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RESUMEN

La presente investigacion se realizd en la Municipalidad Provincial del Callao, 2019,
teniendo como objetivo general determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao,
20109.

Esta investigacion corresponde al tipo aplicado, con disefio no experimental, de nivel
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 262 trabajadores, a
los cuales se aplicaron dos cuestionarios tipo escala de Likert. Se usaron estadisticos

descriptivos y para la prueba de hipotesis se uso el Chi 2 de Independencia

Los resultados arrojan que el 2.3 % trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Callao perciben que la cultura organizacional es muy débil, el 44.7 % débil, el 47.3% fuerte
y el 5.7 % muy fuerte. Mientras que, el 1.9 % de los trabajadores perciben que el compromiso
organizacional es muy bajo, el 21 % bajo, el 50% regular y el 27.1 alto. Igualmente, se
demostr6 que existe una relacion entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao. Segun los
resultados obtenidos (x2e 86,799 > x2t = 16,9190) se rechazé la hipotesis nula (Ho) y se
aceptd la hipotesis alterna (Hi) concluyendo asi que la cultura organizacional se relaciona
directa y significativamente con el compromiso organizacional (p=0.000<0.05)

Palabras clave: cultura, organizacional, compromiso, organizacional.



ABSTRACT

This research was conducted in the Provincial Municipality of Callao, 2019, with the
general objective of determining the relationship between organizational culture and

organizational commitment in the workers of the Provincial Municipality of Callao, 2019.

This research corresponds to the type applied, with a non-experimental design, of a
correlational level and of cross-section. The sample consisted of 262 workers, to which two
Likert scale questionnaires were applied. Descriptive statistics were used and for the

hypothesis test the Chi 2 of Independence was used.

The results show that 2.3% workers of the Provincial Municipality of Callao perceive
that the organizational culture is very weak, 44.7% weak, 47.3% strong and 5.7% very
strong. While 1.9% of workers perceive that the organizational commitment is very low,
21% low, 50% regular and 27.1 high. Likewise, it was demonstrated that there is a
relationship between the organizational culture and the organizational commitment of the
workers of the Provincial Municipality of Callao. According to the results obtained (x2e
86,799> x2t = 16,9190) the null hypothesis (Ho) was rejected and the alternative hypothesis
(H1) was accepted concluding that the organizational culture is directly and significantly

related to the organizational commitment (p = 0.000 <0.05).

Keywords: culture, organizational, commitment, organization
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l. INTRODUCCION

Realidad Problematica

En la actualidad las empresas y organizaciones se construyen segun la vision, la mision
y sus valores. En ese sentido, la cultura desempefia un papel muy importante, puesto que
ésta permite a las organizaciones fortalecer sus aspectos internos en el logro de altos indices
de productividad, cohesion y armonia laboral. Asimismo, porque va a permitir el logro de
una tradicion en los empleados y sus clientes o usuarios externos, para los organismos
publicos, asimismo esta relacionado lograr su propia identidad y diferenciacién en relacion

a otras organizaciones 0 empresas.

Otra de las tendencias el mundo empresarial, es la necesidad de valorar el nivel de
satisfaccion y concentracion en el cumplimiento de las responsabilidades que los
trabajadores estan llevando en las organizaciones. En ese sentido, el compromiso
organizacional llega a tener una importancia porque es uno de los mecanismos para realizar
el analisis y ademas de identificar las metas de la institucion, como la lealtad y el vinculo de
los trabajadores con su zona de trabajo, es decir que el compromiso esta relacionado con el

grado de eficiencia, la productividad y asimismo con la efectividad institucional.

La presente investigacion se desarrolla en la Municipalidad Provincial del Callao. Al
interior de esta se habla sobre el interés de la cultura organizacional como un aspecto crucial
en mejora del desempefio y el compromiso de sus trabajadores administrativos, asimismo a
través de la forma de decision de los miembros, los cuales guiaran las actividades de la
organizacion ante las condiciones adversas y presiones externas que al finalizar se
determinara el grado de la productividad y el desempefio de los colaboradores. No obstante,
se identifican ciertos modos de actuar que ponen en evidencia la existencia de una cultura
organizacional débil caracterizada por las constantes quejas de los trabajadores en relacion
a sus jefes, las otras areas, la forma en la cual se hacen las cosas, de lo que sale bien, de lo
que sale mal, de lo que se hace y de lo que no, en si, se estan quejando de todo; la percepcion
que nadie sabe a donde va, o que tienen la municipalidad puede ofrecerle, la trabajadores no
se siente segura en su puesto de trabajo ni desempefiando sus funciones, sienten que en
cualquier momento todo puede cambiar; la manifestacion de chismes que esta llevando a los
trabajadores a estar paranoicos, repitiendo y hasta tergiversando cualquier cosa que

escuchen en el pasillo, esta practica se manifiesta cuando se busca conseguir aliados en



contra del jefe del area, otra area o hasta de una persona en especifico; el conformismo
entendido como un desempefio laboral minimo necesario para cumplir con sus obligaciones.
Por otro lado, se manifiesta un débil compromiso organizacional, debido al exceso de recarga
en el trabajo, en los cargos y asimismo en realizar funciones diferentes a su perfil, ademas
de generar sobretiempo y horas pocos flexibles, escasa motivacién, poca valoraciéon e
indiferencia hacia el personal, lo cual nos lleva a que el trabajador no sienta la motivacion,

identificacion, ni el compromiso con los objetivos de la institucion.

Todo ello nos lleva a investigar el grado de relacion entre las variables de estudio en

los colaboradores de la Municipalidad Provincial del Callao, Callao 2019

Jacome (2017) con el objetivo de determinar la influencia que ejerce el
empoderamiento en el compromiso organizacional. El disefio es no experimental
transeccional de nivel correlacional. Asimismo, la muestra se conformé por 25 operarios y
8 personas de administracion de la industria INPLASTICO. El instrumento que empleo para
la primera variable fue Spreitzer (1995) y para la segunda variable fue el de Meyer y Allen
(1991). La autora concluyé que no existe relacion directa entre las variables de la

investigacion.

Castellon (2017) en su investigacion propone como objetivo, analizar el clima laboral
de la organizacién en la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matalapa UNAN, para
determinar la influencia del desempefio laboral de los colaboradores en la institucion linea
arriba. El autor concluye explicando que el clima organizacional incide de la mejor manera

en el desemperio laboral, asimismo también ayudo a incrementar la productividad.

Monterroso (2015) con el objetivo de determinar la relacion que existe entre las
variables estudiadas en la presente investigacion, las cuales son cultura organizacional y
desempefio laboral de los trabajadores de una institucion del gobierno. Tuvo como disefio
de investigacion no experimental, nivel correlacional, su muestra obtenida fue a 47
trabajadores de la institucion nombrada linea arriba, las cuales tenian de edad entre 18 a 50

afios. El autor concluye que las variables de estudio se relacionan entre si.



Mientras que, los estudios previos nacionales son los siguientes:

Bellido (2018), en su investigacion tuvo como objetivo determinar si existe relacion
entre la Cultura y el Compromiso Organizacional en las personas del sector administrativo
en una universidad privada de la provincia de Arequipa. EI método empleado en el presente
estudio es de disefio correlacional, asimismo el instrumento utilizado para recoger
informacion de la primera variable fue de Denison y Neale y para la segunda variable fue de
Meyer y Allen. El autor concluyo que existio una correlacion significativa entre las variables
de estudio.

Romero (2017), realizé la investigacion con el objetivo de identificar la relacién que
existe entre Cultura y Compromiso Organizacional en los operarios de una empresa avicola
en la provincia de Huarmey, para ello aplico el disefio no experimental-transversal, de nivel
correlacional. Como instrumento uso el de Daniel Denison para la primera variable, que
tiene 60 items y el de Meyer y Allen para la segunda variable, que tiene 18 items. Asimismo,
el autor de esta investigacion concluyo que existe una correlacion directa, alta y muy

significativa entre las variables de estudio.

Saucedo (2017) realizd la investigacién que propone como objetivo de su estudio
determinar como influencio la cultura organizacional en el compromiso organizacional de
los trabajadores del municipio distrital de Carabayllo. EI método utilizado fue de tipo
aplicada, es de nivel descriptiva y también explicativa, su disefio es no experimental -
transversal, como instrumento usado fue el cuestionario con escala de Likert. El autor

concluyo que la primera variable influye significativamente en la segunda variable.

En relacion a las teorias relacionadas al tema se abordaran aquellas que estan relacionado

con la cultura y el compromiso organizacional.

Castellon (2017, p.39) nos dijo que la cultura organizacional tiende a sufrir cambios
de acuerdo a la forma de decidir del alta directiva y de los colaboradores de la organizacion.
Asimismo, dichos cambios van a demostrar que existe una relacion entre las distintas

dindmicas dentro del ambiente laboral que llegan a trabajar sobre la cultura organizacional,



ademas va a demostrar que existe un crecimiento en el desarrollo de los elementos de la

sociedad.

Schein (2004) lo definié como una forma de seguir los supuestos tacitos que va a hacer
aprendidos en un grupo de manera que los problemas de adaptacion externa e interna son

resueltos de la interrelacion y resolucion de problemas”. (p. 31).

Asimismo, el autor, menciona que hay 02 requisitos primordiales para que un
organismo se pueda constituir en el &mbito de la cultura organizacional: (p. 18)
a) El grupo deba tener fortaleza y estar unido por un gran espacio de tiempo.
b) EIl grupo debe afrontar y dar solucion a los problemas de forma unida y en conjunto, de

tal manera se logra llegar a un elevado grado de organizacion y cohesion.

Luego de las definiciones de los autores linea arriba, se infiere que la cultura
organizacional posee un sin nimero de grandes componentes para llegar a organizarse de
manera social, ya sea publica o privada. De tal manera, la cultura organizacional tiene un
concepto no estatico y con apertura a los cambios y algunas formas de transformarse, cabe

resaltar que dependera del contexto social y econémico.

Asimismo, la cultura organizacional llega a cumplir un papel muy importante como
el factor de influencia sobre la imagen de la institucion. De tal manera, se trabaja en las
intenciones dentro del contexto en base a necesidades de la vision de la organizacién. Todo
ello llega a influenciar de forma importante en los propdsitos del marketing y el
posicionamiento de la organizacion ya que nos muestra al publico y al mercado cuales seran
los valores internos de ella y también las fuerzas internas que llegan a movilizar a la

institucion.

Existen varios modelos sobre el estudio de la cultura organizacional, el autor Hofstede 1985

(p.31), menciona un modelo que hace referencia a la primera variable.

A. Modelo de Hofstede. En dicho modelo se evalGa y se mide en seis dimensiones a la
variable de estudio: a) el empleado frente a su trabajo, b) el corporativismo frente al

profesional, ¢) los procesos frente a los resultados, d) el sistema abierto frente al cerrado,



e) el control laxo frente a control estricto y f) el protagonismo frente a la normativa.

Asimismo, el autor Denison 2001 (p. 17) menciona el siguiente modelo:

B.

Modelo de Denison. El cual menciona que se divide y se evalla en cuatro dimensiones

fundamentales, a continuacion, se mencionan: a) implicacion, b) consistencia, c)

adaptabilidad y d) mision.

Por otro lado, Schein 2004 (p.86) lo define en niveles

C. Modelo de Edgar Schein. Nos dice que la variable tiene 3 niveles los cuales se clasifican

en: a) producciones, b) valores y ¢) presunciones subyacentes basicas.

Las dimensiones seran tomadas del Modelo de Denison, las cuales son:

Dimension implicacion: Las instituciones realizan de forma efectiva, el
empoderamiento a su gente, los cuales construyen a si misma en torno a los equipos, y

fomentan el desarrollo de las aptitudes en los seres humanos en todos los niveles.

Dimension consistencia: Las instituciones son efectivas a razén de su forma de
consistencia interna y el integrases entre ellos. Ademas la conducta de los colaboradores
se sustenta de forma conjunta en valores centrales, ademas los llamados a hacer lider
poseera la habilidad de realizar acuerdos con sus seguidores y ademas que las

actividades de la institucién estén bien integrado y muy coordinado.

Dimension adaptabilidad. Las instituciones llegan a ser adaptables y también
impulsadas por su cantera de clientes, asimismo asumen riesgos, por ello aprenden de
los errores cometidos. De tal manera, tienen toda la capacidad y ademas la experiencia

en la creacion del cambio

Dimension Misién. Las instituciones exitosas de forma frecuente tienen en claro el

sentido del proposito, la direccidn que se tiene definido en las metas de la organizacion.



Sobre el compromiso organizacional a continuacion se detalla lo siguiente:

Meyer & Allen (1991, p. 45), lo definiéo como un acumulado de varias emociones y
dogmas que refieren de los trabajadores hacia con la empresa, las cuales describen la

correspondencia entre un individuo y la organizacion.

Harter, et al. (2002 p. 49), indico que es el involucramiento de los colaboradores y la

satisfaccion de tener resultados sobre el empefio por la responsabilidad laboral.

Hellriegel y Colbs (2004 p. 47), nos dijo que es el impetu en la que participo un

colaborador y su reconocimiento con la empresa (Citado por Edel, Garcia, & Rocio, 2007)

Hellriegel (2009 p. 43), explico que es el grado en la cual interviene un colaborador

en la organizacion y la forma en la que se identifica con ella.

Chiavenato (2009, p,29) definio al compromiso organizacional como un aglomerado

de relacién que unen a una persona con su empresa.

A partir de las definiciones descritas hacia arriba se puede inferir que el compromiso
organizacional se caracteriza por: a) reflejar la relacion y la buena disposicién, como un
conjunto de emociones y dogmas que vienen del trabajador hacia la empresa, que las metas
de la organizacioén coincidan con las del trabajador, b) es una decisién de forma unitaria la
cual conlleva a realizar inversiones como el aporte del esfuerzo para obtener beneficios que
le brinde la organizacion. c¢) un estado animico que un trabajador lo manifiesta a través de
su predisposicion de forma positiva al trabajo, los cuales se hace sentir una responsabilidad

por parte de la organizacién mas alla del cumplir con las actividades.

Sobre los modelos de compromiso organizacional se identificaron los unidimensionales, los
tridimensionales- doble dimensidn y Unidimensionales- tridimensionales. A continuacion,

se describe dichos modelos:

Modelos Unidimensionales. Este modelo fue propuesto por Mowday, R. T., Porter L.W.

y Steers en el afio 1982. Para realizar la evaluacion del compromiso organizacional estos



autores parten de las ideas de que el compromiso comienza cuando la identidad del
colaborador se relaciona con la de su institucion.

Modelos Multidimensionales - doble dimension. Entre los principales modelos se
identifican a Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1984), en ese sentido, propusieron dos factores,
los cuales serian el afectivo como una liga emocional, en la cual se debe identificar e
involucrar con una organizacion, y de continuidad denotando la forma de captar los costos

asociados con esta institucion.

Modelos Multidimensionales - triple dimensién. Entre los principales modelos se
identifican a los autores del modelo mencionado lineas arriba, los cuales ingresan a un tercer
componente, el cual es el compromiso normativo que va a reflejar una percepcion de

obligacion a mantenerse en la institucion.

La autora de la presente investigacion asume el modelo de Compromiso Organizacional

propuesto por Meyer y Allen (1991), con sus dimensiones que se detallan a continuacion:

Compromiso Afectivo o Deseo. Esta dimension se entiende como el Grado en el cual
una persona se involucra emocionalmente con su organizacion.

Compromiso continuo o necesidad. Esta dimension se entiende como la afinidad de
caracter material que el trabajador tiene hacia la organizacion, que conozca los costos
asociados con dejar a la institucion.

Compromiso Normativo o Deber. Esta dimension se entiende como un acuerdo
normativo con una mirada al horizonte en el cual una persona siente o debe pertenecer con

un caracter moral, ademas de permanecer en la organizacion.

La presente investigacion tiene como problema general ¢Qué relacion existe entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial del Callao, Callao 2019? Mientras qué como problemas especificos: a) ¢Qué
relacion existe entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial del Callao, Callao 2019?; b) ¢Qué relacion existe entre la
relacion entre la cultura organizacional y el compromiso continuo en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial del Callao, Callao 2019?; ¢) ¢Qué relacidn existe entre la cultura



organizacional y el compromiso normativo en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial del Callao, Callao 2019?

Enrelacion a la justificacion del estudio, el presente estudio se justifica porque va a generar
nuevos conocimientos que conllevaran al desarrollar mayor teoria y diferentes enfoques
relacionados con la cultura y compromiso organizacional, de tal manera se creara nuevos
modelos de gestion del talento humano que ayudara a la toma de decision en mejorar la
cultura organizacional. Asimismo, busca contribuir en el fortalecimiento de la cultura
organizacional de la Municipalidad Provincial del Callao, también permitira solucionar los
problemas respecto al compromiso de las personas. Ademas, porque va a proporcionar una
serie de instrumentos que ayudara a evaluar las variables de estudio en organizaciones del

sector publico.

En relacion a los problemas, generales y especificos, se plantean las siguientes hipétesis.
La hipdtesis General afirma que la cultura organizacional se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Callao, Callao 2019. Mientras que, las hipdtesis especificas afirman que: a) la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso afectivo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao, Callao 2019; b) la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso continuo en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao, Callao 2019; y, c) La cultura
organizacional se relaciona significativamente con el compromiso normativo en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao, Callao 2019.

En ese sentido, la presente investigacion presenta los siguientes objetivos. El objetivo
general: Determinar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao, Callao 2019.
Mientras que, los objetivos especificos buscan : a) Establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso afectivo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial
del Callao, Callao 2019; b) Establecer la relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso continuo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao, Callao
2019; c) Establecer la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso normativo

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao, Callao 2019



1. METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, pues se probaré las hipdtesis mediante
el uso de la estadistica, que utilizara los datos recogidos de los instrumentos de las variables

de estudio. Asimismo, es aplicada porque va a solucionar la realidad problematica de
estudio.

En relacién al disefio de investigacion, la investigacion es no experimental, ya que
no se manipula ninguna de las variables, ademas es transversal por que se recoge data en un
solo momento y es de nivel correlacional ya que busca saber si existe o0 no relacion entre las

dos variables

El disefio sera correlacional causal, la cual se representa en el siguiente esquema.

Esquema:
/ .
M \ r
0
Donde:
M = Muestra.
0] = Cultura Organizacional
0] = Compromiso organizacional
r = Relacion de las variables de estudio.



2.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1.

Operacionalizacién de la variable: Cultura Organizacional

Variable Dimensiones Indicador Items Escala Niveles y
Rangos
Implicacion Empowerment 1.2.3.4.5, Totalmente en
Trabajo en equipo 6,7.8.9.10, 11. desacuerdo
Desarrollo de 12,13, 14, 15, (1)
capacidades En desacuerdo Muy débil
(2) (60-120)
E Consistencia Walores centrales 16.17.18.19.20, Ni en desacuerdo ni
2 Acuerdo 21.22,23,24.25, acuerdo Déhil
g Coordinacion e 26.27.28.29.30 (3) (121-180)
'E integracion De acuerdo
& (4) Fuerte
o Adaptabilidad Orientacion al cambio. 31.32,33.34.35,  Totalmente de acuerdo (181-240)
g Orientacion al cliente 36.37,38,39,40, (5)
% Aprendizaje 41.42.43.44.45 Muy fuerte
o organizativo (241-300)
Misi6n Direccion y propositos 46.47.48.,49,50,

estratégicos
Metas y objetivos
Vision

51.52,53,54.55,
56.57.58.59.60

10



Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable: Compromiso Organizacional

Variable Dimensiones Indicadores N° items I%,Zﬁlraeg Niveles y Rangos
— Afectivo Orientacion afectiva. 1,23
g- Identificacion. Nominal Muy débil
€5 Organizacion. (10-20)
° g
5N
Eg Escala de Likert: Débil
O35 (21-30)
Totalmente en
Continuo Necesidad. 4,5,6 desacuerdo Fuerte
Apego de caracter material que el (D) (31-40)
colaborador tiene hacia la organizacion. En desacuerdo
Inversion. 2 Muy fuerte
Ni en desacuerdo ni (41-50)
Normativo Obligacion de caracter moral. 7,8,9,10 acuerdo
Creencia de la lealtad en la 3)
organizacion. De acuerdo
Permanecer. (4)
Pertenecer. Totalmente de acuerdo
(5)
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2.3.Poblacién, muestra y muestreo
Se dice que la poblacién es el total de individuos que tiene una caracteristica que
ayudara a la investigacion. Para ello, la poblacion sera constituida por 648 colaboradores del

municipio Provincial del Callao

Tabla 3.

Distribucién de la poblacion

Total

Trabajadores de la Municipalidad Provincial 648

La muestra se entiende como un porcentaje de la poblacion que tienes las mismas
caracteristicas de la poblacion y tiene la misma oportunidad de ser seleccionado. De acuerdo
a ello, seguin el muestreo probabilistico aleatorio se estimo6 que la muestra estara constituida

por 262 trabajadores

Tabla 4.

Distribucién de la muestra

Total

Trabajadores de la Municipalidad Provincial 262

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Para esta tesis la técnica a utilizar serd la encuesta. La cual va a servir para recopilar

informacion de las 262 personas de la muestra.
En relacién a los instrumentos, se utilizaran dos cuestionarios que seran elaborados

para las variables de estudio, dichos instrumentos estaran bajo la escala de Likert, que a

continuacion se detallan:
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Tabla 5.

Cuestionario para evaluar la cultura organizacional

FICHA TECNICA
Autor : Denison, D. R., Janovics, J., Young, J. y Cho, H. J.
Adaptado : Bonavia, Prado y Garcia

Nombre del instrumento : Cuestionario para evaluar la cultura organizacional.

Lugar : Lima Peru
Fecha de aplicacion : 2019
Objetivo : Evaluar el nivel de percepcion cultura organizacional
Administracion : Individual.
Tiempo de duracion :60 minutos.
Tabla 6.

Cuestionario para evaluar el Compromiso Organizacional

FICHA TECNICA

Autor : Vega Guevara, Miluska
Adaptado : Lizseth Magaly Orrillo Bautista
Nombre del instrumento  : Cuestionario para Medir el compromiso organizacional.
Lugar : Lima Pert
Fecha de aplicacion : 2019
Objetivo : Evaluar el compromiso organizacional
Administracion : Individual.

Tiempo de duracion :60 minutos.

Validez

Herndndez et al. (2018) sostuvieron que la validacion se determina cuando un
instrumento mide lo que desea medir. (p. 65). Asimismo, se ha realizado la validacion por el
criterio de juicio de expertos. de los items de ambos cuestionarios, para lo cual se detalla la

relacion de validadores, quienes son docentes universitarios de nuestra casa de estudios.
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Tabla 7.

Relacion de validadores

Grado académico Nombre y Apellidos Dictamen
Mg. Luis Dios Zarate Aplicable
Mg. Braulio Antonio Castillo Canales Aplicable
Mg Hans Mejia Guerrero Aplicable
Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad, se aplicaron las listas de cotejo a un grupo de 20
trabajadores de las mismas caracteristicas de la poblacion y se calcul6 el indice de fiabilidad.
En relacion al cuestionario para las variables: a) cultura organizacional (60 items) se obtuvo
un coeficiente de 0,953; y b) compromiso organizacional (18 items) se obtuvo un coeficiente

de 0,837. Es decir, que ambos cuestionarios tienen una alta confiabilidad.

Tabla 8.
Tabla Confiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Cultura Organizacional ,953 60
Compromiso Organizacional ,837 18

2.5. Procedimiento

Los pasos a seguir son: a) seleccion el programa estadistico SPSS; b) ejecutar el
programa; c) explorar los datos: analizar y visualizarlo por cada variable; d) evaluar el grado
de la confiabilidad y también la validez de los instrumentos; e) realizar el andlisis estadistico
a nivel descriptivo; f) realizacion de la prueba de hipétesis planteadas; g) realizacion de los
analisis complementarios; y h) presentar los resultados usando tablas, graficas, figuras,

cuadros, etcétera.
2.6. Métodos de analisis de datos

Para realizar el analisis de datos se va a emplear el paquete estadistico SPSS, con su

version 24. El cual nos ayudaré a realizar el analisis descriptivo que se presentara en tablas
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y figuras y el analisis inferencial que se realiza para la contrastacion de las hipétesis mediante

el Coeficiente de Correlacion de Spearman.

2.7. Aspectos éticos
La presente tesis se realizd tomando en cuenta la veracidad de todos los resultados,
asimismo el respeto por la politica, la religion, la moralidad y la propiedad intelectual, de tal

manera se protegera la identidad de las personas que participaran en el trabajo.
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I1l. RESULTADOS

3.1. Anélisis descriptivo
Cultura Organizacional

Tabla 9.

Cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy débil 6 2,3
Débil 117 44,7
Fuerte 124 47,3
Muy fuerte 15 5,7
Total 262 100,0
Cultura Organizacional
50 4
45
40
35
30
25 M Seriesl
20
15
10 5.7
5
0
Muy débil Débil Fuerte Muy fuerte

Figura 1. Cultura organizacional

Se observa que el 2.3% de la muestra de estudio perciben que la cultura organizacional
es muy débil, el 44.7% débil, el 47.3% fuerte y el 5.7% muy fuerte.
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Tabla 10.

Dimensiones de la Cultura Organizacional

Implicacion Consistencia Adaptabilidad Mision

(i) (%) (fi) (%) (fi) (%) (fi) (%)
Muy débil 6 2,3 11 4,2 16 6,1
Débil 112 427 112 42,7 112 42,7 129 49,2
Fuerte 124 47,3 134 51,1 135 51,5 102 38,9
Muy fuerte 20 7,6 5 1,9 15 5,7 15 5,7
Total 262 100,0 262 100,0 262 100,0 262 100,0

Se observa que el 2.3% de la muestra de estudio perciben la implicacion es muy débil, el
42.7 % débil, el 47.3 % fuerte, y 7.6 % muy fuerte. Asimismo, el 4.2 % percibe que la
consistencia es muy débil, el 42.7 % deébil, el 51.1 % fuerte y el 1.9 % muy fuerte. Del
mismo modo, el 42.7 % perciben que la adaptabilidad es débil, el 51.7% fuerte y el 5.7%
muy fuerte. Igualmente, el 6.1 % perciben que la mision es muy débil, el 49.2% débil, el
38.9 % fuerte y el 5.7 muy fuerte.

Dimensiones de la cultura organizacional

60

49.2

50

40

30

20

10

Implicacion Consistencia Adaptabilidad Mision

B Muy débil mDébil MFuerte M Muy fuerte

Figura 2. Dimensiones de la Cultura Organizacional
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Compromiso Organizacional

Tabla 11.

Compromiso organizacional de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy bajo 5 1,9
Bajo 55 21,0
Regular 131 50,0
Alto 71 27,1
Total 262 100,0
Compromiso Organizacional
50
45
40
35
30
25 21 M Seriesl
20
15
10
5
0
Muy bajo Bajo Regular Alto

Figura 3. Compromiso organizacional

En la tabla 3 y figura 3 nos muestra que el 1.9% de la muestra de estudio perciben que el

compromiso organizacional es muy bajo, el 21.0% bajo, el 50.0% regular y el 27.1%

regular.
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Tabla 12.

Dimensiones del Compromiso Organizacional

Compromiso afectivo Compromiso continuo Cﬁé‘:ﬂ;&go
(fi) (%) (fi) (%) (fi) (%)
Muy bajo 45 17,2 40 15,3 109 41,6
Bajo 205 78,2 199 76,0 132 50,4
Medio 12 4,6 23 8,7 21 8,0
Total 262  100,0 262 100,0 381 100,0

En latabla 4 y figura 4 se evidencia que el 17.18 % de la muestra de estudio perciben que
el compromiso afectivo es muy bajo, el 78.2 % es bajo y el 4.6 % regular. Asimismo, el
15,3 % perciben que el compromiso continuo es muy bajo, el 76.0 % bajo y el 8.8%

regular. Del mismo modo, el 41,6 % perciben que el compromiso normativo que es muy

bajo, el 50,4 % bajo y el 8,0 % regular.

80
70
60
50
40
30
20
10

Dimensiones del Compromiso Organizacional

y/

Compromiso afectivo

Compromiso continuo

B Muy bajo B Bajo B Medio

Compromiso normativo

Figura 4. Dimensiones del Compromiso Organizacional
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3.2 Prueba de hipdtesis
3.2.1 Hipotesis General
Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el compromiso

organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao, 2019.

1. Nivel de Significancia: a= 95% = 0.05
2. Calculo del X% X2?=86,799

3. Determinacion de Chi cuadrado de tabla: X2t tabla con a= 0.05 y grados de
libertad (Gl)=9. X% = 16,9190

4. Decision estadistica: Si el X2c 86,799 > que el X2t 16,9190, se acepta hipGtesis
alterna (Ha).

5. Conclusion: Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del
Callao, 2019.

0 x1 2

16,919 86,799
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3.2.2. Hipdtesis Especificas:
Hipdtesis especifica 1
Ho: No existe relacion entre el compromiso afectivo y el nivel de cultura organizacional

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao 2019.

1. Nivel de Significancia: a= 95% = 0.05
2. Calculo del X%. X2=20,901

3. Determinacion de Chi cuadrado de tabla: X2t tabla con a= 0.05 y grados de
libertad (Gl)= 6. X% = 12,5916

4. Decision estadistica: Si el X2c 20,901 > que el X2t 12,5916, se acepta hipotesis
alterna (Ha).

5. Conclusion: Existe una relacién entre el compromiso afectivo y el nivel de cultura
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao
2019.

0 x1 2

12,5916 20,901
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Hipdtesis especifica 2

Ho:

No eexiste relacién entre el compromiso continuo y el nivel de cultura

organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao 2019.

1.

Nivel de Significancia: a= 95% = 0.05

Calculo del X2 X2=20,974

Determinacién de Chi cuadrado de tabla: X2t tabla con a= 0.05 y grados de
libertad (Gl)= 6. X°t =12,5916

Decision estadistica: Si el X2c 20,974 > que el X2t 12,5916, se acepta hipotesis

alterna (Ha).

Conclusion: Existe una relacion entre el compromiso continuo y el nivel de
cultura organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del

Callao 2019.

x1

12,5916

X2

20,974
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Hipdtesis especifica 3
Ho: No existe relacion entre el compromiso normativo y el nivel de cultura

organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao 2019.

1. Nivel de Significancia: o= 95% = 0.05
2. Célculo del X%. X2=113,208

3. Determinacion de Chi cuadrado de tabla: X2t tabla con a= 0.05 y grados de
libertad (Gl)= 6. X°t =12,5916

4. Decision estadistica: Si el X2c 113,208 > que el X2t 12,5916 se acepta hipotesis
alterna (Ha).

5. Conclusion: Existe una relacion entre el compromiso normativo y la cultura
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao
20109.

0 x1 x2

12,5916 113,208
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I\V. DISCUSION

Sobre la hipotesis general, que al realizar la prueba de hipdtesis se evidencio que
el valor de X%c= 86,799 es mayor que el X2t = 16,9190), en ese sentido se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis del investigador (Hi), concluyéndose que
ambas variables son dependientes y que existe una relacién significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional. Estos resultados se confirman con los
estudios de Vallejos (2016), Romero (2017) y Bellido (2018) quienes coinciden que
existe una correlacion directa y significativa entre la cultura organizacional y compromiso
organizacional. Asimismo, con el estudio de Saucedo (2017) quien demostrd que la
cultura organizacional incide significativamente en el compromiso organizacional de la

muestra de estudio
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V. CONCLUSIONES

Primera

Se determind que existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional. Segin los resultados obtenidos el X?c= 86,799 es mayor que
X2t = 16,9190, es decir que ambas variables son dependientes y por lo tanto se aceptd la

hipdtesis del investigador (Hi).

Segunda

Se establecio que existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso afectivo. Segln los resultados obtenidos, como el X?c= 20,901 es mayor que
el X?t = 16,9190, es decir que ambas variables son dependientes y por lo tanto se acepto

la hipotesis del investigador (Hi).

Tercera

Se establecio existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso continuo. Segin los resultados obtenidos, como el X2c= 20,974 es mayor
que el X% = 12,5916, es decir que ambas variables son dependientes y por lo tanto se

acepto la hipdtesis del investigador (Hi).

Cuarta

Se establecio que existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso continuo. Segun los resultados obtenidos, como el X?c= 113,2087 es mayor
que el X% = 12,5916, es decir que ambas variables son dependientes y por lo tanto se

acepto la hipdtesis del investigador (Hi).
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VI. RECOMEDACIONES

Primera

Implementar un sistema de formacién en servicio para que pueda desarrollarse la cultura
en cada una de ella y por ende llegara mejoras para la institucién. Asimismo, disefiar
programas para dar reconocimiento y valoracion a los colaboradores con niveles altos de
compromiso, de tal manera se motivaran y seguiran contribuyendo con el avance de la

empresa.

Segunda
Realizar una identificacion a los colaboradores méas destacados para que sean los modelos,
los cuales motiven al resto del personal, ademas de generar pertenencia con la institucion,

asimismo contribuir con la felicidad de trabajar con ella.

Tercera
Elaborar programas de incentivos y motivacion monetario y/o no monetario hacia el
personal, de tal manera que se sientan seguros y con ganas de continuar en el proyecto de

la institucion.

Cuarta
Valorar y reconocer la lealtad de los colaboradores hacia la institucion, ya que el
compromiso normativo es esencial para trabajar con responsabilidad e identificacion con

ella misma.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: “La cultura organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Callao, 2019”

AUTORA: Orrillo Bautista, Lizseth Magaly

PROBLEMA

OBJETIVOS |

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢(Cuél es la relacion entre la cultura
organizacional 'y el  compromiso
organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Callao,
Callao 2019?

Problemas especificos:

1. ¢Cudl es la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso
afectivo del compromiso
organizacional en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial del
Callao, Callao 2019?

2. ¢Cual es la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso
continuo del COmpromiso
organizacional en los trabajadores de
la  Municipalidad Provincial del
Callao, Callao 2019?

3. ¢Cudl es la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso
normativo del compromiso
organizacional en los trabajadores de
la  Municipalidad Provincial del
Callao, Callao 2019?

Objetivo general:

Determinar la
organizacional y el

la cultura
compromiso

relacién entre

organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Callao, Callao
2019.

Objetivos especificos:

1.

Establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso afectivo
del compromiso organizacional en los
trabajadores de la  Municipalidad
Provincial del Callao, Callao 2019.
Establecer la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso continuo
del compromiso organizacional en los
trabajadores de la  Municipalidad
Provincial del Callao, Callao 2019.
Establecer la relacion entre la cultura
organizacional 'y el  compromiso
normativo del compromiso
organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Callao,
Callao 2019

Variable 1: Cultura Organizacional

Dimensiones Indicadores ftems Niveles o
rangos

Implicacién Empowerment 1,2,3,4,5,

Trabajo en equipo 6,7,8,9,10, 11,
Desarrollo de capacidades 12,13, 14, 15, Muy débil

Consistencia: Valores centrales 16,17,18,19,20, (60-120)
Acuerdo 21,22,23,24,25,

Coordinacion e integracion 26,27,28,29,30 Débil
(121-180)

Adaptabilidad Orientacién al cambio. 31,32,33,34,35,

Orientacion al cliente 36,37,38,39,40, Fuerte
Aprendizaje organizativo 41,42,43,44,45 (181-240)

Mision. Direccion y propdsitos estratégicos 46,47,48,49,50, Muy fuerte
Metas y objetivos 51,52,53,54,55, (241-300)
Vision 56,57,58,59,60

Variable 2: Comportamiento Organizacional

Dimensiones Indicadores items Niveles o

rangos

Afectivo Orientacion afectiva. 1,2,3,4,5, L
Identificacion. ?fg};g;’b”
Organizacion.

Continuo Necesidad. Débil
Apego de caracter material que el 6,7, 8, (21-30)
colaborador tiene hacia la organizacion.

Inversion. Fuerte

Normativo Obligacion de caracter moral. (31-40)
Creencia de la lealtad en la organizacion. 9,10, 11, 12
Permanecer. Muy fuerte
Pertenecer. (41-50)
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y TECNICAS ESTADISTICA AUTILIZAR
INVESTIGACION MUESTRA E
INSTRUME
NTOS
TIPO: Aplicada, en la medida que se | POBLACION: La | Técnicas:
utilizardn los conocimientos de las | poblacion estd conformada | Encuestas CORRELACION:
ciencias empresariales, a fin de aplicarlas | por 648 Trabajadores de la | Andlisis El disefio de diagrama de la siguiente manera:
en el proceso de la evaluacion de la cultura | Municipalidad Provincial- | documental
y compromiso organizacional en la | Callao.
organizacion de estudio Instrumentos:
3 TIPO Y TAMANO DE | Variable  1: / 0

DISENO: Disefio no experimental, | MUESTRA: Cultura
transversal y correlacional causal. la muestra estara constituida | organizacional r

por 242 Trabajadores de la | yel
METODO: Hipotético deductivo: Municipalidad Provincial. .

Variable  2:

MUESTREO Compromiso

probabilistico aleatorio | organizacional

simple Donde:

Muestra.

“T0o0oZL
T TR TR

Cultura Organizacional
Compromiso organizacional

Relacion de las variables de estudio.

Se mostraran los resultados de los instrumentos en tablas de frecuencia grafica de barras a Nivel de

Dimensiones.

INFERENCIAL:

Se aplicara el Coeficiente de Correlacién de Spearman, para determinar la relacién entre las variables

independientes.
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Anexo 2: Operacionalizacion de variable

Cultura Organizacional

Definicién conceptual Definicion operacional . . . . Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems
valores Rangos
Denison (1996, p. 624) La cultura organizacional Implicacion Empowerment 1,2,3,4,5, Totalmente Muy débil
quien afima que “el describe las conductas y Trabajo en equipo 6,7,8,9,10, 11, en (60-120)
significado es establecido roles de desempefio Desarrollo de capacidades 12, 13, 14, 15, desacuerdo
por la socializacion de una conectados a los (1) Débil
variedad de grupos componentes de Consistencia Valores centrales 16,17,18,19,20, (121-180)
identificados que convergen relaciones y reciprocidad, Acuerdo 21,22,23,24,25, En
en el lugar de trabajo”. Lo iniciativa, innovacién vy Coordinacion e integracion 26,27,28,29,30  desacuerdo Fuerte
cual esta en relacion con el creatividad, identificacion - 2 (181-240)
ambito laboral en el cual se con la institucion y toma Adaptabilidad Orientacion al cambio.
desenvuelve la dinamica de de decisiones las cuales Orientacion al cliente 31,32,33,34,35, Ni en Muy fuerte
la cultura organizacional, lo se pudieron observar a Aprendizaje organizativo 36,37,38,39,40, desacuerdo  (241-300)
que evidencia una serie de través de los indicadores 41,42,43,44,45 ni acuerdo
elementos de socializacién items para su respectivo Mision Direccion y propositos 3)
gue las personas asumen andlisis y medicion. estratégicos 46,47,48,49,50,
en interaccion con otros Metas y objetivos 51,52,53,54,55, De acuerdo
grupos o sub grupos, pero Vision 56,57,58,59,60 (4)
que identifican o marcan su
esencia.
Totalmente
de acuerdo
®)
En acuerdo
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Compromiso Organizacional

Definicidn conceptual Definicion . . . o Escalay Niveles y
operacional Dimensiones Indicadores N°ltems valores Rangos
Meyer & Allen (1991, | El compromiso | Afectivo Orientacioén afectiva. 1,.2,3,4,5, 6, Totalmente en
p. 45), defini6 al | organizacional Identificacion. desacuerdo
compromiso describe tres Organizacion. Q)
organizacional como | dimensiones: afectivo
un acumulado de |, continuoy normativo En desacuerdo
emociones y dogmas Necesidad. (2)
referentes del Continuo Apego de caracter 7,89, 10,11, 12
colaborador hacia la material que el Ni en desacuerdo ni Muy débil
empresa, que colaborador tiene hacia la acuerdo (10-20)
describen la organizacion. )
correspondencia Inversion. Débil
entre unindividuo y la De acuerdo (21-30)
institucion Obligacion de caracter ()]
Normativo moral. 13, 14, 15,16, 17, 18, Fuerte
Creencia de la lealtad en 19 Totalmente de acuerdo (31-40)
la organizacion. (5)
Permanecer. En acuerdo Muy fuerte
Pertenecer. (41-50)
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Anexo 3: Instrumento

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta, busca recolectar informacion relacionada con el siguiente tema:

“La cultura organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial del Callao, 2019 sobre este particular se le solicita que en las

preguntas que a continuacion se presentan elija la alternativa que considere correcta,

marcando con un aspa (X). Este cuestionario de preguntas permitira, tener una

informacion de gran interés para nuestro proyecto de investigacion, de antemano

agradecemos su tiempo y colaboracion.

Tota(larrr]\ente En Regularmente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo | desacuerdo de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
[TEM CULTURA ORGANIZACIONAL 213|415
Implicacién
1 La mayoria de los trabajadores de este grupo estan
comprometidos con su trabajo
9 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que
dispone de la mejor informacion.
3 La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita.
4 Cada trabajador cree que puede tener un impacto positivo
en el grupo.
5 La planificacion de nuestra institucion es continua e implica
a todo el mundo en algun grado
6 Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes
grupos de esta Institucion
7 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo
3 Acostumbramos a realizar las tareas en equipos, en vez de
descargar el peso en la direccién
9 Los grupos y no los individuos son los principales pilares
de esta Institucion
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El trabajo se organiza de modo que cada trabajadores

10 | entiende la relacién entre su trabajo y los objetivos de la
Institucion

11 La autoridad se delega de modo que los trabajadores puedan
actuar por si mismos.

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

13 Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de los trabajadores

14 La capacidad de los trabajadores es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva.

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

16 | Los lideres y directores practican lo que pregonan

17 Existe un estilo de direccidn caracteristico con un conjunto
de précticas distintivas

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

19 Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problemas

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

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

22 | Este grupo tiene una cultura “fuerte”

23 | Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

24 A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en
temas clave

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

26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible
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Las personas de diferentes grupos de esta organizacion

27
tienen una perspectiva comun

28 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos
de esta Institucion

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

30 Existe una buena alineacion de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos
Adaptabilidad

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

32 | Respondemos bien a los cambios del entorno

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

34 Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias

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

36 Los comentarios y recomendaciones de nuestros estudiantes
influyen en nuestras decisiones.

37 La informacion sobre nuestros estudiantes influye en
nuestras decisiones.

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

39 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de
los estudiantes

40 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los
estudiantes

a1 Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

42 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.

43 | Muchas ideas “se pierden por el cambio”

m El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo

cotidiano
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Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta

4
° haciendo la izquierda”

Mision

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

47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras instituciones.

48 Esta institucidn tiene una mision clara estrategia de cara al
futuro

49 Esta institucidn tiene una mision clara que le otorga sentido
y rumbo a nuestro trabajo.

50 La orientacion estratégica de esta institucién no me resulta
clara.

51 |Existe un amplio acuerdo sobre las metas a seguir.

52 Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas.

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

54 Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados.

55 Los trabajadores de esta institucién comprenden lo que hay
que hacer para tener éxito a largo plazo.

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

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

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

59 Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
Nosotros.

60 Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin

comprometer nuestra vision a largo plazo.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

La presente encuesta, busca recolectar informacion relacionada con el siguiente tema:

“La cultura organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial del Callao, 2019” sobre este particular se le solicita que en las

preguntas que a continuacion se presentan elija la alternativa que considere correcta,

marcando con un aspa (X). Este cuestionario de preguntas permitira, tener una

informacion de gran interés para nuestro proyecto de investigacion, de antemano

agradecemos su tiempo y colaboracion.

Totalmente
Regularmente Totalmente
en En De acuerdo
de acuerdo de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo
1 2 3 4 5
ITEM COMPROMISO ORGANIZACIONAL 213145

1 Estaria muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral

dentro de esta institucion
) Realmente siento que los problemas de esta institucion

son mis propios problemas
3 | Me siento "parte de la familia " en esta institucién
4 Siento un fuerte "vinculo emocional® con esta

institucion
5 |Esta institucion significa mucho para mi

Siento un fuerte sentido de pertenencia en esta
6 |institucion un fuerte sentido de pertenencia en esta

institucion
7 Siento mucha obligacion de continuar trabajando en mi

actual empleo
3 Incluso si me conviniera, siento que no seria correcto

dejar la institucion ahora
9 |Me sentiria culpable si dejara la institucion ahora
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10 | Esta institucion merece mi lealtad

11 No dejaria esta institucion ahora, ya que tengo una
obligacion con las personas que trabajan aqui

12 | Le debo muchas gracias a esta institucion

13 Seria muy dificil para mi dejar esta institucion ahora,
incluso si asi lo quisiera

14 Una parte importante de mi vida se quebraria, si
decidiera dejar esta institucion ahora

15 En este momento, estar en esta institucion es una
cuestion de necesidad méas que de deseo

16 Siento que tendria pocas alternativas afuera, si decido
dejar esta institucion
Una de las pocas consecuencias serias de dejar esta

17 |institucion podria ser la escasez de alternativas
disponibles afuera
Una de las principales razones por las que continto
trabajando aqui, es que dejarlo significaria un

18

considerable sacrificio personal, ademas posiblemente
otra institucién no me de los mismos beneficios que

obtengo aqui
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Anexo 4: Constancia de autorizacion por la institucion

,zf\;‘ .
!

@ MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL CALLAO
7

’“GERENCIA GENERAL DE RELACIONES PUBLICAS
(3

5
e

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD"

EL QUE SUSCRIBE, GERENTE GENERAL DE RELACIONES PUBLICAS: EXPIDE LA
PRESENTE:

CONSTANCIA

Que, la Sra. Lizseth Magaly Orrillo Bautista, ha desarrollado el trabajo de investigacion
titulado: LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DEL CALLAO, 2019. Dicho trabajo se ha realizado con el personal,
durante el mes de setiembre del 2019.

Se expide la presente a solicitud de la interesada para los fines que estime conveniente.

Callao, 25 de noviembre de 2019.

1B e
DEL
g
> 7

riarte Laynes
Pedro MEWENERAL Y

/
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Anexo 5: Formato de validacion

‘\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la
Escuela Profesional de Administracién del Programa de Formacion en Adultos
de la UCV, en la sede Callao, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con
la cual optaré el titulo de Licenciado.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “La cultura
organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Callao, 2019” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas de ciencias empresarial y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Matriz de validacion del instrumento de obtencién de datos.
- Cuestionarios

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Lizseth Magaly Orrilplo Bautista.
D.N.I: 25859764

"

YUk
i
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i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a): q_“\s Coitinie Do s ‘ZW\TKC

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la
Escuela Profesional de Administracion del Programa de Formacion en Adultos
de la UCV, en la sede Callao, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacioén necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con
la cual optaré el titulo de Licenciado.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “La cultura
organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Callao, 2019” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas de ciencias empresarial y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Matriz de validacion del instrumento de obtencion de datos.
- Cuestionarios

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

%wfu : 57
Lizseth Magaly Orrilplo Bautista. Q\
D.N.I: 25859764
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R
h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CARTA DE PRESENTACION

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de Ia
Escuela Profesional de Administracion del Programa de Formacion en Adultos
de la UCV, en la sede Callao, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogere la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con
la cual optaré el titulo de Licenciado.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: “La cultura
organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial del Callao, 2019” y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas de ciencias empresarial y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Matriz de validacion del instrumento de obtencién de datos.
- Cuestionarios

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Q\m:@ et

Lizseth Magaly Orrilplo Bautista.
D.N.I: 25859764
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Anexo 6: Pantallazo de resultados

¥ ORRILLO. RESULTADOS AEDI.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos TIransformar Insetar Formato  Analizar

Gréficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

& {& Resultado
(8 Registro
& {& Frecuencias

HSQ o0 = §|I§-$

[ £ (agrupado) [

[ [

Tabla cruzada CULTURA ORGANIZACIONAL (agrupado)*COMPROMISO ORGANIZACIONAL (agrupado)

COMPROMISO ORGANIZACIONAL (agrupado)
Wuybajo | Bajo Regular Ao Total
CULTURA Muy debil _ Recuento [ [ 1 5 6
S'(?G"N'Z/;C)'UNA % dentro de
agrupado
oMb & 0,0% 0,0% 08% 70% | 23%
L (agrupado)
Debil Recuento 5 10 52 50 17
% dentro de
O Moo | 1o0io%: 18,2% 39,7% 704% | 447%
L (agrupado)
Fuerte Recuento 0 45 73 6 124
% dentro de
(8 Registro COMPROMISO
S CRCANIZAGIGRA 0,0% 81,8% 557% 85% | 47.3%
T Titulo L (agrupado)
2 Notas Muyfuerte _Recuento [ 0 5 10 15
L) Estadisticos una doble pulsacién para [ dentro de
& 2 PR oMPROMISO
&--{&] Tabla de frecu activar MEROM
& o GANIZAGIONA 0,0% 0,0% 38% 141% | 57%
L& CULTURA| L (agrupado)
(i IMPLICAC) Total Recuento 5 55 131 71 262
& CONSIST % dentro de
g ;\‘n‘l:’s"‘;g"f: gggml‘;rggm 100,0% | 100,0% | 1000% | 100,0% |100,0%
&--{8 Grafico de barr; L (agrupado)
Titulo
(i) CULTURA)
(5 IMPLICACI Pruebas de chi-cuadrado
(i) CONSISTH Significac
(Gl ADAPTABI i6
(5 MISISON (. asintdtica
{8 Registro Valor gl | (ilateral)
& {8 Tablas cruzadas Sz;rcslf:rano de 6.799° 5 000
{8 Registro Razén de
- {& Tablas cruzadas verosimilitud 98,814 9 {00
; Titulo Asociacion lineal
@ Notas porlineal 12616 4 000
L Resumen de p N de casos
(& Tabla cruzada validos 262
® L@ Pruebas de chij a. 9 casillas (56.3%) han esperado un recuento
Registro menor que 5. El recuento minimo esperado es
& {&] Tablas cruzadas 11,

[1BM SPSS Statistics Processor esta listo |
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. .spv [Documento?] - tatistics Visor — =
ORRILLO. RESULTADOS AEDI. D 2] - IBM SPSS Statistics Vi X
ivo Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar Grdficos  Utilidades ~ Ampliaciones Ventana  Ayuda
Archi Edit Vi Dat Transfol Insert: Fe¢ it Anali Grafi Utilidads Ampliaci Vent: Ayud:
0y [T A [
SEER I B e GHBkd = B
& {E Resultado < [«]
(B Registro
= El Frecuencias Tabla cruzada CULTURA ORGANIZACIONAL (agrupado)*COMPROMISO AFECTIVO (agrupado)
¥ itulo COMPROMISO AFECTIVO (agrupado)
8 gmas e Muy bajo Bajo Regular Alto Total
v E:{‘a';’; 3:02 CULTURA Muy debil _ Recuento 0 [ 3 0 3
ORGANIZACIONA o6 daiitiodd
&--{&] Tabla de frecu L (agrupado) A SioReRIB0
l; ' Titulo 0,0% 0,0% 31% 0,0% 2,3%
AFECTIVO
i g ggm:‘:g (agrupado)
- COMPRO Dehil Recuento 10 10 84 13 17
=0 COMPRO ’c"é’lﬁgﬁlﬁfﬁso
&8 Grafico de barr; 100,0% | 28,6% | 433% | 565% | 44,7%
S AFECTIVO
(5 COMPROI Fuete  Recuento 0 2% 94 5 124
% dentro de
COMPROMISO
AFECTIVO 0,0% 71.4% 48,5% 217% 47,3%
(agrupado)
» Muy fuerte  Recuento 0 0 10 5 15
% dentro de
COMPROMISO
AFECTIVO 0,0% 0,0% 52% 217% 57%
=& Tala::lsrecu (agrupado)
(8 CULTURA| Total Recuento 10 35 194 23 262
{8 senoy CouPROMSO
L& CoNSIST AFECTIVO 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
B g ;\‘n[l)sﬁ:g:\‘a: (agrupado)
B--{8] Grafico de barr;
i % E&‘II}URA Pruebas de chi-cuadrado
(i IMPLICACI Significac
(5] CONSISTE O
asintotica
i) ADAPTABI Valor gl | (ilateral)
([l MISISON (;
Registro Sg:s”::r“" 9 [ 37,0460 ] 000
& Tablas cruzadas
g -@ Notas Razén de
{# Registro verosimilitud 80,588, 2 000
B Tablas cruzadas Asociacién lineal
E; & Tiulo porlineal 1,701 1 192
. Notas N'd_e casos 262
i--L§ Resumen de p| validos
[ Tabla cruzada a. 9 casillas (56.3%) han esperado un recuento
* m Pruebas de chi| menor que 5. El recuento minimo esperado es .
(8 Registro 23
& [ Tablas cruzadas |
3 ~]
[ [1BM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:ON
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$& ORRILLO. RESULTADOS AEDL.s;

pv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor - X
Archivo  Editar Ver Datos TIransformar Inseftar Formato  Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana Ayuda
Y O - @ = 2R B
SEER e e » | |
B {& Resultado [« &3
B Registro Tabla cruzada CULTURA JONAL co 0 NORMATIVO
& {8 Frecuencias
{8 Titulo COMPROMISO NORMATIVO (agrupado)
[ Notas Muy bajo Bajo Regular Alto Total
i Conjunto de da CULTURA Muy debil  Recuento 0 0 1 5 6
(& Estadisticos ORGANIZACIONA
&--{&] Tabla de fr L (agrupado) dentrs de
aadeiracy COMPROMISO
(& Tiulo NORMATIVO 00% | 00% | 07% | 63% | 23%
18 COMPRON (agrupado)
L COMPRO Debil Recuento 5 10 49 53 17
5 g Egmgggl % dentro de
ke COMPROMISO
&-{& Gréfico de barr NORMATIVO 1000% | 286% | 343% | 67.1% | 447%
: Titulo (agrupado)
I % ggm:ig: Fuete  Recuento 0 25 88 1 124
% dentro de
L COMPROK COMPROMISO
L5 COMPRON, NGRUATVE 00% | 71,4% | 61,5% | 139% | 47,3%
(8 Registro (agrupado)
& Fecusmas Muy fuerte Recuento 0 0 5 10 15
i L'":'O % dentro de
= Notas COMPROMISO
L Estadisticos NORMATIVO 00% | 00% 35% | 127% | 57%
=] @ Tabla de frecu: (agrupado)
b Titulo Total Recuento 5 35 143 79 262
i g I(’:;;'I‘_E:J:a % dentro de
| COMPROMISO
(& CONSISTE NORMATIVO 100,0% | 100,0% | 100,0% |100,0% | 100,0%
; L[g ADAPTABI (agrupado)
[ MISISON
=] Grafico de barr.
b - Titulo Pruebas de chi-cuadrado
5 CULTURA| -
() IMPLICACI S'gmm
([ CONSIST! asinttica
I % ADAPTABI Valor al (bilateral)
3 MISISON Chi-cuadrado de
% Registro Baaran 67,492* 9 ,000
& Tablas cruzadas :
Y Razdn de
® Notas verosimilitud 74,921 9 ,000
Registio Asociacion lineal
& {8 Tablas cruzadas i 6,275 1 012
ﬁ;j Thi por lineal
¥ itulo
2 N de casos
g:‘sausmen de p ¥dlldos *
(8 Tabla cruzada a. 9 casillas (56.3%) han esperado un recuento
- Pruebas de chi menor que 5. El recuento minimo esperado es
@ Registro 1
{E] Tablas cruzadas [
4 0] =
[ a B \‘TBM SPSS Statistics Processor esté Ilsrtoh\ \7 \Uhicode'blzl" \ 1
ﬂa ORRILLO. RESULTADOS AEDI.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor = X
ivo r Ver Datos Iransformar Insettar Formato alizar  Graficos idades ~ Ampliaciones ~ Ventana  Ayuda
Archi Editar  Ver Dats Transf Insetar Formato  Anall Gréfi Utilidad Ampli Vent Ayud
= - S B - SR -
SHEE R NE e = » B
E {& Resultado <]
({8 Registro
& {E] Frecuencias Tabla cruzada CULTURA C IONAL 'Col 0 CONTINUACION (agrupado)
+-E) Titulo COMPROMISO CONTINUACION (agrupado)
Notas Muyhajo | Bajo | Regular | Ao Total
i Conjunto de d
(g Estadisticos CULTURA Muy debil  Recuento 0 1 0 5 6
&g Tabla de frecu Ezeg"‘rgﬁg)‘o"“‘ % dentro de
) Titulo ggmmﬂ'zgg,\‘ 0,0% 11% 0,0% 15,2% 2,3%
L& COMPRO Ghtinad)
(& COMPRO
(& COMPROI Debil Recuento 5 23 76 13 "7
L& COMPROI % dentro de
4 COMPROMISO
-8 Ga”;f: Te bary BINUCIDN 250% | 258% | 633% | 394% | 447%
itulo
(5 COMPROI (agrupado)
({3 COMPRO! Fuerte Recuento 15 60 44 5 124
(il COMPRO % dentro de
COMPRO! COMPROMISO
® Reglsﬁ CONTINUAGION 750% | 67.4% 36,7% | 152% | 473%
- {E] Frecuencias (agrupado)
) Titulo Muyfuerte  Recuento 0 5 0 10 15
Notas entro de
% dentro d
L@ Estadisticos SOMEROMSD 0,0% 5,6% 00% | 303% | 57%
&2--{&] Tabla de frecu E;‘;:?;‘;‘)\CION : ! : : '
Titulo
L@ CULTURA Total Recuento 20 89 120 33 262
(& IMPLICACI % dentro de
CONSISTI COMPROMISO
g AOAPTAD CONTINUACION 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
(8 MISISON (agrupado)
&--{&] Grafico de barr:
Titulo
% CULTURA Pruebas de chi-cuadrado
(i IMPLICACI Significac
(i) CONSISTE ion
(i) ADAPTABI asintética
m MISISON (. Valor al (bilateral)
({8 Registro Chi-cuadrado de 3
& (& Tablas cruzadas Pearson 10a6es ¢ 000
= Notas Razén de
Registro verosimilitu ¢ i
7 ilitud 91,911 9 000
& {&] Tablas cruzadas Asociacidn lineal
) Titulo por lineal 4023 E o3
[& Notas
Nlde casos 262
i---Lf Resumen de p validos
[ Tabla cruzada ] a. 6 casillas (37.5%) han esperado un recuento
Lff Pruebas de chi menor que 5. El recuento minimo esperado es 46,
(B Registro
&[] Tablas cruzadas
— Iv] =
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