseran (2015) esboz6 que la cultura
organizacional es considerada como el patrén del comportamiento observado de
una organizacion donde se considera las creencias, pensamientos Yy valores

compartidos que son aprendidos por un grupo.

Jones (2008) sostuvo que la cultura organizacional es considerada como
el conjunto de reglas y valores compartidos por los componentes de toda una

organizacion, donde es controlada entre los integrantes de la organizacion.
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Nosnik (2005) planteé que la cultura organizacional es cuando sus
creencias, valores y principios es manifestada por un cumulo de individuos que

laboran en equipo, empleando la comunicacién como un factor importante.

De acuerdo a las definiciones de diversos autores, se ha elegido a Olmos
y Socha ( 2006) debido a que la cultura organizacional de una Institucién van a
manifestar los trabajadores sus comportamientos de acuerdos a Ssus
percepciones, a lo que sienten y piensan, a los valores se considera como un
principio social, meta y estandar sostenido en una cultura, basandose en normas
y ademas se manifiestan la cultura organizacional haciendo uso del lenguaje
escrito, los rituales, las ceremonias y otras manifestaciones de la culturares que

se pueden visualizar y manejar.

Caracteristicas de la cultura organizacional

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 decisién que los miembros que tiene

en la organizacion.

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.
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Identidad:
Sucede cuando los integrantes se adhieren con la institucion en su conjunto y no

solamente con ciertos sectores de la organizacion.

Desempeiio:
Esta referida a la distribucion de premios a los miembros de la institucion
(incremento salarial, ascenso), se basa en los resultados producto del buen
desempeinio.

Tolerancia al conflicto:
Los conflictos afectan a la armonia entre los miembros de una institucién. 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.

Asi mismo para Amoros (2007) la cultura organizacional tienen las
siguientes caracteristicas: Brinda estabilidad, energia donde los trabajadores
son competitivos y emprendedores, brinda orientacion a los equipos donde los
guehaceres y encargos son compartidos como equipos de trabajo, brinda
orientacion a las personas donde el generante toma en cuenta las consecuencias
de sus resultados en su personal, por otro lado estdn la orientacién de los
resultados donde los gerentes concentran sus resultados en la produccién de las
instituciones de los procesos empleados para alcanzar, ademas tenemos la
atencion al detalle que es la calidad que esperan los empleados al momento de
ejercer su labor y por ultimo la creacion y la toma de riesgos permite a los

empleados ser estimulados para ser creativos.



25

Teorias de cultura organizacional

Modelo de Kaplan y Norton
Este modelo postula dos diferencias en la cultura organizacional:

Primero sefiala la visibn de la empresa y segundo la vision de una
organizacion, sefiala que la visiobn de una organizacién es la definicion del

negocio, existiendo una correlacion constituida entre cultura y vision.

Modelo Schein (2004, citado por Sanchez, Trillo, Mora 'y Ayuso, 2006)

Precisan que la cultura organizacional como el conjunto de dogmas compartidas
entre los empleados de una organizacion. La cultura mejora el clima de la
empresa y configura un activo de dicha perspectiva del aprendizaje y crecimiento,
por otro lado autores mencionados en el presente estudio sostienen que el
alineamiento de los objetivos de las personas y equipos con la vision de la

organizacion refuerza la reciprocidad entre cultura y vision.

Modelo de Barragan y Caballero

Sefiala que mediante la metodologia cualitativa y las observaciones de campo:
indican a la cultura como un elemento determinante y explicativo cuando
observamos el ejercicio organizacional. La cultura organizacional interviene en la
conducta de sus miembros y por ende en el desempefio de las organizaciones

(Barragan y Caballero, 2008).

Modelo de Pérez

Alude que cada organizacién puede ser estudiada como conductora de un
sistema cultural determinado, que puede ser entendida como una subcultura, a su
vez, las organizaciones responden a los principios de la colectividad local con

ecosistemas propios (Pérez, 1993).

Modelo Technology Broker
La consultora The Technology Broker en el afio de 1996 exhibié un modelo

atractivo e incluye la cultura dentro de los activos de infraestructura,
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entendiéndola como cultura organizacional. La conceptualiza como la forma en
gue se hacen las cosas. Comprende valores, cultos, solemnidades e idolos que
son conocidos y compartidos por la pujanza de trabajo de una organizacion.
Considera que la cultura se crea desde lo mas alto de la organizacion y destella
los valores de los creadores, aunque igualmente indica, que en organizaciones de
gran tamafo, el personal de distintas areas divisa que las culturas de sus

departamentos difieren en esencia.

Modelo de Denison

Segun este modelo la Cultura Organizacional: se sustenta que para que la cultura
de una organizacion sea efectiva debe incluir una serie de caracteristicas muy
importantes; debe tener una cultura que sea adaptativa, pero también muy
consistente y predecible. De la misma manera, dicha cultura debe provocar un
alto compromiso en el contenido de un sentido compartido de gestién (Denison,

Janovics, Young y Cho, 2006).

Es decir este modelo esboza cuatro caracteristicas de la mision y vision de

una Cultura Organizacional: Compromiso, Consistencia, Adaptabilidad y Mision.

Modelo del Canadian Imperial Bank

Este modelo puntualiza que la cultura es donde confluyen las creencias y
conocimiento de los individuos dentro de la organizacion, es decir implantar
estrategias alineadas con la cultura y el comportamiento organizativo de una

organizacion.

Elementos de la cultura organizacional

En la cultura organizacional encontraremos una cadena de elementos dentro de

los cuales, que sefala Robbins (1998) tenemos:

Los valores: Los convencimientos esenciales de que un modo de
comportamiento o estado final de existencia es preferiblemente desde el punto de

vista social o personal a otro modo inverso.
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Costumbres: Es el conglomerado de usanzas que posee un nacion y/o

individuos que lo usa a diario, lo cual permite distinguirlos de los demas.

Ritos: Son dinamismos secuenciales y monotonas que enuncian y
vigorizan los valores centrales de la organizacién, que indican quienes son las

personas necesarios y las innecesarias.

Historias: Son aquellas cronicas o narraciones célebres, que circulan en la
mayoria de las organizaciones, el cual refiere hechos referentes a los fundadores,
a las decisiones fundamentales que afectan el futuro de la empresa y por

supuesto a la alta gerencia.

Héroes: Es el sentir propio de cada trabajador; son sujetos que encarnan los

valores, conservan, transfieren y hacen que perdure una cultura.

Por otro lado, Schneider (1990) indica que la cultura organizacional aun es
un término nuevo y no hay una definicion instituida, Schneider sustenta que la

cultura organizacional esta conformada por:

Los artefactos como expresiones y efectos de la actividad cultural que
subsisten incluso a las personas y su unidad social; ejemplo, distintivos, marcas y

esbozos.

Las estructuras como pautas de actividad (toma de decisiones, mecanismos

de coordinacion y comunicacion);

Normas de comportamiento, como debes comportante de manera acertada

Valores son las prioridades asignadas a ciertos aspectos como innovacion o

riesgo frente a seguridad.

Vargas (2007) sefiala que dentro de la cultura organizacional se encuentra

varios elementos: Historias, ritos, costumbres y valores:
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Historias: son considerados como los cuentos o anécdotas famosas que se
dan en las empresas donde se narra hechos y a la toma de decisiones de los

presentes.

Ritos: Son acciones monoétonas que opinan los valores centrales de la

organizacion.

Costumbres: Son los habitos de usan un grupo de personas que posee un
pais o un individuo por lo que hace que se diferencie de los demas.

Los Valores : Son elementos claves que rigen las personas que colaboran y

los empleados trabajan juntos para lograr el objetivo de una organizacion.

Tipos de Cultura organizacional

Ritter (2008) sefala cuatro tipos de culturas (p. 56):

Cultura burocratica:

Ritter (2008) sefiala, la evocacion que se hace a la organizacion que desarrolla
acciones en funcion a lo normado, a lo concerniente a las especificaciones
directas de la organizacion. Llevan consigo objetivos predecibles con alta
probabilidad de eficacia, la cual crea en la organizacibn un alto grado de
estabilidad. Las personas que forman parte de una organizacion de este tipo

suelen apreciar mejor las acciones estandarizadas.(p.56).

Cultura de clan:

Ritter (2008) afirma que la organizacion que se resalta sobre la sociabilidad,
exportando un alto grado de compromiso de parte del individuo, generando la
obtencion y rentabilidad esperada por una organizacion. Este tipo de cultura
genera una dinamica favorable de trabajo, admitiendo el desarrollo del
compromiso de parte de los individuos.(p.56).

Cultura emprendedora:
Ritter (2008) afirma que : “La organizacion en la cual coexisten escalas elevados
de ingenio y de aptitud para arrogarse riesgos. Este tipo de cultura refleja en los
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individuos escalas altos de compromiso, distinguiéndose de los otros tipos de
cultura por estar siempre a la vanguardia y buscando renovar en cada una de sus

acciones.(p.56).

Cultura de mercado:

Esta organizacion se caracteriza por el logro constantes de metas, concretamente
en lo econdémico. Suele predominar la competitividad y orientacién a las
utilidades. La correlacion entre persona y organizacion es contractual, por lo que
hay una contraprestacion de la organizacion hacia el colaborador, generando de

tal forma el valor a la autonomia y a la personalidad.

Funciones de la Cultura Organizacional
Ritter (2008) sefala las siguientes funciones:

Hace la distincion entre las organizaciones del mercado.

Origina en las personas el sentimiento de hermandad hacia la organizacion

a la cual pertenecen.

Consiente aumentar el compromiso organizacional.

Fomenta desarrollo sobre lo social, afianzando el sistema organizacional.
La cultura es considerada la herramienta clave de una organizacion, ya que su
promocion admite enlazar a los miembros y ayudar a direccionarlos sobre lo que

deben de realizar de forma acertada.

Determina el sistema de la organizacion, mediante guias de cualidades y

conductas de sus miembros.

Dimensiones de cultura organizacional
Las dimensiones consideradas en la cultura organizacional es tomada por Olmos,
y Socha (2006) de la Universidad de Salamanca de Colombia que sefala las

siguientes:
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Dimension 1
Los valores.
Olmos, y Socha (2006) es un conjunto de valores o cualidades consideradas por
los integrantes de una organizacion, tales como servicio al cliente, la creacion y

otros.

Hatch (1997) menciona que los “valores son los principios sociales, metas
y estdndares sostenidos por una cultura donde se da una importancia intrinseca,
estos defienden por lo que los miembros de la organizacion se preocupan como la

libertad, democracia, tradicion y riqueza.

Los valores constituyen la base para juzgar que es correcto y que no, es
decir como un codigo moral y ético.

Cantl (2001) menciona que los valores “ son aquellas impresiones
profundas de la forma en que se vive lo que se considera como éticamente

correcto e incorrecto”(p.46).

Por lo tanto los valores van a constituir la interpretacion de la realidad
organizacional que cada individuo de la empresa va concebir a lo largo del

tiempo.

Dimension 2

Las creencias.

Olmos y Socha (2006) Las precisadas como las hip6tesis 0 consideraciones que
se tienen del patron del negocio en las empresas las cuales pueden ser

verdaderas o falsas.

Aguirre (2004) menciona que las creencias son construcciones
emocionales e ideaticas donde se explica la vida de los individuos y de las demas
personas a través del arte, la magia, la filosofia y la religiébn y en la hermenéutica

de la realidad sustenta el comportamiento individual y colectivo.
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Shein (2010) considera como un conjunto de elementos, grupales o
individuales que estan interrelacionados unos con otros y entre sus miembros,
formando una unidad armonizada con el fin de alcanzar las metas y objetivos

planteados dentro de una cultura comun.

Dimension 3

El clima

Olmos y Socha (2006) menciona que es conocido como la atmésfera o las
emociones dentro del espacio de la organizacion que se hace perceptible en la

parte fisica del lugar, como trabajan los empleados entre otras.

Guisar (2004) plantea que el clima organizacional es un conjunto de
propiedades del ambiente laboral percibidas directamente e indirectamente por
los empleados que constituye una fuerza influyente en la conducta del
empleado. La atmosfera de la organizacion es percibida y experimentada por los
trabajadores de la organizacion. Entonces esta definida la manera como la
gerencia y los trabajadores individualmente 0 en grupos se comportan en la

organizacion.

Alvarez (1992) plantea, que es la expresion de las interpretaciones o
percepciones que un trabajador realiza hacia el ambiente interno de la
organizacién en el cual participa donde integra dimensiones como la estructura a
las reglas de la organizacion, también sobre los procesos y relaciones

interpersonales y las metas de la organizacion que son alcanzadas.

Dimension 4
Las normas
Olmos y Socha (2006) menciona que son las reglas de conducta que debe tener

toda una organizacion para ver como se comportan los trabajadores.

Rousseau (1988) menciona que las normativas son los comportamientos

apropiados e inapropiados dentro de un contexto social.
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Guisar (2004) planteé que una norma es una regla que debe ser respetada y
que permite ajustar ciertas conductas o actividades. En el a&mbito del derecho,

una norma es un precepto juridico.

Dimension 5

Simbolos

Olmos y Socha (2006) mencionan que esta determinado como el conglomerado
de grabados, ritos y usanzas notables para la organizacion, por ejemplo las

reuniones de confraternidad realizadas anualmente.

Contreras, Diaz y Hernandez (2004) menciona que los simbolos son
sefiales que connotan significados mucho mas que su contenido intrinseco,
representan amplios patrones o esquemas de significados y hacen que la gente
asocie consciente o inconscientemente ideas que a cambio les confieren de un
significado mas profundo, completo y frecuentemente “invocador de emociones”.

Puede ser una foto, palabra, bandera, oficina, etc.

Kroeber and Klunkhonn (1952) mencionan que “los simbolos en una

organizacion constituyen los logros definidos de los grupos humanos”(p.357)

Pettigrew (1979) “la cultura de una empresa se manifiesta a través de los
simbolos: lenguaje, ritos, mitos, etc., que son creados y difundidos por ciertos
directivos para influir sobre el comportamiento de los miembros de Ila

empresa’(p.574)

Dimension 6
Filosofia
Olmos y Socha (2006) es conocida como las acciones establecidas e ideologias

gue gobiernan las acciones de las empresas.

Aguirre (2004) menciona que la filosofia pretende explicar la racionalidad,

es decir la realidad del hombre, la naturaleza es decir la existencia de la
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humanidad, las ideas sobre la naturaleza humana, sobre el hombre y de la

sociedad y sus relaciones.

Ramio (2001) menciona que la filosofia de una cultura organizacional -es
el conjunto y articulacion entre las ideas y la filosofia que orienta la politica de la

organizacion de las empresas hacia los trabajadores.
Importancia de la Cultura Organizacional

Para Hellriegel y Slocum (2009), la Cultura Organizacional Perturba la conducta
ética en varios sentidos, por cuanto va a adecuar el comportamiento de la
organizacion hacia el individuo, es decir el individuo debe adaptarse a la
organizacion del cual es parte.

Aviva la responsabilidad del individuo para que se comporte con ética.

Crea un grato ambiente de trabajo, que permite el desarrollo autbnomo del
individuo dentro de su organizacion.(p. 474).

1.3.2. Bases Tedricas del Compromiso Laboral

Conceptualizacion del compromiso laboral.
Dentro del estudio del compromiso organizacional, se ha hecho mencion a una

multiplicidad amplia de enunciaciones y conceptualizaciones tedricas, cada una

diferente a la otra y que describiremos a continuacion:

Para Dominguez (2013), el compromiso organizacional se puede analizar
la lealtad y afinidad de los trabajadores para que se identifigue con su
organizacién que permita una mayor permanencia y que ello permita a los

individuos puedan lograr sus metas y objetivos de manera eficiente.

Por otro lado Soberanes y De la Fuente (2009) mencionan que el
compromiso organizacional establece una orientacion destinada a cumplir con la
mision y vision de la organizacion, nos menciona que un trabajador comprometido
fortalece la competitividad de las organizaciones, se reduce los indices de giro de

personal y de los costos derivados del incorporacion, eleccién y adiestramiento.
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Muy por el contrario si el personal no se compromete se producird una

disminucion de la eficacia.

Para la presente investigacion se usé el concepto y escala de Meyer y
Allen (1997), quienes sefialan al compromiso organizacional como un “estado
psicolégico que especifica las relaciones entre los individuos con la organizacion

y depende de ello su continuacién o no en la organizacion”(p.6).

Para Kinicki y Kreitner (2012) considera la compromiso organizacional
considera como el grado de identificacién de un trabajador con su organizacion

donde involucra sus objetivos.

Griffin y Moorhead (2001) consideran que “el compromiso organizacional,
llamado en ocasiones compromiso laboral, se manifiesta cuando el individuo se
identifica y muestra su apego en la organizacion. Una persona altamente
comprometida se vea a si misma como un verdadero miembro de la

empresa’(p.34)

Teorias del Compromiso Organizacional

Enfoques de Compromiso organizacional

Existen dos enfoques del compromiso organizacional son:

Enfoque conceptual de compromisos multiples

Establece la relacion existente entre el individuo con los grupos de la
organizacioén, es decir, el sindicato, clientes, subordinados, supervisores, gerentes

y los duefios de la organizacion.

Estos tipos de compromisos multiples se basan en tres teorias. Primero ve
a las organizaciones como consorcios de entidades, segundo como conjuntos de
referencia, y por ultimo la tercera, los lugares donde las personas desarrollan

diferentes roles.
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Enfoque conceptual-multidimensional
Varona (1993) menciona que del examen de la literatura permite reconocer que
hasta el momento se han amparado tres aspectos tedricos desiguales en la

definicion del término "compromiso organizacional” (p.45).

Este enfoque habla de intercambio entre el individuo y la organizacién donde

este recibe incentivos para quedarse dentro de la organizacion

La perspectiva psicoldgica, esta compuesto por tres elementos: primer
elemento la identificacion con las metas y principios de la organizacion b)
segundo elemento, el deseo de aportar para que la organizacion alcance su
mision y vision, y por ultimo c) el tercer elemento, que sefala la pretension de ser
parte de la organizacidén. en esta perspectiva, el compromiso se precisa como el
grado de identidad y compromiso que la persona experimenta en correlacién con

la empresa de la cual es parte integrante.

La perspectiva de atribucion donde el individuo se obliga a desarrollar

actos voluntarios e inevitables.

En el trabajo se ha tomado como referencia a Meyer y Allen (1997)
donde considera que el compromiso laboral de una organizacion es la
identificacion e implicacion del trabajador con la empresa, asi como el
reconocimientos de los costos asociados al hecho de dejar su trabajo, ademas de
revelar los sentimientos de obligacién del trabajador al permanecer en la misma
empresa, es por ello que esta centrado bajo el enfoque conceptual
multidimensional, donde se considera cada uno de los tres componentes el

afectivo, de continuidad y normativo.

Factores del compromiso organizacional:

Mowday y Cols (1982), hace referencia de tres factores como importantes para
percibir el compromiso organizacional, las cuales se encuentran relacionadas

fuertemente entre si (citado por Garcia, 2008)
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Identificacion.

Es cuando el trabajador acepta por voluntad propia y cree en las metas, objetivos
y valores propios que identifica la organizacién y modifica su identidad que posee
acerca de la percepcion de la empresa , a la vez este influye en la interaccion que
tiene el trabajador con la institucion donde labora.

Implicacion.

Es la voluntad natural del trabajador hacia la organizacion, ya que se siente como
propio el objetivo de conseguir las metas de la organizacién tanto que llega a
interpretar los éxitos y fracasos de la empresa como propios y este participacion
estan dadas por sentimientos afectivos como cognoscitivos, es decir el trabajador
no solo tiene la idea o percepcion sino que también tiene un sentir propio a la

organizacién que pertenece.

Lealtad.

Es el deseo propio y voluntario del trabajador por permanecer y seguir formando
parte de la organizacién y para ella. Se daria como resultado de la intervencién e
implicacion que tiene los trabajadores con los valores y la meta de la institucion ,
es decir los trabajadores que no se sienten identificados e implicados con la
organizacién acabaran abandonando la institucion y este puede ser de dos
maneras , externa e interna . El abandono externo seria cuando el personal se va
a otra empresa mientras que la interna, la mas preocupante y peligroso seria la
interna porque se tendria un trabajador que no se esfuerza, no se implica

convirtiéndose en un opositor y enemigo interno en la empresa.

Dimensiones del compromiso laboral

Meyer y Allen (1997) plantean una conceptualizacion del compromiso

organizacional fraccionado en tres dimensiones:

Dimensioén 1

El compromiso afectivo (deseo):
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Meyer y Allen (1997) plantean que el compromiso afectivo es cuando “Se
establece con los lazos entre los individuos y la organizacion, los trabajadores se

siente comprometidos con su organizacion y jactanciosos de pertenecer a ella”
(p.91).

Involucra al trabajador con la organizacion via las emociones como
consecuencia de la satisfaccion de la organizacion de acuerdo a las necesidades

y expectativas que el trabajador experimenta.

Omar y Urteaga (2008) mencionan que “el compromiso afectivo es cuando
las personas tienen mayor apego emocional y participa mas en la organizacion
como se da en las mujeres de mayor antigiedad con mas proclives de desarrollar

compromiso afectivo”(p.56)

A si demuestran que los empleados de pequeiias empresas demuestran

mayor compromiso afectivo mientras que los empleados de grandes empresas.

Latting, et al. (2004), plantea que el compromiso afectivo es cuando un
individuo siente satisfaccion de sus necesidades primordiales y donde se siente

atado a la organizacién y desarrolla un compromiso afectivo.

Dimension 2

El compromiso de continuacién (necesidad):

Meyer y Allen (1997) plantea que el compromiso de continuidad es cuando “el
trabajador reconoce su relacion con la organizacion, es decir se siente vinculado

a ella y desea continuar trabajando en la empresa”(p.91)

Se trata que el trabajador desarrolle un compromiso de continuidad de
acuerdo al tiempo y esfuerzo que el trabajador dedica a la organizacion y se

perderia si se retira de la misma.

Munchinsky (2002), menciona que el trabajador tenga un compromiso de
continuacion implica tener un vinculo de lealtad relacionado con el deseo de
permanecer en la organizacion, donde se identifica, y construye una creencia
acerca de la necesidad y utilidad de las funciones que realiza el personal dentro

de la organizacion.
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Asmad (2010) menciona que la continuidad en una organizacion va
depender uUnicamente de la voluntad del trabajador o la estabilidad laboral que
le otorga con caracter permanente o la disolucion de la misma por excepcion la

del empleador o de otras causas que hagan imposible su continuacion.

Dimension 3

El compromiso normativo (deber):

Meyer y Allen (1997) mencionan que el compromiso normativo es cuando “ el
trabajador se identifica a través de su lealtad ante la organizacion, en un sentido
moral, ve a la empresa que esta comprometido con él, crea un sentimiento de

deuda con la organizacion”(p.91)

Se trata del deber moral o gratitud que siente el empleador y que debe
responder de manera reciproca hacia la empresa como consecuencia de los

beneficios obtenidos.

Céceres (2000) menciona que el compromiso normativo esta asociado al
deber donde la creencia de la lealtad existe con la organizaciéon que le conlleva

a un sentido de reciprocidad que le brinda la organizacion al personal.

Bergman (2006) considera que el compromiso normativo es la sensacion
por parte de los trabajadores donde estan obligados, definiéndose como un
vinculo con la organizacion debido a la obligacién que siente el trabajador dado
lo que asume que esta bien o mal o lo que es correcto y lo que debe hacer.

Marquez (2000) menciona que el compromiso normativo es la totalidad de
presién normativa internalizada por el empleador para actuar de tal modo que

se logren los objetivos e intereses de la organizacion.

Importancia del Compromiso Laboral

Los numerosos temas organizacionales, han evidenciado relevancia a los

diversos aportes en el proceso organizacional, siendo uno de ellos el
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compromiso, quien por intermedio de estudios, ha generado la aportacion de

datos benéficos para la gestion de una inmejorable dinamica organizacional.

El compromiso reviste importancia en la organizacion puesto que el
trabajador siente parte integrante de la organizacion y ello influye en la eficiencia

y eficacia del trabajador que redunda en beneficio de la empresa.

Para Robbins (1999) la percepcion que tiene el trabajador hacia su

empresa influye en el compromiso con ella.

1.4. Formulacion del Problema

1.4.1. Problema General

¢,De qué manera se relaciona la cultura organizacional y el compromiso laboral de
los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos, Lima 20177

1.4.2. Problemas Especificos.
Problema especifico 1.
¢,De qué manera se relaciona la cultura organizacional y el compromiso afectivo

de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos, Lima 20177

Problema especifico 2.
¢De qué manera se relaciona la cultura organizacional y el compromiso de

continuidad de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima 20177

Problema especifico 3.
¢De qué manera se relaciona la cultura organizacional y el compromiso
normativo de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos, Lima 20177.
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1.5. Justificacion del estudio

El objetivo fundamental de esta investigacion es analizar si la cultura
organizacional influye en el compromiso laboral de los trabajadores de la oficina
de abastecimiento del Ministerio de Justicia, periodo 2017, con el fin de conocer y
evaluar la percepcion que tienen los trabajadores sobre la cultura organizacional,
conocer qué imagen se esta proyectando sobre su organizacion. Pues mediante
la identificacion de las deficiencias organizacionales se podrd proponer
alternativas a fin de mejorar la cultura actual, motivando y generando valores
compartidos por todos los trabajadores. Asimismo los resultados obtenidos
podran aplicarse en otras areas de la institucion, por considerarse problematicas

similares.

1.5.1. Justificacion tedrica

Los resultados presentados en el presente informe de investigacion tendran un
impacto en la oficina de abastecimiento del Ministerio de Justicia, pues gracias a
ella los funcionarios y directivos podrdn conocer sobre los aportes tedricos
respecto a las variables en estudio y tomar decisiones para poder resolver
cualquier conflicto existente. Ademas servira de apoyo para los directivos para
potenciar aquellas areas y procesos gue necesiten ser mejoradas y conseguir el
compromiso e identidad de los trabajadores con la institucién, Todo esto influird y
contribuira para la percepcion de la imagen institucional hacia los usuarios y la

comunidad.

1.5.2. Justificacién préactica

La presente investigacion tiene por esencia determinar como se relaciona la
cultura organizacional en el compromiso laboral de los trabajadores de la oficina
de abastecimiento del Ministerio de Justicia, periodo 2017, el aporte de esta
investigacion sera fundamental ya que seran datos reales que servira a los
directivos de la institucion para que puedan analizar y planear estrategias de
mejora en la organizacion y que a la vez promueva el desarrollo de la misma
enfocandose en brindar un buen servicio eficiente y eficaz a los servidores de la

comunidad.



41

1.5.3. Justificacion social

Este trabajo de investigacion radica en que el compromiso laboral va relacionado
con la -cultura organizacional, que depende de la unificacion y del
aprovechamiento del potencial humano con sus creencias, comportamientos y
valores compartidos por todos los trabajadores permitirian concretar la cultura
organizacional y el compromiso laboral, es importante que los empleados
conozcan y practiguen las actitudes, conductas y valores de su area de trabajo
para contribuir al fomento de un compromiso laboral eficaz. Po lo tanto la cultura
organizacional y el compromiso laboral, son dos directrices de gran importancia
para que una institucion sea efectiva y constante por lo que es preciso que la
mismas estén presentes en las personas que laboran en ellas a través de su
desempeiio, el cual va a depender de su conocimiento de la cultura existente en

la institucion y servird para mejorar la atenciéon a la comunidad en general.

1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis General.
Existe una relacion significativa entre la Cultura organizacional y el compromiso

laboral de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos,Lima 2017.

1.6.2. Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 1.
Existe relacién entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo de los

trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos, Lima 2017.

Hipotesis especifica 2.
Existe relacidon entre la cultura organizacional y el compromiso de continuidad de

los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos, Lima 2017.
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Hipotesis especifica 3.
Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso normativo de los

trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos, Lima 2017.

1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo general.

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de
los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos, Lima 2017.

1.7.2. Objetivos especificos.

Objetivo especifico 1.
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo

de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos, Lima 2017.

Objetivo especifico 2.
Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso de
continuidad de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos, Lima 2017.

Objetivo especifico 3.
Determinar la relaciona entre la cultura organizacional y el compromiso normativo
de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos, Lima 2017.



II. Meétodo
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2.1. Disefio de investigacion

La investigacion se desarroll6 bajo un disefio no experimental y de corte
transversal. Es de disefilo no experimental por que no manipularemos ninguna
variable. Y es de corte transversal ya que solo se recolecta la informacién en un

solo momento, en un tiempo unico.

Hernadndez, Fernandez y Baptista (2003) afirman que “la investigacion no
experimental es la que se realiza sin manipular deliberadamente variables; lo que
se hace en este tipo de investigacion es observar fendmenos tal y como se dan

en su contexto natural, para después analizarlos” (p.269).

Hernandez, Fernandez y baptista (2003) nos mencionan “Los disefios de
investigacion transeccional o transversal recolectan datos de un solo momento,
en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado” (p. 270).

La presentacion del disefio de la investigacion es la siguiente:

V2

Donde:

M = Representa a la muestra de estudio

V1: Representa la observacion: Cultura Organizacional.
R: Representa a la relacién entre ambas variables.

V2: Representa la observacién: Compromiso Organizacional.
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Enfoque y método

La investigacion se desarrollara bajo el enfoque fue cuantitativo, pues nos
permitird la recoleccion de datos para probar la hipétesis, con base en la medicion
numeérica y el andlisis estadistico. (Hernandez et al.2006).

El método que se usard es el método hipotético deductivo, pues nos
permitird el control de las variables de estudio con la intencion de medirlas y
compararlas con estudios similares. La meta principal es la construccién y la
demostracion de teorias para lo cual se empleara la l6gica o razonamiento
deductivo (Hernandez et al., 2010).

Tipo de investigacién.

Se desarrollé una investigacion sustantiva de nivel correlacional (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p. 43).

La presente investigacion fue sustantiva, pues se orientd a describir,
explicar, predecir o retro decir la realidad. Este tipo de investigacion, segun
Carrasco (2006, p. 43) traté de responder a los problemas tedricos o facticos,
pues su propoésito fue responder objetivamente a interrogantes planteadas en

cierto fragmento de la realidad, siendo su ambito la realidad social y natural.

Descriptiva, pues se describié a cada una de las variables de estudio tal y
cual se presentaron al momento de la investigacion y correlacional, porque midio
el grado de relacién gque existia entre la variable motivacion y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos (Hernandez et al., 2010).

2.2. Variables, operacionalizacion

En la presente investigacion se establecieron como variables de estudio al nivel

de cultura organizacional y el compromiso laboral. Ambas variables fueron de
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naturaleza cualitativita y de escala ordinal, por lo tanto se pudieron establecer

relaciones de orden entre las categorias.

2.2.1. Definicién conceptual

Variable 1: Cultura organizacional

Olmos y Socha (2006) plantea que la creencia y las apropiaciones forman parte
del corazén de la cultura organizacional entendiéndose como apropiaciones a
todo aquello que las personas creen en realidad y como influye en la forma
como lo perciben, sienten y piensan. Es por ello que a los valores se considera
como un principio social, meta y estandar sostenido en una cultura donde se le
da una importancia intrinseca, ademas los miembros de la organizacion se
preocupan por la libertad, democracia, tradicion, la riqueza, los valores
constituyen la base para juzgar que es correcto y no, siendo los valores
estandares para juicios morales. Esto se encuentra directamente asociado a las
normas que son reglas no escritas que siguen los miembros de una cultura ,
mientras que los valores especifican que es importante a los miembros de una
cultura, las normas establecen que tiempo de conducta que se espera de una
personal. Pero ademas se considera aspectos visibles, tangibles y audibles
como son las manifestaciones verbales, el lenguaje escrito, los rituales, las
ceremonias y otras manifestaciones de la cultura que son aspectos tangibles que

se pueden visualizar.

Variable dependiente 2: Compromiso laboral

Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso laboral como “El estado
psicoldgico que caracteriza la relacion del empleado con la organizacion, y que
tiene implicaciones para la decision de continuar la pertenencia en la

organizacion” (p.67).
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2.2.1. Operacionalizacion de variables.

Para la variable de Cultura Organizacional se considerd a Olmos y Socha (2006)
Universidad de la Sabana de Colombia donde la variable cultura organizacional
sera medida a través de seis dimensiones: (a) Valores , con tres indicadores y
tres items; (b) creencias, con tres indicadores y tres items (c) Clima, con tres
indicadores y 3 items, (d) Normas tiene tres indicadores y tres items, (e) los
simbolos tiene tres indicadores vy tres items y (f) que es la filosofia tiene tres
indicadores y tres items.

Esta variable fue medida con un instrumento constituido por 18 items con
respuesta tipo Likert y los rangos establecidos fueron: Deficiente = 18 — 42,
Regular = 43 — 66 y Bueno = 67 — 90.

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable cultura organizacional.

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Niveles y rango

Innovacion

Trabajo en equipo
Valores J quip

Cumplimiento de metas 13

Recomendacion o influencia
S

Creencias Salario Deficiente =

Nunca - 1 18 - 42
Herramientas necesarias unca =

Aprender y progresar Ocasionalmente
=2

Clima Ambiente de cooperacién

Regular =
o Algunas veces 43-66
Autonomia en decisiones 7.9 =3 )

Horarios Frecuentemente
Normas Presentacion personal 10-12 =4

Sanciones ante una falta Bueno= 67 - 90

Siempre =5
Fechas especiales
Incentivos 13-15

Ceremonias, logos y
colores

Simbolos

Misiéon- Vision
Vacante
Filosofia 16 — 18

Desarrollo profesional
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La variable compromiso laboral se consider6 a Meyer y Allen (citado por
Arias, 2001, p16) a través de tres dimensiones: (a) Afectivo, con tres indicadores
con nueve items; (b) De continuidad, con tres indicadores y ocho items y (c)
Normativo, con un indicador y tres items, Esta variable fue medida con un
instrumento constituido por 21 items con respuesta tipo Likert y los rangos
establecidos fueron: Compromiso laboral en el Nivel Fuerte = 77 — 105,
Moderado = 49 — 76 y Débil = 21 — 48.

Tabla 2

Matriz de operacionalizaciéon de la variable Compromiso organizacional

Escalay Nivelesy

Dimensiones Indicadores ftems
valores rango
Lazos emocionales
Percepcion de
, satisfaccion de 1234567 Nunca=l
Afectivo  ocesidades 89 . Fuerte =
o Casi  77_105
Pertenencia a la Nunca= 2
Institucién _ . Moderado
Aveces=3 49-76
Necesidad de trabajo -
en la Institucién Casi .
De Opciones laborales siempre=4 Deébil= 21
continuidad  Evaluacién de 10,11,12,13,14, - 48
permanencia Siempre=5
15,16,17,18
Normativo Reciprocidad con la
Institucién 19,20,21

2.3. Poblacién, muestray muestreo
2.3.1. Poblacion
Para Carrasco, (2006) la poblacién es el conjunto de todos los elementos

(unidades de analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el

trabajo de investigacion” (p.236).
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La poblacion estuvo conformada por 95 trabajadores del departamento de

Logistica del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Lima 2017.

Tabla 3

Distribucién de la poblacion

item Oficina del Departamento de Abastecimiento trabl;l;a(zlires

01 Oficina de Planificacién y programacion 20

02 Oficina de Procedimientos de seleccion 25

03 Oficina de Contratacion directa 15

04 Oficina de Ejecucioén contractual 20

05 Oficina de Investigacion de mercado 15
Total 95

Fuente: Departamento de Logistica del Ministerio de Justicia de Derechos
Humanos

Criterios de inclusién

Se consideré como criterios de inclusion, el personal administrativo de la oficina
de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos durante el afio
2017 que tienen una antigiedad no menor de dos afios como trabajador del
MINJUS.

Haber asistido el dia de la encuesta y expresado su voluntad de participar en la

investigacion.

Criterios de exclusién

Se consideraron como criterios de exclusién a trabajadores contratados y ocupen
cargos de confianza y aquellos que tienen una antigiedad no menor de un afios

no haber asistido el dia de la encuesta.

El Muestreo

Dado que la poblacion con los que podria llevarse a cabo el estudio era

relativamente pequefia y que se tenia acceso a la informacion que todos ellos
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podian proporcionar, se decidio realizarlo con toda la poblacion; en consecuencia,

como el estudio fue exhaustivo se considera de tipo censal.

Muestra

Para Carrasco (2006) la muestra es aquella que el investigador selecciona su
propio criterio, sin ninguna regla matematica o estadistica”. (p.243).

Para la investigacion la muestra estara constituida por 95 trabajadores, es
decir toda la poblacién, dado que la poblacién con los que podria llevarse a cabo
el estudio era relativamente pequefia y que se tenia acceso a la informaciéon que

todos ellos podian proporcionar, se decidié realizarse con toda la poblacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

La técnica utilizada en la presente investigacion para medir las variables de
estudio serd la encuesta, pues esta técnica estd orientada a recolectar la
informacion de un sujeto, a través de sus opiniones, percepciones, formas de
actuar, pensar o sentir, en lo que respecta a un fenédmeno de su realidad
cotidiana. La técnica utilizada en la presente investigacion fue la encuesta, que
una técnica basada en preguntas dirigidas a un numero considerable de
personas, la cual emplea cuestionarios para indagar sobre las caracteristicas que

se desea medir o conocer (Hernandez et al., 2010).
2.4.2. Instrumento de recolecciéon de datos

Para Hernandez et al. (2010) el cuestionario es una de los instrumentos mas
utilizados para la recoleccion de datos, por su facilidad para la aplicacion y porque
lo datos tienen a ser validos y confiables. (p.217)

Segun la técnica de la investigacion realizada, los instrumentos para medir
las dimensiones e indicadores de las variables en estudio son los cuestionarios

estructurados con respuestas tipo Likert.
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Se emplearon dos cuestionarios, uno para medir el nivel de cultura
organizacional compuesto de 18 items y otro para medir el nivel de compromiso
laboral constituido por 21 items. Los que se describen en las respectivas fichas

técnicas.

Ficha técnica del instrumento para medir la variable cultura organizacional

NOMBRE DEL _ _ o
Cuestionario de la Cultura Organizacional
INSTRUMENTO:
AUTOR (ES): Carolina Olmos Torres y Katerine Sochoa Fandifio
Trabajadores de la oficina de abastecimiento del
DIRIGIDO A:
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos. Periodo
i El nivel de la cultura organizacional de la oficina de
EVALUAR: o L o
abastecimiento del Ministerio de Justicia vy
N°. ITEMS: Del 01 al18
INTERPRETACION DE o
Cuantitativos
RESULTADOS:
FORMA DE Individual
DURACION: 20 Minutos aprox.
Identificar el nivel de cultura organizacional de la
OBJETIVO: oficina de abastecimiento del Ministerio de Justicia

y Derechos, periodo 2017

ESCALA DE MEDICION: Nunca = 1, Ocasionalmente =2, Algunas veces =3

Frecuentemente = 4, Siempre =5
Los resultados se presentaran en cuadros y

i i barras indicando porcentajes y para ellos se
ANALISISESTADISTICO: o o o .
aplicara el estadistico: Coeficiente de Correlacion

CONFIABILIDAD: Alfa de Cronbach. 0.823

VALIDEZ: A través del juicio de expertos



Ficha Técnicadel instrumento para medir el compromiso laboral

NOMBRE DEL
INSTRUMENTO:
AUTOR (ES):

DIRIGIDO A:

EVALUA:

N°. ITEMS:

INTERPRETACION DE
RESULTADOS:

FORMA DE
ADMINISTRACION:

DURACION:

OBJETIVO:

ESCALA DE MEDICION:

CUESTONARIO DEL COMPROMISO LABORAL

Meyer y Allen (1991)

Trabajadores de la oficina de abastecimiento del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, periodo
2017

El nivel de compromiso laboral de la oficina de
abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos, periodo 2017.

Del 01 al 21

Cuantitativos

Individual

20 Minutos aprox.

Identificar el nivel de compromiso laboral de la
oficina de abastecimiento del Ministerio de Justicia
y Derechos.

Periodo 2017

Nunca=1 Casinunca=2 Aveces=3

Casi siempre =4 Siempre =5

ANALISISESTADISTICO:

CONFIABILIDAD:

VALIDEZ:

Los resultados se presentaran en cuadros y
barras indicando porcentajes y para ellos se
aplicara el estadistico: Coeficiente deCorrelaciéon
de Pearson para validarlas hipotesis.

Alfa de Cronbach.0.799

A través del juicio de expertos
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2.4.3. Validacién y confiabilidad de los instrumentos

Validacién de los instrumentos.

En términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la
variable que pretende medir (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Para determinar la validez de los instrumentos, se sometieron a
consideraciones de juicio de expertos. Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2010), el juicio de expertos consiste en preguntar a personas expertas acerca de la

pertinencia, relevancia, claridad y suficiencia de cada uno de los items.

Tabla 4
Validaciéon de instrumentos por juicio de expertos

Experto Cultura organizacional Condicion
. . Relevanci Clarida Suficienci final
Pertinencia
a d a
Juez 1 Si Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Si ,
Aplicable
Compromiso Laboral Condicion
Pertinenc Relevanci Clarida  Suficienc final
ia a d ia
juez 1 Si Si Si Si Aplicable
juez 2 Si Si Si Si Aplicable
juez 3 Sl Si Sl Sl Aplicable

Confiabilidad de los instrumentos.
Es un instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al

mismo individuo u objeto, produce resultados iguales. La confiabilidad de un
instrumento de medicién, se determina mediante diversas técnicas. Hay diversos

procedimientos para calcular la confiabilidad de un instrumento de medicién, todos
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utilizan procedimientos y formulas que producen coeficientes de fiabilidad, la mayoria
oscilan entre cero y uno, donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y
uno representa un maximo de confiablidad (fiabilidad perfecta), (Hernandez, et al.,
2014, p.200).

Segun Hogan (2004), la escala de valores que determina la confiabilidad esta dada

por los siguientes valores:

Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad.
La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable
Alrededor de 0.7, se considera baja

Inferior a 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja.

Para establecer la confiabilidad del instrumento (cuestionario) se practicé con una
prueba piloto a 34 usuarios, utilizando el método del Alfa de Cronbach, obteniendo
un coeficiente de confiabilidad de 0.823 en la variable X (Cultura organizacional) y
0.799 en la variable Y (Compromiso laboral), lo que permite decir que el instrumento

utilizado es significativamente confiable.

Tabla 5

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach Ne jtems
Cultura Organizacional 0.823 18
Compromiso Laboral 0.799 21

En funcién del resultado obtenido del juicio de expertos, que consideraron los
instrumentos aplicables y el indice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach
igual a 0.823 y 0.799; se asumio que los instrumentos eran altamente confiables y

procedia su aplicacion.
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2.5. Métodos de analisis de datos

El procedimiento para la recoleccion de datos siguio los siguientes pasos:

Se inicid con la aplicacién de los instrumentos, siguiendo las indicaciones
establecida en las respectivas fichas técnicas. Se solicitd a la direccion de la

Institucion educativa, el permiso respectivo para la aplicacion de los instrumentos.

Posteriormente, con los datos obtenidos se elabord la matriz de datos, se
transformaron los valores segun las escalas establecidas y se procedié con el debido
analisis, con la finalidad de presentar las conclusiones y recomendaciones y de esta

manera preparar el informe final.

Para el andlisis de los datos que se obtuvieron de la aplicacién de los
instrumentos, se empled el programa estadistico SPSS version 21.0 para Windows, a

través de estadisticas descriptivas y contrastacion de hipétesis.

Como corresponde a un estudio descriptivo y correlacional, los resultados
recopilados acerca de las variables de estudio se presentaron ordenados y
organizados en tablas de frecuencias.

Esta informacion se presenté en tablas y figuras, con el fin de facilitar su
interpretacion. Para determinar la correlacion entre las variables se empleo, se
empled la prueba no paramétrico Rho de Sperman, dado que las variables de estudio
eran cualitativas y de escala ordinal. El tratamiento estadistico, descriptivo e

inferencial, se apoyd en el uso del software Excel 2010 y Spss 24.



56

Tabla 6

Escala de correlacion segun el rango de valores.

Coeficiente Tipo Interpretacion
De-091la-1 Correlacion muy alta
De -0.71 a-0.90 Correlacion alta

De -0.41 a-0.70 Negativa / relacion inversa Correlacion moderada
De -0.21 a-0.40 Correlacion baja
Positiva / relacion directa Correlacién practicamente nula

De 0.21 a 0.40 Correlacion baja

De 0.41a0.70 Correlacion moderada
De 0.71a0.90 Correlacion alta
De09lal Correlacion muy alta

Nota: Adaptado de Bisquerra (2009, p.212).

2.6. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas que se tuvo en cuenta en la ejecucion dela investigacion
el principio de veracidad, concierne a la ética profesional de tomar un escrito como
resefia para apoyarla teoria de un tema requerido; también con el principio de
fidelidad que implicé cumplir y respetar lo planificado en el disefio del trabajo de
investigacion, con las permutas justas, asegurando que los participantes de la
muestra condzcala informacion proporcionada por ellos; el respeto a la autonomia
que se plasmé a través de medidas como la aplicacion y explicaciéon del
consentimiento informado, se tuvo cuidado con la seguridad de lo que los
participantes tengan la capacidad legal de tomarla direccion de participar a partir dela
explicacion de la naturaleza, duracidon y propdésitos y los posibles inconvenientes a
afrontar; el principio de beneficencia debido a que se explicé a los participantes los
beneficios y riesgos a que estan sometidos para determinar su aceptacion o no al
estudio y el principio de justicia ya que la seleccion de la muestra no permite
distinguir raza, sexo o religiébn de los participantes, el respeto a la autonomia, al
anonimato y a la confiabilidad; es importante sefalar que en el futuro la
investigacion sera la herramienta para comprender el fenbmeno del compromiso

laboral.



Resultados
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3.1. Resultados descriptivos
3.1.1. Cultura organizacional en la oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017.

En la tabla 7 y figura 2 se muestran los resultados descriptivos de la Cultura
organizacional, en donde se observa que el 74,7% de los trabajadores de
abastecimiento considera que la cultura organizacional era regular, mientras que el
18,9% la considero de bueno, asi mismo el 6,3% indicaron que era deficiente la

Cultura organizacional.

Tabla 7

Cultura organizacional en los trabajadores de la oficina de Abastecimiento del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017

Niveles de cultura organizacional Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 6,3
Regular 71 74,7
Bueno 18 18,9
Total 95 100,0

Fuente: Base de datos
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Deficiente Regular Bueno
Cultura organizacional

Figura 2. Cultura organizacional en los trabajadores de la oficina de Abastecimiento
del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017
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3.1.2 Resultados descriptivos de la Cultura organizacional por dimensiones en
los trabajadores de la oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, periodo 2017.

En la tabla 8 y figura 3 se aprecian los resultados descriptivos de la Cultura
organizacional por dimensiones. De las seis dimensiones que se desprenden de esta
variable de investigacion, la que se encuentra referida al de los valores es la que
logro un mejor resultado, debido a que se observa que el 29,5% de los trabajadores
de abastecimiento considera que era de nivel bueno. Por otro lado, el 11,6% de

trabajadores consideraron un nivel deficiente de estos valores.

La dimension que consiguid el segundo mejor resultado fue la referida a la
dimensién denominada normas, donde el 28,4% de los trabajadores consideraron
que era de nivel bueno, mientras que el 11,6% indicaron un nivel deficiente. Otro
resultado positivo se obtuvo respecto a la dimension denominada clima, donde el
25,3% de los trabajadores sefialaron un nivel bueno de la dimensién denominada

clima, mientras que el 18,9% manifesté un nivel deficiente.

Asimismo, de las seis dimensiones se aprecié que los resultados menos
Optimos correspondieron a la dimension denominada simbolos donde solo el 4,2% de
los trabajadores consideraron que era bueno, el 64,2% se ubicaron en un nivel

regular y el 31,6% en un nivel deficiente de esta dimension.

Tabla 8
Cultura organizacional por dimensiones en los trabajadores de la oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017

Niveles de cultura Valores Creencias Clima Normas Simbolos Filosofia
organizacional f % f % F % f % f % f %
Deficiente 11 116 21 22,1 18 189 11 11,6 30 31,6 20 211
Regular 56 589 61 64,2 53 558 57 60,0 61 64,2 51 53,7
Bueno 28 295 13 13,7 24 253 27 284 4 42 24 253
Total 95 100 95 100 95 100 95 100 95 100 95 100

Fuente: Base de datos
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Figura 3. Cultura organizacional por dimensiones en los trabajadores de la oficina de

Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017

3.1.3 Compromiso laboral en los trabajadores de la oficina de Abastecimiento

del Ministerio de Justicia'y Derechos Humanos, periodo 2017.

En la tabla 9 y figura 4 se muestran los resultados descriptivos del Compromiso

laboral en los trabajadores, en donde el 68,4% de los trabajadores percibieron un

Compromiso laboral moderado, mientras que el 28,4% percibieron un nivel fuerte,

asi mismo el 3,2% percibieron un nivel débil de Compromiso laboral en los

trabajadores de la oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos, periodo 2017.
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Tabla 9
Compromiso laboral en los trabajadores de la oficina de Abastecimiento del

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017

Niveles de compromiso laboral Frecuencia Porcentaje
Débil 3 3,2
Moderado 65 68,4
Fuerte 27 28,4
Total 95 100

Fuente: Base de datos
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Figura 4. Compromiso laboral en los trabajadores de la oficina de Abastecimiento del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017

3.1.3 Resultados descriptivos del Compromiso laboral por dimensiones en los
trabajadores de la oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, periodo 2017.

En la tabla 10 y figura 5 se aprecian los resultados descriptivos del Compromiso
laboral por dimensiones. De las tres dimensiones que se desprenden de esta
variable de investigacion, la que se encuentra referida a la dimension denominada de

continuidad es la que logro un mejor resultado, debido a que se observa que el
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28,4% de los trabajadores percibieron como fuerte. Por otro lado, el 3,2% de

trabajadores percibieron un nivel débil de continuidad.

La dimension que consiguiod el segundo mejor resultado fue la referida a la
dimension denominada normativo, donde el 26,3% de los encuestados percibieron

un nivel fuerte, mientras que el 4,2% percibieron un nivel débil.

Asimismo, de las tres dimensiones se aprecié que los resultados menos
Optimos correspondieron a la dimension denominada afectivo donde el 25,3% de los
trabajadores percibieron un nivel fuerte, el 71,6% percibieron un nivel moderado vy el

3,2% un nivel débil de esta dimension.

Tabla 10
Compromiso laboral por dimensiones en los trabajadores de la oficina de

Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017

Niveles de Afectivo De continuidad Normativo
Compromiso laboral f % f % F %
Débil 3 3,2 3 3,2 4 4,2
Moderado 68 71,6 65 68,4 66 69,5
Fuerte 24 25,3 27 28,4 25 26,3
Total 95 100 95 100,0 95 100,0

Fuente: Base de datos
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Figura 5. Compromiso laboral por dimensiones en los trabajadores de la oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017

3.2. Contrastacion de las hipotesis

3.2.1. Hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre la Cultura organizacional y el
compromiso laboral de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017..

Hi: Existe una relacién significativa entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017.
Nivel de significancia a = 0.01
Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Sip < a, se rechaza Ho

Prueba de estadistica: Rho de Spearman
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Tabla 11

Resultados de la correlacion entre las variables cultura organizacional y el

compromiso laboral

Cultura Compromiso

organizacional laboral
Rhode  Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 7737
Spearman organizacional Sig. (bilateral) , ,001
N 95 95
Compromiso  Coeficiente de correlacion 773" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001 :
N 95 95

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,001 es menor que el nivel de
significancia a=0.01, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir que Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del
Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. Siendo esta relacion
directa y alta (rho= 0.773").

3.2.2. Hipotesis especificas

Hipoétesis especifica 1.

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral
afectivo de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017.

Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral afectivo
de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos, Periodo 2017.
Nivel de significancia a = 0.01

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Sip <, se rechaza Ho
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Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 12
Resultados de la correlacion entre cultura organizacional y el compromiso laboral
afectivo
cultura Compromiso
organizacional laboral
g afectivo
Rhode  Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 821™
Spearman organizacional Sig. (bilateral) : ,001
N 95 95
Compromiso  Coeficiente de correlacion 821" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001 :
afectivo N 95 95

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,001 es menor que el nivel de
significancia a=0.01, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir que Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral
afectivo de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. Siendo esta relacion directa y alta
(rho= 0.821™).

Hipdtesis especifica 2.

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de
continuidad de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017..

Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de
continuidad de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de

Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017.

Nivel de significancia a = 0.01
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Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Sip <q, se rechaza Ho
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 13
Resultados de la correlacién entre la cultura organizacional y el compromiso laboral

de continuidad

cultura Compromiso
organizacional Iabc')ral' de
continuidad
Rhode  Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 7737
Spearman organizacional Sig. (bilateral) , ,001
N 95 95
Compromiso  Coeficiente de correlacion 7737 1,000
laboral de Sig. (bilateral) ,001 :
continuidad N 95 95

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

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,001 es menor que el nivel de
significancia a=0.01, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir que Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de
continuidad de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. Siendo esta relacion directa y alta
(rho=0.773™).

Hipotesis especifica 3.

Ho: No existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral
normativo de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017.

Hi: Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral normativo
de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos, Periodo 2017.
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Nivel de confianza a = 0.01
Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Sip < q, se rechaza Ho
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 14

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

normativo
Cultura Compromiso
. laboral
organizacional .
normativo
Rhode  Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 823"
Spearman organizacional Sig. (bilateral) : ,001
N 95 95
Compromiso  Coeficiente de correlacion 823" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001 .
normativo N 95 95

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

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,001 es menor que el nivel de
significancia a=0.01, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es
decir que Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral
normativo de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. Siendo esta relacion directa y alta
(rho= 0.823™).



V. Discusiones



En este capitulo se hace un analisis de los resultados a los que se arribé en la
presente investigacion, entre las que se puede destacar la hipotesis general,
evidenciando que existe una relacion positiva entre las variables de estudio,
cultura organizacional y compromiso laboral segun el coeficiente de correlacion
Rho Spearman de 0.773**, lo que indica un nivel directo y alta y p valor de 0,001,
es decir que la relacidn existente es muy significativa, por lo que se puede deducir
gue a mayor desarrollo de cultura organizacional de trabajadores de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es mejor el
compromiso laboral de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos.

Una limitacion del presente trabajo de investigacion fue que no se encontrd
antecedentes que se relacionen de manera directa con las variables de estudio,
pero si algunos estudios que han orientado el desarrollo de este trabajo de
investigacion, en el aspecto metodoldgico y teorico, coincide con el trabajo de
investigacion realizado por Vallejos (2014) en su trabajo de investigacion titulada
La Cultura organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la municipalidad del Centro Poblado de Miramar - 2014, donde los resultados
mostraron que existe relacion directa entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional, ya que ante el hecho de realizar acciones para
mejorar la cultura organizacional se obtendra mayor compromiso por parte de los
trabajadores de la Municipalidad. Recomend6 a la Municipalidad elaborar
estrategias orientadas a mejorar la cultura organizacional; estrategias para
mejorar el proceso de decision, el sistema de comunicaciones, las relaciones
interpersonales y el sistema de recompensas y sanciones, logrando asi un mayor
compromiso por parte de los trabajadores, esto es sustentado por Robbins (2009)
donde menciona que la cultura organizacional es un sistema de conductas y
significado que se comparte con todos los miembros, el cual hace distinta una
organizacion con las demas. Lo cual indica que una cultura es algo que se puede
apreciar a simple vista y por ello, es de gran importancia que los miembros de una
institucion comprendan y conozcan el entorno laboral al que pertenecen con el
propésito de poder manifestar y poner en practica la misién, visién, valores, metas

y objetivos de la organizacion, esto se refiere a que las personas tendran mayor



compromiso si conoce mejor el contexto laboral y puedan lograr su vision.
(p.79).

El segundo resultado que se considera trascendental en esta investigacion
es la que corresponde a la hipoétesis especifica 1, donde el coeficiente de
correlacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral afectivo de los
trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos es de 0.821**de grado directo y alta con un p valor de 0,001, esto
coincide en parte con la investigacion de Guerra (2017) en su tesis Satisfaccion
laboral compromiso organizacional de los trabajadores de la VII - Direccion
territorial policial de Lima (DIRTEPOL) 2016, donde se concluye que la
Satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el Compromiso
organizacional en la VII Direccién Territorial Policial (DIRTEPOL). Lima 2016.
Recomend6 a la institucion establecer en el Plan Anual de Capacitacion las
necesidades reales de capacitacion sobre la afectividad y con perfiles de
desarrollo de capacidades para mejorar los resultados y metas, aqui nos
menciona que para lograr un compromiso afectivo entre los empleadores se
debe sensibilizar sobre la parte de los lazos emocionales en los trabajadores
para lograr mejores resultados y por ende mejor satisfaccion en su trabajo y
puedan disfrutar de su trabajo y tener mayor permanencia en la organizacion
sintiéndose orgullosos de pertenecer a ella y esto se sustenta con Meyer y Allen
(1991) donde menciona que el compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizacion, refleja el apego
emocional al percibir la satisfaccion de necesidades (especialmente las
psicoldgicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los
trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a

la organizacion.

En el tercer resultado correspondiente a la hipétesis especifica 2, se
encontré6 que entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de
continuidad de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017 segun r = 0.773*y p = 0,001,
considerandose que esta relacion es de nivel directa y alta esto esta sustentada

por Mayer y Allen (19991) donde menciona el compromiso de continuacion:



(necesidad) sefiala que se debe realizar un reconocimiento a la persona por la
labor que desempefia pero también el trabajador se siente vinculado a la
institucion porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria
perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la
empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa esto e
coincide con la investigacion de Benitez (2013) en su tesis Incidencia de la cultura
organizacional en el compromiso organizacional del personal de una Organizacion
Aeroportuaria, Los resultados evidenciaron que el tipo de cultura con mayor
incidencia es la cultura de poder (32%), seguida de la cultura de rol (26%), la
cultura de tarea (22%) y la cultura de personas (20%). En cuanto al compromiso
organizacional, se pudo encontrar que el tipo de compromiso que predomina es el
compromiso de continuidad (38%), seguido del compromiso afectivo (33%) vy el
compromiso normativo (28%).Llegaron a la conclusibn que la cultura
organizacional si presenta incidencia sobre el compromiso organizacional, por lo
que el objetivo si pudo lograrse, concertando el tipo de estrategias a utilizarse
para la atencion del compromiso organizacional, donde se evidencia que en la
mayoria de empresas existe una cultura de poder que predomina y entra en un
segundo plano de rol y tareas por ello se refleja que predomina el compromiso

de continuidad en los trabajadores.

En el tercer resultado correspondiente a la hipotesis especifica 3, se
encontr6 que entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de
continuidad de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017 segun r = 0.823* y p = 0,001,
considerandose que esta relacion es de nivel directa y alta esto coincide con la
tesis Benitez (2013) en su tesis Incidencia de la cultura organizacional en el
compromiso organizacional del personal de una Organizacion Aeroportuaria, Los
resultados evidenciaron que el tipo de cultura con mayor incidencia es la cultura
de poder (32%), seguida de la cultura de rol (26%), la cultura de tarea (22%) y la
cultura de personas (20%). En cuanto al compromiso organizacional, se pudo
encontrar que el tipo de compromiso que predomina es el compromiso de
continuidad (38%), seguido del compromiso afectivo (33%) y el compromiso

normativo (28%), en estos resultados podemos observar que el compromiso



normativo pasa a un tercer plano ya que seguramente no estan bien establecido
las normas y hay poco cumplimiento de ellas en las organizaciones ya que
muchas de ellas solo estan plasmados en documentacion que no se aplican, el
compromiso normativo se sustenta con Allen y Meyer (1991) que el compromiso
normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la
organizacién, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir
ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la institucion cubre la colegiatura de la
capacitacion; se crea una sentido de reciprocidad con la organizacion. En este
tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la
institucion, como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la
organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada
por el trabajador.

Finalmente se considera importante los hallazgos desde dos aspectos: el
primero desde el aspecto de la justificacion practica, porque se pudo corroborar
con datos estadisticos el problema observado y desde alli el aporte para los
directivos y personal que labora en la entidad publica de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos porque sera una
fuente para la toma de decisiones y en segundo lugar el aspecto de la justificacion
tedrico porque los hallazgos servirdn a futuros investigadores como fuente de

revision literaria relacionados.



V. Conclusiones



Primera:

La cultura organizacional se relacionan positivamente con el compromiso laboral
de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, 2017 (r = 773** y p = 0,001). En tal consideracion, en la
cultura organizacional tienen una tendencia al nivel regular segun el 74, 7% de
los encuestados, mientras que el compromiso laboral se tiene una tendencia al

nivel regular segun el 68,4 % de los encuestados.

Segunda:

La cultura organizacional se relaciona positivamente con el compromiso laboral
afectivo de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos (r = 0.821*.y p = 0,001), frente al compromiso

afectivo se logré tener el 71,6% como regular.

Tercera:

La cultura organizacional se relaciona positivamente con el compromiso laboral
de continuidad de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio
de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. (r = 0.773** y p = 0,001) frente

al compromiso de continuidad se logré tener el 68,4% como regular.

Cuarta:

La cultura organizacional se relaciona positivamente con el compromiso laboral y
el compromiso laboral normativo de los trabajadores de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. (r
=0.823*y p = 0,001 frente al compromiso de continuidad se logré tener el 69,5

% como regular.



VI. Recomendaciones



Primera:

Los dirigentes de la organizacion deben realizar charlas permanentes para
fomentar y reforzar los valores, creencias, pensamientos para que a travées de
lograr un cambio en el comportamiento de las personas permitiran en ellos tener
un mejor compromiso en la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos donde laboran y lograran sus metas y visiones.

Segunda:

Se debe realizar talleres de fortalecimiento sobre el compromiso afectivo para
mejora los lazos de afectividad entre los trabajadores para lograr mejores
resultados por ello tiene que tener una buena cultura organizacional y de esta
forma la satisfaccion de los trabajadores sera mas 6ptima y se lograra la vision y
mision de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos

Humanos.

Tercera:

Se debe fortalecer el compromiso de continuidad motivandoles permanente con
algunas recompensas, felicitaciones con documentos por su buena labor que
desempefian los trabajadores asi de esta manera ellos puedan tener un mejor
compromiso con la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y

Derechos Humanos y para ello la cultura organizacional debe ser mas sélida.

Cuarta:

Es importante tener bien establecidas la normas y reglas que los trabajadores
deberian conocer para que puedan desempefiarse adecuadamente y no incurrir
en falta graves perjudicando de esta manera la parte econdmica u otros
aspectos. Y para ello es importante que Oficina de Abastecimiento del Ministerio

de Justicia y Derechos Humanos este bien organizada.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine how the organizational culture influences the
labor commitment of the staff of the Supply Office of the Ministry of Justice and Human Rights
during the year 2017. The research was developed under the quantitative approach and was basic
at the correlation level , so a non-experimental cross-sectional design was applied. The study
population consisted of 95 workers and the sample consisted of 95 workers selected through a
census sampling because the population is small.

The results showed that 74.7% of supply workers consider that the organizational culture they are
in a regular level, while 18.9% showed a good level, likewise 6.3% is deficient, as well It was also
determined that 68.4% of workers perceive a moderate level of work commitment, while 28.4%
showed a strong level and 3.2% indicated a weak level of Labor Commitment.

Finally, it was concluded that the organizational culture is positively related to the work commitment
of the staff of the Supply Office of the Ministry of Justice and Human Rights during the year 2017.
This high and direct relationship (r = 773 ** and p = 0.001) is To say that as the perception of the
organizational culture improves in the Supply Office of the Ministry of Justice and Human Rights,
the level of labor commitment of the workers will also be improved.

Keywords: Organization, Organizational culture, work commitment

INTRODUCCION

La presente investigacién se trata determinar
cémo se relaciona la cultura organizacional
en el compromiso laboral del personal de la
oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos durante el afio
2017, surge de la problematica que en los

que la deficiente gestion del compromiso
organizacional, asimismo que en nuestra
sociedad el 50% de los directores de recursos
humanos consideran que los temas de cultura
y compromiso organizacional deben ser
fundamental dentro de sus estructura

Ultimos afios hubo un reporte en el diario
Gestion, encuentra (investigacion) que en
nuestro pais, hay un pobre compromiso
laboral, encontrando que solo un 25% de los
trabajadores sienten satisfaccion en sus
centros de labores, siendo su causa un mal
manejo de la cultura organizacién en su
empresa, ante esta situacion 87% de de las
organizaciones empresariales 3 consideran

organizacional.

Esta investigacion es un trabajo desarrollado
en el contexto del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos , dentro de los
antecedentes méas resaltantes a nivel
internacional Benitez (2013) en su tesis
Incidencia de la cultura organizacional en el
compromiso organizacional del pers Yonal
de una Organizacién Aeroportuaria, realizo



esta investigacibn con la intencion de
determinar la como influye la cultura
organizacional en el compromiso
organizacional en las personas que laboran
en una organizacion aeroportuaria en
México. Siendo su investigacion basica
correlacional de disefio no experimental
transversal. Empleando como instrumento
cuestionarios aplicados en una muestra de
29 trabajadores para determinar la relacion
que existe entre las variables. Los resultados
demostraron que el tipo de cultura con mayor
incidencia es la cultura de poder (32%),
seguida de la cultura de rol (26%), la cultura
de tarea (22%) y la cultura de personas
(20%). En lo que respecta al compromiso
organizacional, se determiné que el tipo de
compromiso que predomina es el
compromiso de continuidad (38%), seguido
del compromiso afectivo (33%) y el
compromiso normativo (28%). Llegando a
una conclusion que la cultura organizacional
si presenta incidencia sobre el compromiso
organizacional. Y a nivel nacional se
consider6 a Vallejos (2014) en la tesis La
Cultura organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la
municipalidad del Centro Poblado de
Miramar - 2014, aqui, se desarroll6 una
investigacién aplicada con un disefo
descriptivo-transversal y empleo métodos
inductivo-deductivo, hipotético-deductivo vy el
analisis-sintesis. El instrumento empleado
fue una encuesta que fue aplicada a una
muestra 30 trabajadores de la Municipalidad.
Los resultados mostraron que concurre una
relacion directa entre la cultura
organizacional y el compromiso
organizacional, se encomendé a la
Municipalidad a elaborar estrategias
orientadas a mejorar la cultura
organizacional; estrategias para mejorar el
proceso de decision, el sistema de
comunicaciones, las relaciones
interpersonales y el sistema de recompensas
y sanciones.

Dentro del marco tedrico de la variable 1 :

Cultura Organizacional se consider6 a los
autores de OIlmos y Socha (2006) definen a
la cultura organizacional como las creenciay
las apropiaciones forman parte del nucleo

de la cultura organizacional definiendo
como apropiaciones a aquello que las
personas creen en realidad y como influye
en la forma como lo perciben, sienten y
piensan. Es por ello que a los valores se
considera como un principio social, meta y
estdndar sostenido en una cultura.
Entendiendo que la cultura organizacional
recae en el hombre, quien viene cargado de
sus creencias valores para entregarselo a
sus instituciones, las mismas que estan
basadas sus normas que al fin al cabo van a
determinar las conductas de su personal.
Pero ademas se considera aspectos visibles,
tangibles y audibles como son las
manifestaciones verbales, el lenguaje
escrito, los rituales, las ceremonias y otras
manifestaciones de la cultura que son
aspectos tangibles que se pueden visualizar
y sus dimensiones, son los valores, Las
creencias, el clima, las normas, Simbolos y
la filosofia

con respecto a la fundamentacién teérica de
la variable 2 : Compromiso laboral Para la
presente investigacién se us6 el concepto y
escala de Meyer y Allen (1997), quienes
sefialan al compromiso organizacional como
un “estado psicolégico que especifica las
relaciones entre los individuos con la
organizacibn y depende de ello su
continuaciéon o no en la organizacion”. Las
dimensiones consideradas en esta variable
son El compromiso afectivo, EI compromiso
de continuacion y ElI compromiso normativo.
Dentro de la justificacion tenemos la tedrica
Los resultados presentados en el presente
informe de investigacién tendran un impacto
en la oficina de abastecimiento del Ministerio
de Justicia, pues gracias a ella los
funcionarios y directivos podran conocer
sobre los aportes teédricos respecto a las
variables en estudio y tomar decisiones para
poder resolver cualquier conflicto existente.
Ademas servird de apoyo para los directivos
para potenciar aquellas areas y procesos
que necesiten ser mejoradas y conseguir el
compromiso e identidad de los trabajadores
con la instituciébn, Todo esto influira y
contribuirq para la percepcion de la imagen
institucional hacia los usuarios y la
comunidad y la justificacion préactica tiene por



esencia determinar como se relaciona la
cultura organizacional en el compromiso
laboral de los trabajadores de la oficina de
abastecimiento del Ministerio de Justicia,
periodo 2017, el aporte de esta investigacion
sera fundamental ya que seran datos reales
gue servird a los directivos de la institucion
para que puedan analizar y planear
estrategias de mejora en la organizacion y
que a la vez promueva el desarrollo de la
misma enfocandose en brindar un buen
servicio eficiente y eficaz a los servidores de
la  comunidad.. ElI problema general
considerado es ¢De qué manera se
relaciona la cultura organizacional y el

MATERIALES Y METODOS

El presente estudio de investigacion es tipo
no experimental bésica, con un disefio
descriptivo, transversal, la poblacion esta
conformada por por 95 trabajadores del
departamento de Logistica del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima 2017. la
muestra fue determinada de tipo censal, la
recoleccion de datos se obtuvo a través de
La técnica de la encuesta y el instrumento
para recopilar informacion de los datos se
utilizé el cuestionario, luego estos datos han
sido tabulados Como corresponde a un

RESULTADOS

compromiso laboral de los trabajadores de la
Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima 20177

Y como objetivo general es Determinar la
relacién entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral de los trabajadores de la
Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Lima 2017.Y
su hipétesis general es determinar si Existe
una relacién significativa entre la Cultura
organizacional y el compromiso laboral de
los trabajadores de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos,Lima 2017.

estudio descriptivo y correlacional, los
resultados recopilados acerca de las
variables de estudio se presentaron
ordenados y organizados en tablas de
frecuencias.

Esta informacion se presentdé en
tablas y figuras, con el fin de facilitar su
interpretacion. Para determinar la
correlacién entre las variables se empled, se
empled la prueba no paramétrico Rho de
Sperman, dado que las variables de estudio
eran cualitativas y de escala ordinal. El
tratamiento  estadistico, descriptivo e
inferencial, se apoyé en el uso del software
Excel 2010 y Spss 24..

Los resultados estan hallados en base a la comprobacién de las hip6tesis generales y especificas
y son los siguientes: Dentro de la hip6tesis general tenemos Existe una relacion significativa
entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017..

Tabla 1

Resultados de la correlacion entre las variables cultura organizacional y el compromiso laboral.

Cultura Compromiso
organizacional laboral

Rho de Cultura Coeficiente de correlacién 1,000 73"
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) ,001
N 95 95
Compromiso Coeficiente de correlacion 73" 1,000

laboral Sig. (bilateral)

,001



N 95 95

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

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,001 es menor que el nivel de significancia a=0.01, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir que Existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la
Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. Siendo
esta relacién directa y alta (rho= 0.773**)..

Respecto a los resultados de la hipotesis 1 es Existe relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral afectivo de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017

Tabla 2

Resultados de la correlacién entre cultura organizacional y el compromiso laboral afectivo

Compromiso
Cultura
o laboral
organizacional )
afectivo
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,821"
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) . ,001
N 95 95
Compromiso Coeficiente de correlacion ,821™ 1,000
laboral afectivo  Sig. (bilateral) ,001
N 95 95

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

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,001 es menor que el nivel de significancia a=0.01, se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir que Existe relacién entre la
cultura organizacional y el compromiso laboral afectivo de los trabajadores de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. Siendo esta
relacion directa y alta (rho= 0.821**).

Segun los resultados de la hipétesis 2 tenemos:

Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de continuidad de los
trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos,
Periodo 2017.

Tabla 3

Resultados de la correlacién entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de

continuidad



Compromiso

Cultura
o laboral de
organizacional o
continuidad
Rho de Cultura Coeficiente de correlaciéon 1,000 773"
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) ,001
N 95 95
Compromiso Coeficiente de correlacion 773" 1,000
laboral de Sig. (bilateral) ,001 :
continuidad N 95 95

** La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,001 es menor que el nivel de significancia a=0.01, se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir que Existe relacién entre la
cultura organizacional y el compromiso laboral de continuidad de los trabajadores de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. Siendo esta

relacién directa y alta (rho= 0.773**).

Respecto a la Hipétesis 3 tenemos :

Hi: Existe una relacién entre la dimensién trabajo en equipo de las competencias profesionales y
desempefio laboral del personal administrativo de la sede central del INPE 2015.

Tabla 4

Resultados de la correlacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral normativo

Compromiso

Cultura
o laboral
organizacional ,
normativo
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1,000 ,823"
Spearman organizacional  Sig. (bilateral) ,001
N 95 95
Compromiso Coeficiente de correlacion ,823™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,001
normativo N 95 95

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

Dado que en la prueba realizada el valor p=0,001 es menor que el nivel de significancia a=0.01, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna, es decir que Existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores de la
Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. Siendo
esta relacion directa y alta (rho= 0.773**).

DISCUSION



En este capitulo se hace un analisis de los resultados a los que se arrib6é en la presente
investigacion, entre las que se puede destacar la hipétesis general, evidenciando que existe una
relacion positiva entre las variables de estudio, cultura organizacional y compromiso laboral segin
el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.773**, lo que indica un nivel directo y alta y p
valor de 0,001, es decir que la relacién existente es muy significativa, por lo que se puede deducir
que a mayor desarrollo de cultura organizacional de trabajadores de la Oficina de Abastecimiento
del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es mejor el compromiso laboral de los trabajadores

de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos.

Una limitacién del presente trabajo de investigacion fue que no se encontrdé antecedentes
que se relacionen de manera directa con las variables de estudio, pero si algunos estudios que
han orientado el desarrollo de este trabajo de investigacion, en el aspecto metodoldgico y teérico,
coincide con el trabajo de investigacién realizado por Vallejos (2014) en su trabajo de
investigacién titulada La Cultura organizacional y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la municipalidad del Centro Poblado de Miramar - 2014, donde los resultados
mostraron que existe relacion directa entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional, ya que ante el hecho de realizar acciones para mejorar la cultura organizacional se
obtendra mayor compromiso por parte de los trabajadores de la Municipalidad. Recomendoé a la
Municipalidad elaborar estrategias orientadas a mejorar la cultura organizacional; estrategias para
mejorar el proceso de decisién, el sistema de comunicaciones, las relaciones interpersonales y el
sistema de recompensas y sanciones, logrando asi un mayor compromiso por parte de los
trabajadores, esto es sustentado por Robbins (2009) donde menciona que la cultura
organizacional es un sistema de conductas y significado que se comparte con todos los miembros,
el cual hace distinta una organizacién con las demas. Lo cual indica que una cultura es algo que
se puede apreciar a simple vista y por ello, es de gran importancia que los miembros de una
institucion comprendan y conozcan el entorno laboral al que pertenecen con el propésito de poder
manifestar y poner en practica la mision, vision, valores, metas y objetivos de la organizacion, esto
se refiere a que las personas tendran mayor compromiso si conoce mejor el contexto laboral y

puedan lograr su vision. (p.79).

El segundo resultado que se considera trascendental en esta investigacion es la que
corresponde a la hipotesis especifica 1, donde el coeficiente de correlacion entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral afectivo de los trabajadores de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos es de 0.821**de grado directo y
alta con un p valor de 0,001, esto coincide en parte con la investigacion de Guerra (2017) en su
tesis Satisfaccion laboral compromiso organizacional de los trabajadores de la VIl - Direccion
territorial policial de Lima (DIRTEPOL) 2016, donde se concluye que la Satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con el Compromiso organizacional en la VII Direccién Territorial
Policial (DIRTEPOL). Lima 2016. Recomendd a la institucion establecer en el Plan Anual de

Capacitacién las necesidades reales de capacitacion sobre la afectividad y con perfiles de



desarrollo de capacidades para mejorar los resultados y metas, aqui nos menciona que para
lograr un compromiso afectivo entre los empleadores se debe sensibilizar sobre la parte de los
lazos emocionales en los trabajadores para lograr mejores resultados y por ende mejor
satisfaccion en su trabajo y puedan disfrutar de su trabajo y tener mayor permanencia en la
organizacion sintiéndose orgullosos de pertenecer a ella y esto se sustenta con Meyer y Allen
(1991) donde menciona que el compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales
que las personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccién
de necesidades (especialmente las psicolégicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la
organizacioén. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a

la organizacion.

En el tercer resultado correspondiente a la hipétesis especifica 2, se encontré que entre la
cultura organizacional y el compromiso laboral de continuidad de los trabajadores de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017 segunr = 0.773**y p
= 0,001, considerandose que esta relacion es de nivel directa y alta estoesta sustentada por Mayer
y Allen (19991) donde menciona el compromiso de continuacion: (necesidad) sefiala que se debe
realizar un reconocimiento a la persona por la labor que desempefia pero también el trabajador se
siente vinculado a la institucién porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria
perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven
reducidas, se incrementa su apego con la empresa esto e coincide con la investigacién de Benitez
(2013) en su tesis Incidencia de la cultura organizacional en el compromiso organizacional del
personal de una Organizacién Aeroportuaria, Los resultados evidenciaron que el tipo de cultura
con mayor incidencia es la cultura de poder (32%), seguida de la cultura de rol (26%), la cultura de
tarea (22%) y la cultura de personas (20%). En cuanto al compromiso organizacional, se pudo
encontrar que el tipo de compromiso que predomina es el compromiso de continuidad (38%),
seguido del compromiso afectivo (33%) y el compromiso normativo (28%).Llegaron a la conclusion
que la cultura organizacional si presenta incidencia sobre el compromiso organizacional, por lo que
el objetivo si pudo lograrse, concertando el tipo de estrategias a utilizarse para la atencién del
compromiso organizacional, donde se evidencia que en la mayoria de empresas existe una
cultura de poder que predomina y entra en un segundo plano de rol y tareas por ello se refleja

que predomina el compromiso de continuidad en los trabajadores.

En el tercer resultado correspondiente a la hipétesis especifica 3, se encontré que entre la
cultura organizacional y el compromiso laboral de continuidad de los trabajadores de la Oficina de
Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017 segin r = 0.823* y
p = 0,001, considerandose que esta relacion es de nivel directa y alta esto coincide con la tesis
Benitez (2013) en su tesis Incidencia de la cultura organizacional en el compromiso organizacional
del personal de una Organizacién Aeroportuaria, Los resultados evidenciaron que el tipo de cultura
con mayor incidencia es la cultura de poder (32%), seguida de la cultura de rol (26%), la cultura de

tarea (22%) y la cultura de personas (20%). En cuanto al compromiso organizacional, se pudo



encontrar que el tipo de compromiso que predomina es el compromiso de continuidad (38%),
seguido del compromiso afectivo (33%) y el compromiso normativo (28%), en estos resultados
podemos observar que el compromiso normativo pasa a un tercer plano ya que seguramente no
estan bien establecido las normas y hay poco cumplimiento de ellas en las organizaciones ya que
muchas de ellas solo estan plasmados en documentacién que no se aplican, el compromiso
normativo se sustenta con Allen y Meyer (1991) que el compromiso normativo: (deber) es aquel
que encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion, en un sentido moral, de alguna manera
como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la institucién cubre la
colegiatura de la capacitacion; se crea una sentido de reciprocidad con la organizaciéon. En este
tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institucién, como
efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacion por haberle dado una

oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

Finalmente se considera importante los hallazgos desde dos aspectos: el primero desde el
aspecto de la justificacién practica, porque se pudo corroborar con datos estadisticos el problema
observado y desde alli el aporte para los directivos y personal que labora en la entidad publica de
la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos porque sera una
fuente para la toma de decisiones y en segundo lugar el aspecto de la justificacion tedrico porque

los hallazgos serviran a futuros investigadores como fuente de revision literaria relacionados.

CONCLUSIONES

Primera. La cultura organizacional se relacionan positivamente compromiso laboral de los
trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, 2017
(r =773**y p = 0,001). En tal consideracion, en la cultura organizacional tienen una tendencia al
nivel regular segun el 74, 7% de los encuestados, mientras que el compromiso laboral se tiene
una tendencia al nivel regular segun el 68,4 % de los encuestados.

Segunda. La cultura organizacional se relaciona positivamente con el compromiso laboral
afectivo de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos (r = 0.821**.y p = 0,001), frente al compromiso afectivo se logro tener el 71,6% como
regular.

Tercera. La cultura organizacional se relaciona positivamente con el compromiso laboral de
continuidad de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, Periodo 2017. (r =0.773** y p = 0,001) frente al compromiso de continuidad
se logré tener el 68,4% como regular.

Cuarta. La cultura organizacional se relaciona positivamente con el compromiso laboral y el
compromiso laboral normativo de los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio
de Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017. (r =0.823* y p = 0,001 frente al compromiso de
continuidad se logré tener el 69,5 % como regular.
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Anexo 2
Matriz de consistencia



Titulo: “Cultura organizacional en el compromiso laboral en los trabajadores de la oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, periodo 2017”

Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variables
¢De que manera se . g Existe una relacion| Dimensiones Indicadores items  Escalay valores Nivelesy rango
relaciona la  cultura | Determinar la relacién entre | _ ificat |
organizacional y el |la cultura organizacional y significativa . en_tre a lnnovacion
. ; Cultura organizacional y el
compromiso laboral de|el compromiso laboral de comoromiso laboral de los N 5
los trabajadores de la|los trabajadores de la P . Trabajo en equipo
- - s trabajadores de la Oficina Valores
Oficina de | Oficina de Abastecimiento S
- S L de Abastecimiento del .
Abastecimiento del | del Ministerio de Justicia y | o . . = - Cumplimiento de metas
S .- Ministerio de Justicia y p
Ministerio de Justicia y | Derechos Humanos, 1-3
h Derechos Humanos,
Derechos Humanos, | Periodo 2017. Periodo 2017 ,, , N
Periodo 20177 : Recomendacion o influencia
Problemas Especificos: | Objetivos especificos: Hipotesis especificas: s
¢De gqué manera se _ _ ‘ _ Creencias Salario
relaciona la  cultura | Determinar la relacién entre | Existe relacion entre la
organizacional y el | la cultura organizacional y el | cultura organizacional y el - - Nunca = 1
compromiso afectivo de | compromiso afectivo de los | compromiso afectivo de Herramientas necesarias
los trabajadores de la |trabajadores de la Oficina |los trabajadores de la 4—-6
Oficina de [ de  Abastecimiento  del | Oficina de Abastecimiento Ocasionalmente Bueno
Abastecimiento del | Ministerio de Justicia y | del Ministerio de Justicia y Aprender Yy progresar =2
Ministerio de Justicia y | Derechos Humanos, | Derechos Humanos, - —
Derechos Humanos, | Periodo 2017. Periodo 2017. Clima Ambiente de cooperacion
Periodo 2017? Algunas veces Regular
Determinar la re_Iacu_)n entre | Existe reIaC|0_n entre la Autonomia en decisiones =3
la cultura organizacional vy | cultura organizacional vy 7.9
¢De qué manera se el compromiso de | el compromiso de - .
relaciona la  cultura | continuidad de los | continuidad de los Horarios Frecue_ntememe Deficiente
organizacional y el | trabajadores de la Oficina | trabajadores de la Oficina - =4
compromiso de|de Abastecimiento del |de Abastecimiento del || Normas Presentacion personal 10-12
contlnmdad de ‘ !os Ministerio de Justicia vy | Ministerio de Justicia y Sanciones ante una falta Siempre =5
trabajadores de la Oficina | Derechos Humanos, | Derechos Humanos,
de Abastecimiento del | Periodo 2017. Periodo 2017. Fechas especiales
Ministerio de Justicia y B
Derechos Humanos, Simbolos Incentivos 13-15
Periodo 20177 Ceremonias, logos y
colores
¢De qué manera se|Determinar la relaciona | Existe relacion entre la Mision- Vision
relaciona la  cultura | entre la cultura | cultura organizacional y el Vv
organizacional y el | organizacional y el | compromiso normativo de Filosofia acante 16 — 18
compromiso  normativo | compromiso normativo de |los trabajadores de la
de los trabajadores de la | los trabajadores de la | Oficina de Abastecimiento Desarrollo profesional
Oficina de | Oficina de Abastecimiento | del Ministerio de Justicia y
Abastecimiento del | del Ministerio de Justicia y | Derechos Humanos,
Ministerio de Justicia y | Derechos Humanos, | Periodo 2017.
Derechos Humanos, | Periodo 2017.
Periodo 201772 . - . < -
Dimensiones Indicadores Items Escalay Niveles y




valores rango
Lazos emocionales
Nunca=1
Percepcion de satisfaccion | 1234567 B -
: 2,3,4,5,6, . _ ueno =
Afectivo | 4o necesidades 8,9, Casi Nzunca— 77 — 105
Pertenencia a la Institucién A _3 Regular =
veces= 49-76
Necesidad de trabajo en la Institucion .
De Opciones laborales 10,11,12,13,14, SiniZiﬁ‘4 Bajo= 21 -
continuidad Evaluacién de permanencia 48
15,16,17,18 . _
- - Siempre=5
Normativo Reciprocidad con la
Instituciéon 19,20,21




Anexo 3
Matriz de operacionalizacion de las variables



Matriz de operacionalizacion de la variable cultura organizacional.

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escalay valores

Niveles y rango

Valores

Innovacion

Trabajo en equipo

Cumplimiento de metas

1-3

Creencias

Recomendacion o influencia

S

Salario

Herramientas necesarias

Clima

Aprender y progresar

Ambiente de cooperacion

Autonomia en decisiones

7-9

Normas

Horarios

Presentacion personal

Sanciones ante una falta

10-12

Simbolos

Fechas especiales

Incentivos

Ceremonias, logos y
colores

13-15

Filosofia

Misidn- Vision

Vacante

Desarrollo profesional

16 -18

Nunca=1

Ocasionalmente
=2

Algunas veces
=3

Frecuentemente
=4

Siempre =5

Bueno

Regular

Deficiente




Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso laboral

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores rango
Lazos emocionales
Nunca=1
Percepcion de satisfaccion | 1234567
. . _ | Bueno=
Afectivo de necesidades 8,9, Casi l\zlunca- 77 — 105
Pertenencia a la Institucion Regular =
A veces=3
: : __ 49-76
Necesidad de trabajo en la Institucion
De Opciones laborales 10,11,12,13,14, Sierizfle_4 Bajo= 21 -
continuidad Evaluacién de permanencia 48
15,16,17,18 : _
- - Siempre=5
Normativo ReC|proc_|da_c{ con la
Institucion 19,20,21




Anexo 4

Instrumentos



CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO LABORAL

OBJETIVO:

El cuestionario tiene como determinar el compromiso laboral en los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos, Periodo 2017, Lima.

DATOS GENERALES:

Sexo:M[ ] FL

Situacion laboral: Nombrado [ Contratado [ |

INSTRUCCIONES:

Estimado(a), el presente cuestionario, tiene el propésito de recopilar informacién para medir el compromiso organizacional de los
trabajadores.

Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros s6lo un aspa (x). Estas respuestas son anénimas,
y No es necesario que pongas tu nombre, por lo que pedimos sinceridad en tu respuesta.

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
Escalas: siempre
1 2 3 4 5
N° Item Nunca Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre

01 Tengo confianza en los valores de la institucion.
02 Cuento con diversas opciones de trabajo.
03 | Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relacién laboral con la

institucion.
04 Me he integrado plenamente con la institucion.
05 He recibido algun tipo de apoyo especial de parte de la institucion.
06 Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la institucion en estos momentos.
07 | Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la institucion.
08 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a esta institucion.
09 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.
10 Esta institucion tiene un gran significado para mi.
11 Tengo una sensacion de deuda con la institucion.
12 | Estoy convencido que la institucién satisface mis necesidades.
13 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion.
14 | Siento apego emocional a la institucion.
15 | Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder seguir trabajando en

esta institucion.
16 Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la institucion, podria haber considerado

otra opcion de trabajo.
17 | Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion.
18 | Seria duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera.
19 Hoy, permanecer en esta institucion, es una cuestion de necesidad como de

deseo.
20 | Soy leal a la institucién.
21 Tengo la obligacion de permanecer en la institucion.




CUESTIONARIO PARA MEDIR CULTURA ORGANIZACIONAL
OBJETIVO:
El cuestionario tiene como determinar la cultura organizacional en los trabajadores de la Oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, Periodo 2017, Lima.
DATOS GENERALES:
SexoM[ ] F [ ] Edad:.....c.ccovnn.
Situacion laboral: Nombrado [_] Contratado |:|
INSTRUCCIONES:
Estimado(a), el presente cuestionario, tiene el propdsito de recopilar informacion para medir el compromiso organizacional de los trabajadores.
Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros sdlo un aspa (x). Estas respuestas son anonimas, y no es
necesario que pongas tu nombre, por lo que pedimos sinceridad en tu respuesta.

Nunca Ocasionalmente Algunas Frecuentemente | Siempre
veces
1 2 3 4 5

° Item Nu | Oca | Algu | Fre | Sie
nca |sion | nas |cue | mp
alm nte |re

ente | Y€€ | me

S nte

¢ En la Institucidon donde usted labora se fomenta la
innovacion?

¢En la Institucion donde usted labora se promueve
el trabajo en equipo?

¢ Para la Institucion donde usted trabaja lo mas
importante es el cumplimiento de metas?.

¢,Cree que para ingresar a la Institucion es
necesaria una recomendacion o influencia interna?.

¢,Cree usted que el salario que recibe por su labor
en la Institucion es el adecuado?

¢,Cree usted que se le suministran las herramientas
necesarias para realizar adecuadamente su
trabajo?

O Ol Ol OfWONO|F— O

¢ Percibe usted que la Institucion le permite
aprender y progresar como persona?

¢ Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro
de la Institucién?

¢ Percibe tener autonomia para tomar decisiones
relacionadas con su trabajo?

¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y
salida en su empresa?

O L O O| O|N O




¢En la Institucion hay normas respecto de la
presentacion personal de los empleados?

¢ La Institucion utiliza sanciones ante una falta?

¢La Institucion celebra fechas especiales como el
diade la secretaria, navidad, entre otros?

ARWRNRRP PR

¢La Institucion recurre a utilizar incentivos como
viajes, condecoraciones, entre otros, para premiar
las buenas labores?

(62 I ol

¢ Los trabajadores reconocen y entienden el
significado de las ceremonias, el logo y los colores
representativos de la Institucion?

¢, Su trabajo es coherente con la mision - visién de la
Institucion?

N RO e

Al haber una vacante, la Institucion toma en
cuenta primero a los trabajadores internos para
dicho cargo antes que personas externas?

0

A la Institucion le interesa tanto su desarrollo
profesional como familiar?




Anexo 5
Certificado de validez

de los instrumentos



UNIVERSI0AB
Cesan VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: CULTURA ORGANIZACIONAL

en equipo?

N° DIMENSIONES / items Pertinencial Rele\;ancia Claridad3? Suger
1 | éEn la Institucién donde usted labora se fomenta la | Si No No Si 3 No

innovacion? g l/'/
2 ¢En la Institucién donde usted labora se promueve el trabajo u"/

y
v
7

S e

progresar como persona?

<

3 éPara la Institucién donde usted trabaja lo mds importante es \//
el cumplimiento de metas?.

4 éCree que para ingresar a la Institucidén es necesaria una / ’./
recomendacién o influencia interna?. v o

5 iCree usted que el salario que recibe por su labor en la “ y /
Institucién es el adecuado? v Vv %

6 éCree usted que se le suministran las herramientas necesarias / /
para realizar adecuadamente su trabajo?

7 ¢Percibe usted que la Institucién le permite aprender y /

5

éPercibe usted un ambiente de cooperacién dentro de la
Institucién?

-

¢Percibe tener autonomfa para tomar decisiones relacionadas
con su trabajo?

Sl &

NS

TRy




10 | ¢Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en su / 7 7
¥
empresa? v

1 | ¢En la Institucién hay normas respecto de la presentacién Si No Si /NO Si No
personal de los empleados? / - v

12 | ¢La Institucién utiliza sanciones ante una falta? / 1/ o

13 | {La Institucidn celebra fechas especiales como el dia de la / /
secretaria, navidad, entre otros? g ‘l/

14 | JLa Institucién recurre a utilizar incentivos como viajes,
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas I/ |/ A/
labores?

%5 | ¢Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las f
ceremonias, el logo y los colores representativos de la 1/ / \/
Institucién?

1 | ¢Su trabajo es coherente con la misién - visién de la / ‘ / 1//
Instituciéon?

17 | ¢Al haber una vacante, la Institucién toma en cuenta primero 3
a los trabajadores internos para dicho cargo antes que U/ / ,,/
personas externas?

18 | ¢A la Institucion le interesa tanto su desarrollo profesional / ./
como familiar?

N . 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 27 "’53‘(7 'W/J/. ZClL L

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7<] Aplicable después de ¢ I'IZ: 45 | N, ,apllcablo( |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/(@:. ....... 6 .QWJJ?/:... a oL (LR ....... DNI:....



AosesFev e Abssec windvitoas’

Espacialidad dol VAHHBAUO S cosiicimmnrisnsrmnsanirsssosinssasiosssnsssnsssrnsbossbimnyesibissnsassensssgovpiinisunbsnpesavan

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado,
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
congciso, exacto y directo

..... Y. de. .rfefaeu 20
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO: COMPROMISO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia | Claridad® Sugerencias
2
1 Tengo confianza en los valores de la institucion. Si No Si No Si No
[ i
2 Cuento con diversas opciones de (rabajo. N/ <. v,
3 Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relacién laboral con la /’ iy & o
institucion. 7
4 Me he integrado plenamente con la institucion. v v, v
5 He recibido algin tipo de apoyo especial de parte de la institucion. v v v
6 Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la institucion en estos momentos. v v Vv
7 Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la institucion. o o o
8 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a esta institucion. / v v
9 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo. ¥ 4 o
10 | Estainstitucion tiene un gran significado para mi. J/ P s
11 | Tengo una sensacion de deuda con la institucion. Si No Si No Si No
12 | Estoy convencido que la institucion satisface mis necesidades. v ¥ v
13 | Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion. v W v
14 | Siento apego emocional a la Institucion. v v
15 | Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder seguir trabajando en Y P
esta institucion, i - ¥
16 | Sino hubieradado tanto de mi mismo en la institucion, podria haber considerado // ¥
ofra opcion de trabajo. v ;
17 | Otras personas dependen de mis Ingresos de esta institucién. o v e
18 | Serla duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera. . y v
19 | Hoy, permanecer en esta insfitucion, es una cuestién de necesidad como de deseo. | 2 W
20 | Soy leal a la institucion. v 4 il
21 | Tengo la obligacion de permanecer en la institucion. R E - /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S by =S W & LA el

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable J{ ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]



LS 2 et L2 ’Y’
Apellidos y nombres del juez flldad . Dr/ é'&?‘.).{ & ,f /’ (é ‘Z /
Especialidad del validador:.. (& S&1 2% &g...;%’/uu v

Lt

bl
1Pertinencia:El item corresponde al tedrico formulado. / B
2Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
’CInjidld: Se entiende sin dificultad alguna el enunclado del ftem, es Firma del Experto Informante.

conciso, exacto y directo



ojoalip A 010BXS '0SIDUCY

0 ‘Wa)) [8p CPEIOUNUS [ BUNBJE Pe)nolj|p IS Spusius &S :pepHelds

"ejuewIoju] opadx3 [P BUML 0JoNISUOS [ap BaYj5edsa LQISURWP
0 ajustiodwon [ Jejussaidal eled opejdoide s Wa)) |3 1e[IURAIIRY,

\ ‘OpE[NWIo; 001108} 0}da2U0D e puCdsaliod We)l [T eouauRIad,

S P

QA\M\ --:lopepjjeA [op pepljesadss

V2P 24742 I *
u&\. 2 pepljegAzan [op saiquiou A sopljedy




a 1 éaleqedy ns uos
\_. \ \. SEPeUDIO.|aJ S2UCIS|Jap JBWOo] eled BILIOUOINE Jaud) aqIolad? 8
\ Y duopniasul
\ / 47| g ap onusp upjoeladood ap SjuUalgUIE Un Paisn aqo4ad? g
éeuosiad owod Jesasgoud
i
\ \ \ | A Japuside eywutad g uoloniisu| ] snb pajsn aqgiad? 1
1 Q. \- ¢ofeqeuy ns sjuswependape Jez|jeal aied
\ : SBIJRSI08U SRIUAIWIRLIRY 58] URIISIUIINS 3] 8S 8nb paish 82107 9
\ | \~ \ (OPENJAPE |2 $3 UOJANYIISU|
' 4 2| Ua Joge| ns Jod aqal anb olejes |2 enb peaisn a81)? G
\,_q | Vi 4 "¢ BUIDIUL BIIUSN|JUI O UQIIBPUBWIODRS
[ / \ BUN eLIESBOIU $3 UQIdN)IsU| €| e Jesassul eled snb ssun? v
|
; \ 2 ‘isejal ap ouaydwing o |
\4 , S ajuepodw| sew of efeqes) paisn apUOP UOIONUISU) B BIed? ¢
\ / 2 dodinba us
" | oleqeay o saanwiord a5 ei0qe| paish spuop uotanyiasu| e ug? z
\ \ \_ dugloenouul
oN 15 | oN IS oN 15 | B ElUBWO4 o5 eloge| paish epuop uopniisul el ug? | |
z
selouaebng ePEDLIE]) ; ERUBADIDY | (RIDUDUMDG | Swioyl / SINOISNIWIA o

TYNOIQVZINVOHQ YUNLTIND ‘OLNIWMILSNI T30 OANILNOD 30 ZAAITYA 30 0aylILyaD

00VU9ISOd 30 VINISH

enfll



o2l LHarhé Na

[ 1eigeoyde oy

{:\wwh@ S.&:Q\i B 1 “2opepiiea zen| jop sequou & sopijjedy
[ 1 nBanioa ep sendsep sjgesiidy _V«_ siqeondy  :pepiiqealde sp upmndg

D) .w\u:&@ 55 (epueiauns Aey 18 hsm_oagnwwwco_untamno

/

ddeljiuiey owoa
|euCtsajold O]|0LIESIP NS 0JUE) BSIIDIUL B] UOIONINSU| | 7

8

éSeulalxe seuossad
anb sojue oBles oyolp eied sousdul salopeleqes; so| e

0.J9WIJd BIUSND U BUIO] USIDNUISU| B] ‘IUBIEA BUN eqey |v? | 4,

/| / /! uglnpsu
Bl 8p UOISIA - UQISIU B UOd Bjualeyod so ofeqesy ns? | g,

cUQIoniIsu

\ / B B ap soajjejudsaidal sai0joo so] A oBoj |2 ‘seiltoutalsd
. S8 9P Opedl|udls (@ UspuaRuR A Usdouodal salopefeqel] 5077 1

ésaloge|

\_ \~ \« seuang se| Jejwaid eled ‘SO0 841U ‘SDUDIORI0ISPUOI
‘safelA OWIOD SOABUSDU| JEZ||IN B BUINdAJ UQIINIASU| eT? m

\ \ \‘ £50430 3J3UD ‘pepiA_U ‘BlILDI0SS
' Bl 8P BJp (@ owod s3|ejaadsa Seyda) edq|ad uolonIfsUl B1? | g
\ \.~ i ¢B1[B} BUN dIUB SAUOIOUES 27||13n UDPNsUl eT? | ¢,

\w \_ s ésopez|dwa so| ap |euasiad
oN s | on 18 oN 15 | upreussaid e ap opsdsas sewdou Aey uopnisul e ug? mn

éesaidwsa
NS U2 epljes A Bpeljus ap soueIOY SO| & 91Ual) PepLiE|d 91SIXT?

ak




[ ]eqesyde oy

[ 1 nBarioo ap sgndsap ojqesyjdy

X{ oigeondy

D LI G

‘pepiiqeatide sp ugiuido

)
VRTINS s{eousioyns Aey is aesioaad) S3UOIIBAIBS]Q

B T 7 B 7 "Upianysul ef U JeoauruLad ap ugiozBygo ejobual | 12
i 4 / A B ) ‘ugrmysure| e jesj Aog | 0z
N 7/ |, | 'D959D 0D OO0 PEpISBOsU 8P UDISBNO BN $9 'UIONJSUI B)Sa Ue Jeseuewlad fop | 6
V4 / | A “eiaisinb of |s anysnjoul ‘Ugionisu ejse efep jw eied cmp eleg | gy
A g ~ “uplamyysul eyse op sosalbul Siw op uspuadap seuosisd seh0 | 2}
) “ofeqes) op uodo Efo
Fd # Va OpeISpIsUC) Jaqey epod ‘ugionisul ] Us owsIw | 8p ojug) opep Blaigny oulg | gt
T / 1 ) a . “Uglonsul Ejse |
‘ i us opuefeqe.) Jinfas Japod ered seioge| sp Lojozubise ap od) Janbjeno epeidaoy | g}
[ Vi A ) ‘uponysul | e jeucioows obede ojualg |y
|- ) A A T “ugren)jsul ejss e sessusyad ap ojnblo ojsayueN | g)
Y y "S8pERISE0aU SI aokjsies Uolnijsul B| ond OpjouoAueo A0js] | z)
oN I oN 5 oN “UQIaNSUY 8] LOO Bpnap ap UQIESUBS BUN OBUS TN
A 4 . ‘Ju esed opeoyjiuBis ueiB un susy; Lojonipsul g)s3 ok
A A osjdwa 050 Jesuoous eled sepnyjde A sapeppeded casog [
| P P 7 _"Uojonyjsul 150 € 0L 0 Jevsueped op Sele)uzAsap A SelzjUaA B Ope Jeue af| [}
7 ” e ‘Ugloniisul ] ap o}ixg e B1ed Jeuiiou o] op 0zianjse Jokz L iep Jod pejun|on obua | i,
‘\; A P " 30jUBlLIOW SOJSS UB UQINSUI ] eleep 1S pepiqed|no 8p ojUaIuoS ejipua ) 9
A ” 2 “uolompsul ] ep spied ap ewadse ofade op od) unble opigioel ey [
: i A 2 . ‘ugionipsul B| uoo ejusliieusid opeibaiul oy apy 4
) / 7 P . “wongsy
g| U0 [Bioqe| upjoe|al | jusielsn) Usyaesse anb seiauzjsunalD LS [
‘? - ) 7 P Y ‘oleue;) op soucjodo sesienp Lco ajueng | g
oN 18 oN s oN 1S "Ugjonyjjsul E| O SOI0[RA SO| Ua BZUE;UOD GBUB | L
14
sepauaiaing sPEDLIEI) | RIDUBASIDY | {RIOUQUNIA | swayl [ SANOISNAWIA oN

TWUOEYT OSINOYdMIOD *OLNINNYLSNI T30 OANILINOD 30 ZAAITVA 30 0QVIIILNID

0avy01S0d 30 vI13NIS3



ojoollp A 0joexs ‘03iauca

. $9 'Waj| [op opajounus o BUNBe PelnoyIp LIS OPUDAUS S (pRPHEID
SjuBLIIOIU] OMUXT op B 01INAISUC [ap BANoEdSS UgisUBWp
\J o gjuauodwoa 2 seussaidal eled opeidoide se wey) |3 ‘eloURAGjRY,

v ) ‘OpE|NwIo) 0ouos) 0jdeguo |2 SpLodseLIoD W) [3:ejousuplad,
Q(m K

s O uﬁ s&?u:ﬂw&&@ .»w:»..&:.::%umn__m.’ 1op vmv__u_umnmm
iy A T AT S AT BN p@ iopepijen zenl [op seaquiou A sopijjady
F1h BT BT otain) | oo

508 _wv..:mv..w:u_u...w.m:




[ 1eigeo)de oy

[ 1 aiBeuto0 ep sgndsap ajqeaydy [<] etgeandy ‘pepliigesijde op uondo

DRI TE R

RPETAJE €5 (epousiauns Aey I8 Jesjoaad) SOL0IIRALDSGD

- A ¥ ‘ugronjsul ] ue Jeosueulied ep ugloebiqo ejobus| | 1z |
B ; - 2 ] “Wjnysule| e 2o og | 0 |
P e # ‘0888p Bp oo vmu_woooc 9p Ugsena eun sa 55: | B]SS Us Jagsuewuad Yoy 8l
i | 7 7 - “esaisinb ] 18 BASN O} ‘UglompsUl BJSa Jefap (W eled oinp elieg gL
& 7z /s ‘uolonjsul ejse ep sossifiu| siu ap uapuadop seuosied sel | 44
. o R oleqenep uopdoeno ||
¥ ~ s OPEISPISUOD JOQEY ©1JPod ‘UgIoniSUl | Us oLus|ul ul op Glue) opep Blalanu ol lg | 9)
P 5 P "Loionjysu) ejss
ua opueleqen) sinfes Japad eied saloqe ap uoioeufise sp ody ssinbjeo elejdaoy | ¢
/7 - -~ . “uplon))su| B € eLopowa obade ouels | py
B / - - “UQIMSU) BjS8 2 J00aUBlISd 8p o] TBIo OjsaYE | gh
7 Va 7 ~sapepy iU B0BJS)iES UoDMSUI ef anb opioUaAuoD A3 | zL
oN s ) ON 15 ON 1S ‘uglonyjysul gf uod mn:w._ Sp upioesuss eun obue | L
P . 'Jw eied opeoyufs ueJB un eusl ugpmsu B3 | g4
72 / o omaEe 0Jj0 Jejucous eed sapnyjde £ »mumnam%o 0850( 6
, P P2 “UIon}sul B}se B ol 0 IBoausynd ap me:Qﬁmu £ sefejuen se| opezjjeue aH ]
Vi 7 7 UoRMRSU) B 9P O}IX9 [ Bled [euriou o ep ozienise Jodeul 1ep iod pejunjon obus | i
i ¥ o A ‘SOJUAUIOW SCIS9 Ua Ugian)isul g| Biefop |5 pepiqedino op ojusiwjues eppus [ 9
7 & v “uoienjjsul 2| ap ajied ep fejoadse ofode ep ody unbje opigoe: e ¢
o P 2 i “ugianpsu| mm uoo sjupwiaLaid opelBajul oy spy v
B ) y e T e i “ugionyysyy
B| U2 [210GE| UQiaB[el ILU 8juswspian) UsYiesss anb SEIUuejsunoN Uajsixs I3
i i 7 2 B ~oleqer) ep seuojxio seslonp WO OjUBN) | 7
oN _ s oN | IS oN ] “Uolon)jsul B| 8p Sa10|2A SO| U BZUEU00 0BUS | )
T
selousleling sPEPLIB) | CPUCAD[IY | (BRUSUIMa] ) swsyl | SINCISNINIT — oN

V408V OSINOYdINOD "OLNINNYLSNI T30 OANILNOD 3d ZAAITVA 30 0V IHILYTD

05<,_m~mom 34 Vi3s3

U



10T P e

R

ING

CET PP PP Treavanssravemanerananay

*djuBLIO U] ojadX [8p B4

/]
p m&e\\

"~ P

VIIESy GGl e

0joa1ip £ 19e%8 ‘08[IL0D

$8 'Ws)| [ap opefounua fs eunBle pejjnalp Uis opuB)Ua 95 pRpUB|D,
0J0ns8U09 [9p Balydadse ugisusLulp

0 gjuaLiodwon (2 fejussalds) eied opeidoide sa Lis) BIOUBARJOY;
"OPEINWIC) 00LOs) 0jdEOLG) [B EPUITSaLI W) |J:BjoUsUa,

A A B MepeplIeA jap pepleioedsy
B 1 “aopepliea zanf jap saJquiou A sopijjady



\ ) ¢oleqesy ns uoo
\ \ SEPBUO|DE[2] 52U0ISIDBp JBw o) Bled BIWOUOINE 19U} 2GID4ad? 6
/ s / duglanyisuj
g 9p oijuap uoidkladood 3p PJUBIqWE UN PRISN AGIIAG? )
\ \ éeuosiad owoa JesalBoud
\ A sopuaide ajwuad 9| ugpPnEsul el enb paisn aqaIRg? ]
\ \ \ sofeqesy ns sjuswiependspe Jezijeal eded
’ SElBSa09U sejuallueLIaY S| URISiUIWNS 3] 95 2nb pajsn aau)? 9
\ \ \ (OPENIBPE |3 59 UQ|INJIISU|
e ua Joge| ns Jod agrad anb ouees |2 anb pajsn sai? ¢
\ \ .\ *¢BUIBIUL BIoUBN|JUL O UQIDBPUBLORL
| BUN eLIES3OAU S® UQPNJISU| B B JesasBu| eied anb saud? ¥y
\ \ \ ‘dselaw ap ojusiwidwng |
$9 gjuelodw| sgw o] efeqel) psIsn SpUOP UCIONYIISU| & Bled? ¢
\ / \ éodinba us
ofeqel} |2 aaenwold a5 eI0GE| PaISN apuop uonlIsul g ug? z
\ \ \\ JupjoeAoUUl
oN _ s oN _ 5 oN Is | B eiuswol 3s eloge| psisn apuop uobMIAsU] B u3? |
1]
splousiafng cPEPLIE)) | BPURASAY | (BIUANLIa] __Swiey / SANOISNINIA o

TYNOISYZINVOUO YENLIND *0LNIWMYLSNI T30 QUNILNOD 30 Z3AITVA 30 0V LH3D

00VYDISOd 30 Y1INIST




AMamrssmssEmdsEmraransARn AR ”m_)_ \LD ..—ouﬁﬁ_—ﬂ> N@—n—_ —0“ nu.—nEo: a ”Ov__—ca<

7 169650 THIBTY]  Spegl GUPD
[ 1eigeonde oy [ 1 nBasi0o op sendssp e|qeatidy [A] siqeondy  :pepijiqeatide op uguido
- EE SR A N R ] s(e1ousioyns Aey s Jesjoead) SeuciorAIRSHQ
JJeuie) ouwod
/ # &

|euoisayoid OjjoiBSap NS OjUR} BSRJIUL 3] UGIdNINSU B WP | g

, ¢seulalxe seuosiad
\ W4 J anb sojue oBied oyolp eled sowsalul salopeleqesy so| B
oJswiLId B3UIND UD BUIO} UDIONJISU| B| ‘D3UedeA BUN J2CRY VP | 41

i cugpmnsy|
Bl 2P UQIS|A - UQIS|U €] UO0D BjuRJsy0od S8 o.—mnm..u ns? '

duplanipsu)
| _\ / g e| ap soAnejuasaldas sa10(03 so| A 08o] |3 ‘selucwiaied
se| ap opedyjuB|s |8 uspus|UL A ussouooal saopeledel) so1? | g

isaloge]
Ve 7| / seuanq se| Jejwaid esed ‘S0M0 DAUD ‘SBUD|IEIOIDPUOD
‘safelA OWOD SOAINUSOUL JBZIIN B 81INdBl UQPMASUl @17 |

r > £S0J30 BUIUR ‘PEPIABU ‘BlIB1DI0S
/ B 9P EIp |2 OWOD s3|eDadsd Seyday) eIga|ad updniiasu| e? | g
7 / i JB){B} BUN 8JUE SBUOIUES BZ(|I3N UgNIRsUe1? | 7
|
‘\ / 7 isopesjdwa so| ap jeuosiad

oN s | on | 8 oN | s | Uoloejussaid e| op opoadsal sewlou Aey uppMINSU| B UI? |

i & éesasdwa

NS Us epl[es A epe.jus ap Solieloy SO| & @3Ualy peple|d asIx3? | g |




‘ejueULIOu] 0} iadxs] [9p el

0j0a.1p A 0joe%e ‘osloUoo

Nu\\&\\\\ 50 ‘Wel| [8p opejoUNUa [2 2Unfle peynolp Us apUBUS BS :peplE|d;

OJoNJISUC (2P BOLJORMSS UISUSLUID
0 guaLiodwon fe sejussaldal eied opedaide s wajl |3 ieouBAB|RY;
'0pe|NULIC) 00LOe) 0}deouoo B epUadselion We)| |3 BIousuRISd,

@70z 18P o P
..:.....:..............................:..........................................................MNA.....:.......:....:....................

1222 ¥

e iopeplien [9p PeplRIDeds



Anexo 6

Matriz de datos de Prueba piloto



Prueba de confiabilidad de Cultura Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,898 18




gLuway

Liwsy

gl

Gy

pLwsy

gLwsay

cuway

L sy

opway

Guwsy

guis)l

Luwisy

gwey

Guisy

pwsyl

gway

cwsyl

jway

Pl

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

22
23
24




25
26
27
28
29
30




Prueba de confiabilidad de Compromiso Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,893 21
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gl

Gl
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e
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LI
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oM

ol
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el
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Pl
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12
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14
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Anexo 7

Matriz de datos



Base de datos de la variable 1: Cultura Organizacional

2 8 = @ 8 & 2 8 2 8 8

1 31214191245 |11M[4]3]3[|10]3]4]3]10]4]1 21713227 54 Regular | Regular | Regular | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
2 |3 | 5|5 (13|54 |4 (13| 5[5]|4[14]4[4]|5[13|5|2 |4 (11544 ]|13] 17 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno

31414141233 ]2 |8 |44 ]3| M5 ]34 112514105331 64 Bueno Regular | Regular Bueno Regular | Regular | Regular
4 14155143 |55 (1355|4145 |45 |14][4]4 412|514 ]|5][14] 81 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno

5123|5104 |2[4|10]3|]2 |3 |8[5|1]|4]|]10]3]2[4]9|[5]3|2]10] 57 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
6 |3 |44 1M1 ]3]4]8]2[4]3[]9]4]3 411511410343 ]10] 5 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
712121371322 |72 [3|2|7]3]1 3171311 31714121319 44 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Regular | Regular
8|42 |5 [1M[3 |44 M]3 ]3| 4]10]4]3 4|15 2]3|10/]4][4]3][M1 64 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
911 (1571411273227 [3[1 3|73 |1]|3|T7]4]13[]2])9 44 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Regular | Regular
1014 |44 (125 |3 |4 124 |4 ][4 )12] 4|4 [5]|13[5 |3 [3|MM[5]|3|4]12] 72 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno

1113|834 (1033|4103 |3 |4 |10]3]4]|3]10]2]|1|3|6]2]2]|3]|7 53 Regular | Regular | Regular | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
1214 |44 (1212|4410 4|3 [3|10[4 4[4 |12][5]1[4]10[5]3 3|11 65 Bueno Regular | Regular Bueno Regular | Regular | Regular
1313|2493 |1[4 |84 |3 [3|10]4 ]3[4 |15 1[4]10[3]4]3]10] 58 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
4133|4103 ]4]4|1M] 4134|1443 [MM]5[3|]2|10]4]3]3]10] 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
53|34 |10](3 |44 1] 43[4 |1] 443 |11]5]3[2]|10[4]3|3]10] 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
164 4412|5134 112]14 141412544 [13[5[3 |3 |MM|5]|3]|4]112] 712 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular | Bueno Bueno

1712 |45 11| 4|12 |7 [3|4[3|]10(3]|]3[4]|10[]2]2]|2]6]|5]1 117 51 Regular | Deficiente | Regular | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
18133410344 |11 3|23 |8[5[1]4(10]3]2|4]9]|5]|3]2]10] 58 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
192 45| 11| 2] 4]14]10]2]4[3[9 4|34 [MM]|5[1][4]10]3[4]3]10] 61 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
2013|414 M4 112722373 |3|4|10]2]2]2]|6]5]1]1]7 48 Regular | Deficiente | Deficiente | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular




21 [ 1 1151714127222 ]|6]|]3]1 3171312 |2 |7|4]2]3]9 43 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Regular | Regular
221 3145123341044 4 [12]4]414[12]5]|1]5[M11[4]4]4]12] 69 Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
23| 3 |4 |5 (123 |4 |3 |10[4[4|412]44]4112]5] 1|5 |1M[4]4]4]12] 69 Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
2413134103 |3 |4 |10[{4[3 |4 |MM1|5|1|5|MM]5]3]2]|10[4[3]|4]|11] 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
251312419344 1M 4]3]3[10]5[3]2|10]4]1 21714121319 56 Regular | Regular | Regular | Regular | Deficiente | Regular | Regular
26| 3| 5|5 (18| 5|44 |13[5[5 |4 [14]5|4 413|524 |15 4]4]|13] 17 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular | Bueno Bueno
2171 4141411213 (3|28 |44 |3 |1M|5[3 |4 [12]5][1]4[10]5[3]3 [N 64 Bueno Regular | Regular Bueno Regular | Regular | Regular
281 4155|143 5|5 |13]5[5]4 (1454514414 4112|545 ][14] 81 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
2923|5103 |4 |4 |1M|3]|2]|3|8|5[1]4[10]3[2]4[9][5[3]2]10] 58 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
3034|4111 ]34 |8[4[3[3[10]3|3|5|MM]5]1]4]10[3[4]|3]10] 60 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
MNl2 12|26 3|1 (3|7 [1[3[3|7|2|2 3|7 |2 |32 | 7]3]3[3]59 43 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Regular | Regular
3213134110344 1133|4104 (3[4 [11]5]2]3|10]4]4]3| 1 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
3¥|l2 |22 |63 |1 3|7 [1[3|3|7|2|2|8|7|2|3|2|7]4]3]2]29 43 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Regular | Regular
M1 414141121513 1411214441244 [5[13[5[3[3|1M]5]3]|4]|12] 712 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
3%|13 |34 (102 |53 |10[2[3[4[9|5|3|2|10]2]|]1]3]|6]3]2]|2]|T7 52 Regular | Regular | Regular | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
%44 (51324410433 [10]5 |33 | M|5[1]4]10]5[3]3 [N 65 Bueno Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
3713241931483 4[4 |3 |3 |5|MM|5[1|4][10]4][3]3][10] 59 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
3833|4103 |44 | M][4[3 |4 11|44 |3|MM]5]3]2]10]4][3]|3]|10] 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
3933|4103 |44 | N|4]3]4 "] 4]4]3[MM]5]|3]2 (1043 ]3]10] 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
40| 4 | 4141125341124 1414 (12[5 ][44 (13[5|3 |3 |MM|5]|3]|4]112] 72 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular | Bueno Bueno
412 |45 11|23 2| 7|22 3|7 [3 |3 |4(10]2|]2|2|6|5|1]|1]|7 48 Regular | Deficiente | Deficiente | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
4213 | 3|4 |10|3 |44 |11 3|23 |8 [3[4][3([10(3|]2|4]9|5]|3]2]10] 58 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
4312 |4 |5 |11 2]|4[4]10]3]3[4]|10/3 |3 [5|MM|[5[1]4[10]4]3]3][10] 62 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
4|13 |44 1|23 |2 | 7|22 |3 |7[4]|2]4]10]2|2|2|6|4]|2|1 |7 48 Regular | Deficiente | Deficiente | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
45111212 |53 |1 ]3| 7|22 |2|6[2]2|3|T7]|]2|1]2]|5]|4]|1]1]6 36 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente
4613 |4 | 5|12 3|32 |8 |44 4112414141241 |5[10]41]14]|4]1]12]| 66 Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Regular
4713 | 4|5 |12 3|3 |2 |8 |44 4124441241149 4]4]41]12] 65 Bueno | Regular | Bueno Bueno Regular | Bueno | Regular
4813 |34 |10]3]|]3 |4 |10[4 3[4 |15 1[5|11]5]3]2]|]10[4]3[4 |11 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular




49|13 |34 |10|3]|]3]4]10]4 ]3| 3 |10[3 |43 [10]4|1]2]|7|4]2]3])9 56 Regular | Regular | Regular | Regular | Deficiente | Regular | Regular
50| 3| 5|5 [13|5 4|4 [13|5 |54 [14]4]4]|5|183]5|2]|4[M11]5|4]4|13] 17 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
51141251332 |8 |44 |3 MM|5|3|3|MM]5]1]4]10]5]2]4 M 62 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
521 4 | 5[5 |14[3 |5 |5 |13 5|54 (14|54 [5|14]4]4 412|514 ]5][14] 8 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
531235103 4|4 |11 4]3]3[10]3[4]3[10]5]|1]13[9[4[4]2]1] 60 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
5413 414|111 314 (83441133 |5 |MM|5|1]4|10]4]3][3]|]10] 61 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
55| 1|12 |2 |53 |1 |3 |7]|2|2|2|6|]2|2|3|7|2|1|]2]|5]|4]1]1]6 36 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente
%412 (511|344 |13 [3 4104 |34 [1M|5][2]|3[10]4[4]3[ N 64 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
57/]1 |13 ]2 |6 4|1 |16 |]2|2]2|6[1]|]2|1]4]2[1|1]4]2]2]2]F6 32 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente
58| 3 | 4[5 |12 4 4|4 (12441412453 |12][5]3 (3 |MM|4]4]4]12] T Bueno Bueno Bueno Bueno | Regular | Bueno Bueno
92|45 1|41 | 2|7 |3[4]3|10]3 |4 |3 [10]2]|1]3][6]|3[2]2]7 51 Regular | Deficiente | Regular | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
60| 3 |3 41101224843 |3 |10]5[3[3[MM][5][1]4]|10]5]2]4|M 60 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
6133|4103 |14 |8[3[3[4[10]5|3 |3 |M]|5]1]4]10]4][3]|3]|10] 5 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
62| 3 |3 |4 ]10]3 414|111 2143|9443 |MM]|5]3[2]|10][3]4]3]10] 61 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
6313|134 (10[3 |44 | 1] 2439|443 |MM]5]3]2]|10]3[4[3][10] 61 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
64| 3 | 4|5 (122 |4 |5 |14 |44 [12]4]5]|3 (12|53 |3 [MM[4][4]4]12] 70 Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
65| 2 |4 |5 M| 2|3 |2 |7|2[2 |3 |7 |42 |4|10]4]11 11641217 48 Regular | Deficiente | Deficiente | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
66 | 3 |13 4 (103 |44 | M[4[3 |3 [10]3 |43 ]|10]3]2]|]2 |7 [4]4]2]|10] 58 Regular | Regular | Regular | Regular | Deficiente | Regular | Regular
6733|4102 |4 |4(|10|3 |44 M]5][3 |3 [MM]|4]2]4]10][5]2]3]|]10] 62 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
68| 3 |4 |4 M| 2|3 |2 |7 [1[3|1[5]|4]2|4|10]4]|1 )11 6]4]2]1]T7 46 Regular | Deficiente | Deficiente | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
69 |1 |3 |2 |6 (41|16 |1 [3[3|7T[1]2|1]4]2[1|1]4]2]2]2]F6 33 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente
7031415123339 ([543 [12]5|3 4123|1148 [4[4]4]12] 65 Bueno Regular | Bueno Bueno Regular | Bueno Regular
7|31 4|5 (12|24 |4 (10|54 |3 [12]4 441213 |14 [8[4]|4]4]|12] 66 Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Regular
72313 (41033 []4[|10/]4[3 4|51 |5 |1M|5[3]|]2|10]4[3]4[MN 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
7313134103 |34 |10[4[3 |3 (1053|2104 1]2|T7T]2]2]|3]|7 54 Regular | Regular | Regular | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
74135513544 [13|5 |54 [14]5[4 |4 [183|5|2 |4 [11]|5|4]4|13] 17 Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
vl4]12 (511212484 [4[3|[MM][5|3 |3 |MM|[5[1[]4[10]5][2]4]|11] 62 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
6] 4155|143 |55 |13|]5 |5 |4 |14|5|4|5|14]4]4]4]12]5 |45 ][14] 81 Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno




713134110/ 2 4|5 |1M|4]3]3[10]3[4 3 ([10]3 |22 |7 [4]4]2]10] 58 Regular | Regular | Regular | Regular | Deficiente | Regular | Regular
781 3134|1013 |]4]38 314 (10|53 |3 [MM]4]2]4]|10]5]2]3]10] 5 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
1113|2641 (1|6 [1[3[3|7|1]2|1]4]2]1 1141212126 33 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente
803|134 (10[3 |44 | M[3[3|[4|[10]5|1|5|MM]|5]2]|3]|10[4[4]|3]|11] 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
81|11 ]3| 2 |6 |41 (1|6 [3]2|2|7|1]2|1]4]2]1 114121226 33 | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente | Deficiente
82|13 |4 |5 (12|3 |44 | 1[4 ][4412]4|5|3 12|53 |3 |MM|4]4]4]12] 70 Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
83 |3 |44 M4 1272341933 |4[10]2][1]13][6]5]1 117 50 Regular | Deficiente | Regular | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
8413|3410 2|53 |10[4 3|3 |10]4 |3 |4|MM]5]1]4]10]5]2]4|M 62 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
8% |2 | 3|5 (103 |1 |4 |83 |44 [ 1M]5][3 |3 [MM]|4]2]4[10][5[|2]3]|]10] 60 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
864 |3 |3 (103 |4 |4 | 1[4 [3|3|10]4 4|3 |MM]5]3]2|10[3[4]|3]|10] 62 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
872 | 4|5 11|34 |4 |11 4|33 [|10]4[3|]4[MM]5|3]2 (103 [4]3]|]10] 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
88| 3 |4 |5 1212145 |11 444|124 |5 [3 (1253 [3[|1M]4]14]4112] 70 Bueno Regular Bueno Bueno Regular Bueno Bueno
8912|414 (10|22 |3 |7 [1[3|1[5]|4]2 4103 |13 |7T]|4]l2]|1]T7 46 Regular | Deficiente | Deficiente | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
13|13 ]4]10]3 1414|1143 |3 |10]5[3[2(10[3 |2 ]2]|7][4]4]2]10] 58 Regular | Regular | Regular | Regular | Deficiente | Regular | Regular
911334 (102|414 |10[3[3|4|10|5|1|4]|10]4]2]4]10[5[2]|3]|10] 60 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular
92212 414110141127 [1[3[1[5]5[3[1]9 |3 |13 |7]4]1]1]6 44 Regular | Deficiente | Deficiente | Regular | Deficiente | Deficiente | Regular
QB3 |4 [5[12(3 3|2 |8|5[4[3 (12|53 |4 |12[4[1|5[10]4][4]4]12] 66 Bueno | Regular | Bueno Bueno Regular | Bueno | Regular
9413|4512 2 |44 |10[5[4 |3 [12]4 441123114184 ]4]4]12] 66 Bueno Regular | Bueno Bueno Regular | Bueno Regular
9% |33 [4[|10|3 |3 |]4]|10]4]3 |4 N 4|43 || S5]3]2]|10]4[3]4[M 63 Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular | Regular




Base de datos de la variable 2: Compromiso Laboral
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< 8 84 < 8 388
1111325225553 /[4|2|3[4]3[2[3]|5|4]3]3|5]|2/]10]70]Regular|Regular|Regular|Regular
2 1413|1454 ]5|5]5|4[3|5[4|5|5|5[4[4[5|5[4|5]|5]|5]15]96 |Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
3413|4434 |4[3[4|33[5|1]|5|5|5|5|44|4]3|4]|5]|5]/|14]85|Regular| Bueno | Bueno | Bueno
4 |54 |5|5|4[4|5[5|5]42|5]|4|5|5|5|5[4|5|5|43/5|5][5/15[100| Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
5134141412124 1414 3121313541412 414 ]131]3]4]3/[10]72]Regular|Regular|Regular|Regular
6 1313|3443 |5[4]13(32]3|1|4]4|4|3]4|5]|3|31]4]4]| 3 ]11]74|Regular|Regular|Regular|Regular
71313131313 [314[2][5]12(5[1]13/4]4]13]12]3[3]28[4]4] 119 |66]Regular|Regular|Regular|Regular
8 141414511154 ]5(33]/4]|3|3]4[4|3]3[3]|3[30]4]5]|2]11]74]Regular|Regular|Regular|Regular
913131313 [3]13[4]2]15[129]5]1]13]4[413]2[3]3[28]3]5]|11]9]66]Regular|Regular|Regular|Regular
10/ 5131453455539 |5|5]|5]|5[5]|5]|1]5]|5|4]|5|5|5]15]95 | Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
1113121414131 2]5]3[4/30]5]/1]14]14[4[1]13]5]3[30]4|5]1]10]70|Regular|Regular|Regular|Regular
1214344134143 [/4133/5[1/5]|5|5[5|4[4]4[3]5]|5]1]11]82]|Regular| Bueno |Regular| Bueno
13[3[3[3[4[4[3[5]4[3[32|3[1]14]414]13|/4]5]3[31]3]4]3[10]73|Regular|Regular|Regular|Regular
1413131443145 ]3[4133]4[3]|3|5]3]14|13]5]2132]3]|5] 3 /|[11]76]Regular|Regular|Regular|Regular
15/3131414[1314]5]3[4133/4]3]3|5[3[4[3]5]2132|2]|5]4]1]76]|Regular|Regular|Regular|Regular
16534513 []4]5]5]|5[39|5|5|5[5|5[5|1[5|5[4]|5]|5]|5]15]95 |Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
1713 14131411114 ]14[512]/5[1]145]5]1213]3[1129]3]3]3]9]67]Regular|Regular|Regular|Regular
1813444122444 3121335414124 4[31]4[4]2][10]72 |Regular|Regular|Regular|Regular
1913131314 [4]13|5]4[13132]3[1]1414]4]1314]5[3|31]3]4]3/[10]73]Regular|Regular|Regular|Regular
203 (4341111414 ]5]29/5|1]4|5]5]2[3]3[1]2]1]5]3]9]67]Regular|Regular|Regular|Regular
2113 131333131412 [5[295]|1]3|4|4|3|2]13[3[28]3|4] 2|9 |66]Regular|Regular|Regular|Regular
221551453/ 1]5]|5|5[38|5|3]3[4|5|5/4]15|5[3]4]5]5]14]|91] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno




2355|453 |1|5]|5|5|38]5|3]3|4/5|5[4|5[5/3]4|5][5/]14]91] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
2414 |3 1414123144533 |3]4[3|3]5[3|5]31]32]3|5]3]11]|76]|Regular|Regular|Regular|Regular
2511132522 |5|5|5[30|4]2|[3|[4|3|2|3|5]|4]3|4]|5]1]10]|70]Regular|Regular|Regular|Regular
2643454555435 |4]|5|5]5|4[4|5[5|42[5|5][5/]15]96 | Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
2714 |3 1414|3414 ]13[4(33|5[1]5]|5|5|5|4|4|41]38|5|5]|1]11]|82]|Regular| Bueno |Regular| Bueno
28|54 |5|5|4|4|5|5|5|42|5|4]5|5]5|5[4|5]5|43[5|5]5/15[100] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
2913144141212 4141431123354 14)2 14141311414 2]10]|72]Regular|Regular|Regular|Regular
30131313414 ]3[5]4[13(32]3|1]4]14/14]3[4]5]3[31]3]4]3]10]73]|Reqgular|Regular|Regular|Regular
3113 (3313334125129 4]1]3]3]3|3[3|4[4/28]3]|4]1] 8]65]|Regular|Regular|Regular|Regular
32131313133 [4[414|51(32|4|4]3|3|4]3[3|4|4132]|4|3]2]9|73]|Regular|Regular|Regular|Regular
331314131413 1[1413[14]12914(1]3[3]13]3[3 441283 ]4]2]9]66]|Regular|Regular|Regular|Regular
4151314513 /4|5]|5[5[39]|5|5|5|5|5|5|1]15|5[41]5]5]5]15]|9 |Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
3513124141312 [5]3[4]30]5[1]4]14]4]1]13]5]131]30]3]3]3]9]69]|Regular|Regular|Regular|Regular
6|4 (344341413433 [3|3 ][4 4143 [3|5[3|3[5]|5]1][11]76 |Regular|Regular|Regular|Regular
3715|3415 |3 |15 2 41323 |1]4]4|4]3[4|5|3[31]3|4]3]10]| 73 |Regular|Regular|Regular|Regular
381313141413 ]4[5]3[14(33/]4|3]3[5]3]4[3|5]12132]2]|5]4]1]76]|Regular|Regular|Regular|Regular
3913 (3|44 (3453433 ]4|1]4|5]5|1[3|5[3|31]2]|5]411]75]|Regular|Regular|Regular|Regular
4051314 /5]3/4]|5|5[5|39]|5|5[5|5[5|5]|1|5]|5[4]5]|5|5]15|9 |Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
11314134111 11414]5]129/5[ 1141551213 [3]112914]141]119 |67 Regular|Regular|Regular|Regular
4213 1414141212144 ]4]13]3]3[3/4]3[3]3[5[3130]4]4]2/10]71]Regular|Regular|Regular|Regular
43151314 |53 |1]5|2]432[3|1[4|4[4]3[4|5[3[31]4]5]1]10]73|Regular|Regular|Regular|Regular
413 1413141111414 151213[3[3[3]13]13[13[1414129]11]15]3]9 |67 Regular|Regular|Regular|Regular
4513 1413 1413114134124 ]1]3]13]3[3 3[4 ]4128]3]3] 2] 8 |65]Regular|Regular|Regular|Regular
465|514 ]5]3|1|5|5]5138|5[3[3]4|5]5]4|5]/5]13]4]15]5]1]14]91]| Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
4715151451315 |5]|5|38|5[3[3[4|5]5]4|5|5]13]|4]|5][5]14]91] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
4814 131414121314 /4)5133]13[3[4[3]3]5]3|5]313]14]5]2][11]76 |Regular|Regular|Regular|Regular
49111312 |5]2|2]|5|5]5|3[4|]2|3|4[3[2[3|5[4/3][4]5]1]10]70 Regular|Regular|Regular|Regular
5043454555435/ 4]5|5]5|4]4|5][5/42[5|5]5/]15]96 | Bueno | Bueno | Bueno | Bueno




5114 1414151111514 [5[33]4]3[3[3]4]13]3]5]3[3]5]5]1]11]T75]Regular|Regular|Regular|Regular
521 5145|5414 |5]|5|5[42|5|4|5|5|5|5|4]|5|5[43]5]|5]5]15/100| Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
531313 [3[4|113|5]4[4]30(3]3[3[4|3|3|3|5|3[30|4]|4]2]10]|70]Regular|Regular|Regular|Regular
54151314153 |1]15]2[41[32[3]1]4]14]14]13/4]15]3[3]4]5]11]10]|73]Regular|Regular|Regular|Regular
551314131413 /11413[4[29{4 1133333414283 ]3] 2] 8]|65]Regular|Regular|Regular|Regular
5414413111154 [5[31]4]4]3[4]3]3/3]14]14132|3]4]3]10]|73]Regular|Regular|Regular|Regular
571314131413 /11413[4[29{3]3[3[3|]2 |33 |4]13 (272 ]2]3]7]63]Regular|Regular| Bajo |Regular
58| 414|453 |5|5]|3|5|38]5|3]4|5]/5|5[3|5][5/40[5|5]5/]15]93] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
9132414132534 /30]5]1]4/4]4]1[13]5[3]30]3]3]3]9]69]Regular|Regular|Regular|Regular
60| 3 |3 3|43 |4[4])4|5(33|4|3|4]4|3]3[3|3|3]30]4|5]2]|11]|74]|Regular|Regular|Regular|Regular
6115131453152 413252341413 [2]4]4[131]14]5]1]110] 73 |Regular|Regular|Regular|Regular
62|53 (5141111513 [5[32|4]1]4|5|5]1]13]5]3[31]2]5]4]11]74]Regular|Regular|Regular|Regular
63| 5135|411 1[15]3[5(32]4|1]4]5]5]1[3|5]3[31]4]4]3]1]|74]|Reqgular|Regular|Regular|Regular
64| 4 1414|5355 3|5[38|5]3]4|5|5|5|3|5|5[40]5]|5]5]15]|93] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
65|13 |4 3|4 |1]1]14]14|51293|3]3|3|3]3[3|4|4]29)4|4]1]9 |67 Regular|Regular|Regular|Regular
66| 3131314 |113[5]4[4130]3[3]3[4/3]3[3|5]13]30]3|5]2]10]70]|Regular|Regular|Regular|Regular
6714 45141411133 [3[31]|5]2[3[4]14]13 214141311451 11]10]|72]Regular|Regular|Regular|Regular
681314 314|111 1141451291333 [3]3]3[3 141412911151 3] 9]67]|Regular|Regular|Regular|Regular
6912 (2|22 (13|22 ]3|19]2|2]|2|2|2|2[2|2[2|18]2]|1]2]|5]42]| Bao Bajo Bajo Bajo
70/4[5|5|5[4|1]5]|3|5]37]5|3]4|5]|5|4[4/4]4/38|[4|5]|5/14]89] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
M1 4155|5415 3|5[37|5|3|4|5|5|4 414141384 |5]5]14]|89] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
7214 1314141213414 [5[33[3]3[4]13|3|5]3]15]31[32]3]5]3]11]T76]Regular|Regular|Regular|Regular
7311131215122 [5]5|5]30]5|1]4]14]4]1]13]5]13]30]4]5]1]10]70|Regular|Regular|Regular|Regular
4141314545554 [39]|5]4|5|5|5]14/4]15|5[42]5]5]5]15]|96 | Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
7141414511115 4[5[33[4]3[3[4]14]3 /3133 [30]4]5]2]11]74]Regular|Regular|Regular|Regular
%]5]4|5|5|4/4]|5]|5|5[42|5|]4|5|5|5|5|/4]|5|5[43/5]|5]5]15/100] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
71313134113 ]5]4/413]3]3]3/4]3|3[3|5[3/30]3|5]2]10]70|Regular|Regular|Regular|Regular
78|44 51414111333 |31]5]2]3|4]413[2|4[4|31]3]4]3]10]72]Regular|Regular|Regular|Regular




7912 (3|24 (113|222 |22 |2 ]3|2 2|3 [2|3[2|29][3]2]|1]6]48]| Bajo Bajo Bajo Bajo
8013334314414 [5[33[3]3[4|3|3|5]3|5]3[32]4]5]2]11]T76]Regular|Regular|Regular|Regular
8112 (3|2 |2 (13|22 |4 |22 3|2 |22 |3 [2|2[2|20(3 |3 ]|1]7]48]| Bajo Bajo Bajo Bajo
82| 4144535535 |38]5|3]4|5]5|5[3|5][5/40[5|5]5/]15][93] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
8313124141312 ]|5]3[4[30|5]1]4|5|5]12 1313 [1]129]3]3]3]9/|68]Regular|Regular|Regular|Regular
84131313133 /414]14[5[32[4 43141313314 ]14132]4]5] 2]11]T75]Regular|Regular|Regular|Regular
8144|5414 113]|3[3|3]5|2]3[4|4]3[2|4|4[31]3]|4]3]10]|72|Regular|Regular|Regular|Regular
86|53 |54 |11 1[15]3|5(32]4|1]4]5]5]1]3|5]3[31]4]4]3]1]|74]|Reqgular|Regular|Regular|Regular
87|53 |54 [1]1]5]3]5]32]3|1]4 4143453 |31]4]4]3 ] [11]74]Regular|Regular|Regular|Regular
88|44 453|553 |5|38]5|3]4|5]5|5[3|5[5/40[5|5]5/]15]93] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
891314 3141111141415 ]12913[3]3[3]3]3[3 141412141 4]1]9]67]|Regular|Regular|Regular|Regular
03 [3 3411354413423 |4]3]2[3|5[4/|30]3]|5]2]10]70|Regular|Regular|Regular|Regular
11414 51414113133 [3]23]3[5]14]4[2 4|4 [131]3]4]3]10]|72]|Reqgular|Regular|Regular|Regular
9213141314111 1414[5[295]1]3]414]1312]13]13[28]1]5]3]9/|66]Regular|Regular|Regular|Regular
9345|554 |1[5]|3[5]37]|5|3]4|5|5|4[4|4]4/3|[4|5]|5/14]89] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
94,14 |5|5|5|4|1]5]|3|5]37]5|3]4|5]|5|4[4/4]4/38|[4|5]|5/14]89] Bueno | Bueno | Bueno | Bueno
9514 1314141231414 [5[33]4]3]3|5]13]14/3]15]12[32]4]5]2]11]T76]Regular|Regular|Regular|Regular
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"Decenio de la igualiiad de Oportunidades nara Mujeres y i

"Afic del Didlos

la Reconciliacion Naciona:

itiraflores, 18 de jul'o del 2018

Carta N° 185 -2018-JUS/OGA

Sefior. .
MARCO ANTONIO HERMOZA YAREZ
Presente.-

Tengo el agrade de dirigirme a usted, a fin de saludarlo cordiaimente, y & la vez avtorizare para apicar la
técnica de evaluacion (encuesta) en las instalaciores de 12 Oficina de Abastecimiento de! Ministerio de
Justicia y derechos Humanos, uzicado en Iz sede central, sito Jr. Scipien Llona N® 350 Mirafiores, por
encontrarse dssarrollande su tracejo ds investigacion
CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL COMPRCMISO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA OFICINA DE ABASTECIMIENTO DEL MINISTERID DE
JUSTICIAY DERECHOS HUVANOS - LIMA, 2017

Sin ctro particular, es prozisia la ocasién para expresarle las muestras ds i especial conslderacion.

Atentamente,




Anexo 9

Pantallazos de resultados del SPSS
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ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Miluska Rosario Vega Guevara, docente de la Escuela de Posgrado de la UCV
y revisor del trabajo académico titulado “Cultura organizacional y el Compromiso
laboral en los trabajadores de la oficina de abastecimiento del Ministerio de
Justicia y Derechos Humanos - Lima, 2017” del estudiante Marco Antonio
Hermoza Yafiez; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta
Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 23% verificable
en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con
todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad

César Vallgjo.

Lima, 04 de agosto del 2018

NI

Miluska Rosario Vega Guevara

DNI: 28284526
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI()N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

......................................................................................

D.N.I : e BALO B Z :
Domicilio - 20 9\ (it 2. 90n%. Prolim YO appPhlis eLve
Teléfono Fijo : 0l H89338¢ Movil QEOIYOHS D
E-mail L MpeMSoy QatoTQIL- o

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facuitad :

.........................................................................

Escuela @
Carrera |
TiUlO
[ Tesis de Posgrado
Maestria 1 Doctorado
Grado CMOESURE
Mencién LLESSTOR U

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

....................................................................................................

......................................................................................
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e ERETON . ONBANN. 2D CRRON. ¢ 86 LRI IS LLBIAL
B oS TR OATDOOAES e (D DEIUAA, Do AB0STEC N et D2
AASTEMDS D2 JUSTIQL o DShSS (1o HIUOS LD oy
Afio de publicacion : RS-
4, AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, .
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis.

Fecha: 05//(//3 :




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
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A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
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