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RESUMEN

El objetivo del estudio fue Determinar como la cultura organizacional influye en el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores de una
Universidad Privada del distrito de Los Olivos en el afio 2020. La metodologia
empleada fue un enfoque cuantitativo, correlacional, de disefio no experimental y de
corte transversal, la muestra estuvo conformada por 132 docentes, la técnica
empleada fue la entrevista y el instrumento un cuestionario de tipo escala Likert para
cada variable. Los resultados obtenidos fueron los siguientes; el 100%(132)
colaboradores presentan una cultura organizacional de nivel alto a nivel general y por
dimensiones (orientada al poder, al rol, a la tarea y a la persona); respecto al
compromiso organizacional fue de nivel medio, el compromiso afectivo presenta un
nivel alto en el 39%, en continuidad y normativo 100% nivel medio; mientras que, la
satisfaccion laboral es media en 82,75%, 69% nivel medio en remuneraciones justas,
condiciones de trabajo y relacion trabajo- empleado presentaron un nivel alto en
100%. En relacion con la influencia de la cultura organizacional en el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral, se observa una influencia positiva y
significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral (p<0,05; r=0,911),
pero no entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional (p>0, 05;
r=0,004).

Palabras clave: Cultura organizacional, compromiso organizacional, satisfaccion

laboral
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine how organizational culture influences
organizational commitment and job satisfaction in collaborators of a private university
in the district of Los Olivos in the year 2020. The methodology used was a quantitative,
correlational, non-experimental design and cross-sectional approach, the sample
consisted of 132 teachers, the technique used was the interview and the instrument
was a Likert scale questionnaire for each variable. The results obtained were as
follows: 100% (132) of the collaborators presented a high level organizational culture
at a general level and by dimensions (power-oriented, role-oriented, task-oriented and
person-oriented); with respect to organizational commitment, it was of medium level,
affective commitment presented a high level in 39%, in continuity and normative 100%
medium level; while job satisfaction was medium in 82.75%, 69% medium level in fair
remunerations, working conditions and work-employee relationship presented a high
level in 100%. In relation to the influence of organizational culture on organizational
commitment and job satisfaction, a positive and significant influence was observed
between organizational culture and job satisfaction (p<0.05; r=0.911), but not between

organizational culture and organizational commitment (p>0.05; r=0.004).

Keywords: Organizational culture, organizational commitment, job satisfaction.
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RESUMO

O objetivo do estudo era determinar como a cultura organizacional influencia o
compromisso organizacional e a satisfacdo profissional dos funcionarios de uma
universidade privada no distrito de Los Olivos em 2020. A metodologia utilizada foi
uma abordagem quantitativa, correlacional, ndo experimental e transversal, a amostra
consistiu de 132 professores, a técnica utilizada foi a entrevista e o instrumento foi um
guestionario em escala de Likert para cada variavel. Os resultados obtidos foram os
seguintes: 100% (132) dos funcionérios tinham um alto nivel de cultura organizacional
em nivel geral e por dimensdes (orientado ao poder, orientado ao papel, orientado as
tarefas e orientado as pessoas); 0 compromisso organizacional era de nivel médio, o
compromisso afetivo era alto em 39%, a continuidade e 0 compromisso normativo era
de nivel médio em 100%; enquanto a satisfacdo no trabalho era média em 82,75%,
69% era de nivel médio, a remuneracao justa, as condi¢des de trabalho e a relacédo
trabalho-empregado estavam em um nivel alto em 100%. Em relagéo a influéncia da
cultura organizacional no compromisso organizacional e na satisfacdo no trabalho, ha
uma influéncia positiva e significativa entre cultura organizacional e satisfacdo no
trabalho (p<0,05; r=0,911), mas ndo entre cultura organizacional e compromisso
organizacional (p>0,05; r=0,004).

Palavras-chave: Cultura organizacional, compromisso organizacional, satisfacdo no

trabalho.



[.INTRODUCCION

El éxito de una organizacion depende de sus colaboradores, un elemento
fundamental en cualquier organizacion (Pefia, Diaz, Chavez, & Sanchez, 2016). Por
ello, la gestion de los colaboradores es clave, en el reclutamiento y seleccion de
personal, pero sobre todo en el transcurso de la formacion y adaptacion del personal,
el cual permite crear un sentido de pertenencia y compromiso entre los equipos de
colaboradores y la empresa (Esan, 2015). El indice de Compromiso Global (GEI)
muestra que muy pocos empleados estan verdaderamente comprometidos con la

empresa y el trabajo.

Estudios internacionales acerca de la motivacion de los colaboradores por
nacionalidades, tenemos: en primer lugar, EEUU y China con el 19% de colaboradores
motivados, en segundo lugar, la India (17%) y en tercer lugar Brasil (16%). Italia,
Australia, Reino Unido y Alemania empataron en cuarto lugar con México, alcanzando
el 14% (expok, 2015).

Actualmente, las organizaciones se enfrentan a un mundo en constante cambio
y aceleracion, y existen diferentes factores durante el crecimiento y desarrollo
cognoscitivo y de conversién en activos (Chiang, Heredia, & Santamaria, 2017). Del
mismo modo, el mercado laboral estd cambiando rapidamente y la nueva generacién
necesita diferentes opciones para poder equilibrar mejor sus vidas profesionales y

personales (ituser, 2019).

Por lo tanto, la relacion entre organizaciones y empleados también ha
experimentado cambios profundos y se requieren nuevos métodos de gestion
(Vladimir, 2017). En la actualidad, para mantener la competitividad de las
organizaciones en el mercado, se requiere formular e implementar politicas orientadas
a identificar, atraer, retener y desarrollar el talento (Michaelpage, 2019). El avance
tecnoldgico y la globalizacion han creado nuevas perspectivas sobre el desarrollo
empresarial y han propuesto la idea de que las organizaciones ahora se consideran

culturas (Carro, Sarmiento, & Rosano, 2017).

El compromiso y la cultura son los principales factores a adoptar en cualquier
organizacién del planeta. El entorno se ha vuelto mas competitivo, por lo que, se han

creado nuevas formas de hacer las cosas, como modificar la cultura que afecta el
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comportamiento organizacional (Cifuentes & Londofio, 2017). En este contexto,
diversos estudios han demostrado que el elevar el compromiso laboral de los
colaboradores en la organizacion, es la mejor forma de incrementar su productividad
y aumentar su bienestar en el trabajo (Calderén, 2016). El aporte de los colaboradores
en las actividades de la empresa y la actitud positiva hacia su trabajo esta en funcion
de la percepcion que estos tienen de la organizacion (Fonseca & Cruz, 2019). Segun
Goleman, la satisfaccion depende fundamentalmente de las emociones que las
personas experimentan en el lugar de trabajo (Rojas, 2017). En este sentido, la cultura
organizacional ha mostrado un impacto directo en la satisfaccion de los empleados y

el compromiso organizacional (Tinoco, Quispe, & Beltran, 2014).

Las instituciones educativas no son inmunes a los cambios y desafios actuales.
Las nuevas necesidades educativas requieren mejores habilidades y habilidades
profesionales, asi como la adaptabilidad a los nuevos horarios y funciones, lo que
requiere cambiar el paradigma organizacional tradicional (Concha, 2016). Ademas,
uno de los problemas que suelen surgir en las instituciones educativas es que algunos
de sus trabajadores no comprenden el valor de la institucion, por lo que no se han
formado compromisos reales y permanentes, y se ha mantenido la tasa de rotacion

de personal docente alta (Rojas & Tavara, 2017).

La satisfaccion laboral es un problema global de salud publica que afecta a todas
las empresas, debido a la alta tasa de insatisfaccion de los colaboradores, frustra su
relacion laboral, amical y familiar afectando significativamente en su desempefio
laboral (Zelada, 2018). En el sector educacion, los maestros son colaboradores de las
organizaciones de educacion, por lo que, si el clima organizacional es positivo o
negativo, se refleja en su comportamiento. Las investigaciones realizadas en
universidades privadas pueden asegurar que el entorno laboral se relaciona con la
conducta de los docentes, y ello se refleja en su desempefio en el aula. Esto es muy
importante porque los resultados se reflejan en el crecimiento de los estudiantes
(Picoagua, 2018).

En nuestro pais, en los ultimos afios se ha incrementado el numero de
universidades, manteniendo en la actualidad una alta tasa de crecimiento (Aquino,
2018). Esto nos lleva a reflexionar, si estas instituciones tienen una cultura

organizacional que propicie a los docentes y otros colaboradores a comprometerse
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con la organizacion, y tratar de potenciar la satisfaccion de todos los colaboradores.
En ese sentido el estudio e intervencion en estos temas, se hace necesario en el
proceso de mejora de la organizacion y en la formacion de los futuros profesionales

del pais.

Debido a la popularizacién de la educacioén superior, es importante analizar la
relacion entre colaboradores y organizaciones educativas, las cuales vienen siendo
reguladas por SUNEDU (Supervisiéon Nacional de Educacion Superior). Sin embargo,
es necesario profundizar en el estudio e identificar estrategias de mejora para la
gestion universitaria, asimismo, el comportamiento organizacional y su impacto en el

desarrollo social y la calidad educativa.

Por todo lo expuesto, la problematica central de esta investigacién es determinar
como la cultura organizacional influye en el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una universidad privada. Asimismo, se hace
referencia que no existen investigaciones que implique las tres variables de manera

conjunta.

La cultura organizacional ha demostrado tener influencia directa en la
satisfaccion del personal y el compromiso institucional, sin embargo, con la pandemia
por Covid-19, el cambio draméatico en las operaciones, interacciones e influencias en
las organizaciones, cambiaron sus culturas y el comportamiento de los empleados,

poniendo en peligro el desempefio de las empresas.

Con respecto al problema de investigacion, se plante6 la pregunta: ¢De qué
manera la cultura organizacional influye en el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los
Olivos en el afio 2020? Mientras que en los problemas especificos se tiene: ¢ De qué
manera la cultura organizacional influye en el compromiso afectivo y la relacion de
trabajo — empleado en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los
Olivos en el afio 2020? ¢De qué manera la cultura organizacional influye en el
compromiso continuidad y remuneraciones justas en colaboradores de una
Universidad Privada del distrito de Los Olivos en el afio 2020? ¢De qué manera la

cultura organizacional influye en el compromiso normativo y las condiciones de trabajo
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en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los Olivos en el afo
20207?

La base de esta investigacion es determinar la relacion entre el cultura
organizacional, compromiso organizacional y satisfaccion laboral entre colaboradores
de una universidad privada en Los Olivos. El estudio se justifica a nivel teérico, porque
las variables se sustentan en la literatura consultada. En este sentido, en cuanto a las
variables de cultura organizacional, es uno de los ejes basicos, por lo cuales las
entidades pueden ser mas competitivas sin dejar de lado el compromiso
organizacional, el cual se basa en la psicologia organizacional, especialmente en el
ambito humano. En toda organizacion, el rol de los colaboradores es esencial, por lo
gue el instrumento de medicion se basa en la teoria de Meyer y Allen (1997). Para
evaluar la satisfaccion laboral se considero la literatura de Robbins, S. (2005) en el
libro Administracién. Ademas, el estudio se justifica porque serd un nuevo antecedente
para futuras investigaciones, facilitAndoles de informacion y datos relevantes actuales,

asi como el marco conceptual por el que estd compuesta esta investigacion.

El estudio utiliza la metodologia cuantitativa, el cual recomienda identificar
preguntas de investigacion y plantear objetivos e hipétesis. Sobre esta base, se
construye el marco tedrico de las variables de investigacién y luego se disefia
herramientas acordes a los objetivos del estudio. Todos estos procesos pueden servir
de referencia para otras encuestas que involucran cultura organizacional, compromiso
organizacional y satisfaccion laboral. Finalmente, su propoésito es que los empleadores
comprendan y evallen estas dos variables interrelacionadas e interactuantes, porque
los resultados ayudan a fortalecer la organizacion en relacion a los tépicos estudiados.
Asimismo, Esta investigacion tiene una justificacion practica, porque estas variables
son aplicables a métodos de comportamiento humano, entre los cuales se prioriza a
los colaboradores, por lo que los resultados de este estudio favorecen a la universidad

privada de Los Olivos.
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Il. MARCO TEORICO

Cuenca y Lopez (2020), correlacionaron la gestiéon del compromiso y la cultura
organizacional, un estudio que muestra una correlacion moderada entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral (p<0,05; r=0,441). Incrementar el nivel de
compromiso requiere de gestionar estrategias que fomenten el apego y sentimiento

de pertenencia de los empleados con la organizacion.

Pedroza (2020), evaluaron la relacion la satisfaccion y el compromiso en el
desemperfio laboral, demostrando que tanto la satisfaccion como el compromiso
organizacional estan fuertemente asociados al desempefio laboral de los directivos de
las instituciones educativas de nivel superior. Tanto la satisfaccion, el compromiso y

las competencias son factores intangibles que influyen en el desempefio laboral.

Pedraja et al. (2020) una revision de la literatura que confirma que el ejercicio
activo de liderazgo y mantenimiento de una cultura eficaz son elementos sumamente
influyentes en el cumplimiento de los objetivos organizacionales, y por ende en la

formacién de profesionales competentes en base a una excelente calidad educativa.

Wills et al. (2017), midieron la satisfaccion con la comunicacion interna y el
compromiso organizacional. Una investigacion mixta y longitudinal que demuestra que
la comunicacion interna mejora el compromiso en la organizacién, aumenta la
identificacion del empleado con la organizacion y motiva su labor de forma

satisfactoria.

Vargas y Flores (2019), examinaron la cultura y satisfaccion con el desempefio
laboral, mostrando que los componentes de la cultura organizacional y la satisfaccion
gremial influyen en el desempefio del personal en la organizacion, y que dichos
permanecen asociados con la responsabilidad o calidad, la reaccién de servicio, la

comunicacion, el trabajo en grupo y la custodia ambiental.

Guerrero (2016), investigo la relacidon entre el estilo de liderazgo, la satisfaccion
laboral y su impacto en el compromiso organizacional. Los resultados muestran que
el nivel de compromiso organizacional de los empleados con la organizacion es clave

en el desemperfio laboral y los resultados de los objetivos organizacionales.
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Lupano & Castro (2019), describieron las virtudes organizacionales sobre la
satisfaccion, el compromiso y el desempefio laboral en las organizaciones argentinas.
Para ello, se verificé una herramienta para medir estas virtudes, la Lista de Verificacion
de Virtudes Organizacionales (IVO), que incluye tres aspectos: apoyo y respeto,
significado e inspiracion y perdén. Luego, se probo el modelo predictivo utilizando
ecuaciones estructurales. Trabajaron con una muestra de 569 colaboradores
argentinos de empresas publicas y privadas con 36,7 afios de edad en promedio. Los
resultados muestran que la virtud tiene un impacto directo en los niveles de

satisfaccion laboral, asi como un impacto directo en el compromiso organizacional.

Hernandez et al (2018), determinaron las razones y factores involucrados en los
compromisos organizacionales. El estudio se realiz6 a partir de una revision
sistematica que recopild y analizd diversas teorias administrativas relacionadas con
las variables de investigacion. Los resultados de este estudio concluyeron que la
motivacion es el ambito de la oportunidad para el desarrollo organizacional porque es

un elemento esencial de cualquier organizacion educativa.

Bayona, et al (2015), en el articulo compromiso organizacional: la importancia de
la gestion estratégica de recursos, evalda el compromiso organizacional como
herramienta de gestion de recursos humanos en el sector publico. Los resultados nos
llevaron a concluir que actitud compromiso y compromiso de continuidad son
elementos distintos y Utiles para las politicas de gestion de recursos humanos que

incrementen la relacion entre los empleados de la organizacion.

Ruiz (2013), en su investigacion sobre los compromisos organizacionales: valor
personal y empresarial en el marketing interno, describe qué factores contribuyen mas
al compromiso. Mediante investigaciones empiricas, segun el censo oficial de hoteles
de tres, cuatro y cinco estrellas (Guia de Hoteles de Espafia, 2010), se realizé un
estudio sobre la industria hotelera espafiola, que representa un total de 4.478 hoteles.
Con una muestra de 201 hoteles de tres estrellas, cuatro estrellas y cinco estrellas, lo
gue representa una tasa de respuesta total del 26,8%. bajo el supuesto de muestreo
aleatorio simple, esto significa un error de muestreo del 7.02%. La herramienta
utilizada es un cuestionario que consta de 28 preguntas, 22 de las cuales involucran
mediciones IMO, 6 sobre otros factores como: 3 satisfaccion laboral y 3 compromiso

laboral. Los resultados muestran que, los factores analizados, los factores mas
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relevantes para el compromiso son: la comunicacién interna, los intereses de gestion,

la formacion y el equilibrio trabajo-familia.

Fuentes (2018), en el estudio del compromiso organizacional y desempefo
laboral, con el objetivo de determinar la relacion entre el compromiso emocional y el
desempefio laboral del personal del departamento de gestién educativa local. Utilizé
métodos cuantitativos, de correlacion y transversales, a una poblacion de 60
colaboradores especialistas en recursos humanos. Los resultados muestran que
existe una correlacion positiva de Rs = 0.367, entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral, existe una correlacién positiva y significativa entre el compromiso
emocional y el desempefio laboral (Rs = 0.357). Relacion positiva de Rs = 0.255 entre
el compromiso continuo y el desempefio laboral, y una correlacidon positiva de Rs =

0.400 entre el compromiso normativo y el desempefio laboral.

Lomas (2017), en el estudio satisfaccion laboral del gobierno municipal regional
de Buenos Aires y su relacion con la productividad de los colaboradores; con el
objetivo de determinar la satisfaccion laboral del municipio regional de Buenos Aires
y los trabajadores. Un estudio no experimental, correlacional; el cual tuvo una muestra
de 70 trabajadores de distritos y ciudades de Buenos Aires en 2017, quienes fueron
evaluados mediante cuestionarios. Los resultados muestran, una relacion directa y
positiva alta entre la satisfaccion laboral y la productividad, con un valor de P (sig.
(bilateral)) menor a 0.05 (0.000) y coeficiente de Pearson r= 0.944, lo cual indica un

89% de influencia entre la variable satisfaccion laboral y la productividad.

Aguirre (2016), estudié la cultura organizacional y la motivacion laboral del
personal del departamento de gestion educativa local; con el propdsito de describir la
relacion entre las variables de estudio. El método de investigacion corresponde a una
investigacion cualitativa, enfoque cuantitativo, correlacional de disefio no
experimental- transversal; aplicando la formula estadistica de una poblacion de 150
trabajadores, se obtuvo la muestra final de 108 trabajadores. Basado en una
herramienta de medicion de cuestionarios, se obtuvo informacion a través de un
cuestionario en escala tipo Likert. Los resultados muestran una relacion positiva y

significativa entre las dos variables, nivel de significancia de 0.00 <0.01.
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La cultura hace referencia a los valores compartidos, habitos, usos y costumbres,
codigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten de
generacion a generacion (Chiavenato, 2009, p. 120). Para Ouchi (1982) la cultura
organizacional, comprende la tradicion, condiciones y valores, los cuales guian las
actividades, opiniones y acciones (Murillo, Calderon & Torres, 2003, p.114). Gibson,
et al (2011), define a la cultura organizacional como la percepcion que tienen los

trabajadores para establecer creencias, valores y expectativas (p.30).

Harrison 1972 citado por Chumpitaz (2014), a partir de sus investigaciones creo
4 tipologias culturales: cultura orientada al poder, cultura orientada a roles, cultura
orientada a tareas y Cultura orientada a la misién. Considerar primero a las personas
determinara: la compatibilidad de los intereses de la organizacion con sus miembros,
y la capacidad de la organizacion para gestionar su entorno externo. La cultura

organizacional nos explica como hacer las cosas. (p. 5)

Chiavenato muestra que la cultura organizacional es algo intangible y que
Unicamente se puede observar desde sus efectos y efecto. De esta forma, relacioné
su composicién con un iceberg, donde en el area se presentan los puntos formales y
visibles de las empresas, asociados con las operaciones y labores cotidianas;
mientras tanto que en la parte inferior se hallan los puntos informales y ocultos, como
los comportamientos afectivos y emocionales orientados a puntos sociales y

psicolégicos (Gonzalez y Flores, 2020).

Componentes visibles y observables
publicamente, orientados hacia los
aspectos operacionales y tareas.

Aspectos formales y abiertos

eEstructura organizacional
eTitulos y descripciones de puestos

Componentes invisibles y cubiertos,
efectivos y emocionales orientados hacia
aspectos sociales y psicoldgicos.

Aspectos informales y ocultos

eFormas de influencia y de poder
ePercepcion y actitudes de las personas
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Figura 1 El iceberg de la cultura organizacional de Chiavenato extraido del articulo
de Gonzalez y Flores (2020).

La cultura organizacional muestra 4 recursos: poder, papel, labores e individuos.
La cultura basada en el poder se caracteriza por ser dirigida y controlada por personas
claves de la organizacion, la cultura basada en el rol se identifica con la burocracia y
representa las responsabilidades de cada puesto en la organizacion, la cultura por
labores se fundamenta en trabajo por proyectos y se orienta en la obtencién de
resultados en un periodo definido, al final, la cultura centrada en los individuos se

concentra en los miembros que incorporan la organizacién (Luna y Pezo, 2005, p.58).

Diversos autores han intentado mediante modelos explicar los componentes de
la cultura y como estos interactdan en la organizacion. Schein (1984) considera tres
niveles de la cultura, el primer nivel se refiere a los elementos visibles de la
organizacién como infraestructura, areas de trabajo, normas escritas, etc.; el segundo
nivel contempla los valores que guian la conducta de los colaboradores y la razén de
los elementos del primer nivel; y en el tercer nivel estan las creencias basicas, que
permiten entender el pensamiento y comportamiento de los colaboradores, asi como
los valores inconscientes que tipifican a la organizacién. Asimismo, Hofstede (2010)
explica cuatro elementos de la cultura organizacional como las capas de una cebolla;
en la primera capa estan los simbolos, en el segundo los héroes (personas
consideradas referentes dentro de la organizacién), en el tercer nivel los ritos
(actividades periédicas propias de la organizacion) y en el cuarto valores (Sheen,
2018).

La cultura orientada al poder, busca la competitividad empresarial, los valores se
centran en el posicionamiento en el mercado, conformando una dependencia de la
gerencia para tomar decisiones estratégicas en la empresa (Harvard Business
Review, 2018). La cultura orientada al rol permite mantener un orden, sin embargo,
produce el estancamiento de los objetivos a alcanzar, lo cual se refleja en una baja
productividad, altos costos econdmicos y sociales por la rutina monétona de trabajo
de los colaboradores (Chumpitaz, 2014). La cultura orientada a la tarea busca reducir
costos y lograr los objetivos organizaciones en el menor tiempo y con mayor eficacia,

se promueve el trabajo en equipo, los colaboradores tienen libertad para ejercer sus
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funciones, lo cual les permite innovar, aunque puede aumentar los riesgos de malas
decisiones. Por ultimo, la cultura orientada a la persona se preocupa por la realizacion
personal de sus colaboradores, mediante el desarrollo de su formacion, lo cual se
convierte en un factor importante para la organizacion, en donde los colaboradores

comparten valores y trabajan para alcanzar los objetivos de la misma.

El compromiso organizacional representa uno de los activos mas importantes
gue aportan los trabajadores a su organizacion. Constituye una forma proactiva de
adaptaciéon al entorno laboral (Littlewood & Uribe, 2018, p. 201). EI compromiso
organizacional, mide cuanto el colaborador se identifica con la organizacion y quiere

continuar desempefnandose activamente en esta (Newtrom, 2011, p.221).

El compromiso organizacional forma una especie de apego que tienen los
trabajadores hacia la organizacién en la que han trabajado durante muchos afios. Por
lo tanto, tienden a quedarse en su organizacion porque tienen miedo de comenzar de
nuevo en otra organizacion, no obstante, otros se sienten obligados porque tienen

nuevas oportunidades de cambio gracias a la organizacion (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso organizacional, se relaciona con el apego a la organizacion, de
este se desprenden tres componentes: identificacion, membresia y lealtad. La primera
se refiere a la aceptacion de metas, propoésitos, ideas y objetivos organizacionales; la
membresia tiene que ver con sentirse parte de la organizacién; y la lealtad, es el

cumplimiento y respeto hacia la organizacion la cual defiende (Claure y Boért, 2004).

De acuerdo con Meyer y Allen (1997) el compromiso se divide en tres,
organizacionales, personales y del entorno. El organizacional relacionado con la
naturaleza del trabajo, politicas, comunicacién, etc.; los personales ser refieren a
caracteristicas demograficas, valores, motivacion; y el entorno lo componen las

oportunidades laborales (Ruiz, 2013).

El compromiso afectivo se produce cuando los colaboradores se comprometen
con la organizacion porque crean lazos afectivos con sus compafieros de trabajo, se
genera un apego emocional tanto con las personas con las que laboran, como con su
trabajo, al percibir que satisface sus necesidades y obtiene los beneficios esperados
(Pefna, Diaz, Chavez & Sanchez, 2016).
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El compromiso de continuidad indica que el colaborador que siente que ha
recibido muchos beneficios, se compromete a continuar laborando en la organizacion
por decision propia, por los afos de servicios prestados, la experiencia obtenida y el
reconocimiento que tienen de su labor (Rivera, 2010). Mientras que, el compromiso
normativo hace referencia a compromiso que siente el colaborador con la empresa,
puesto que se siente obligado o agradecido por el apoyo recibido y la mejora laboral
percibida, ademas, considerando que es dificil mantenerse en una organizacion por
la alta competitividad que existe, prefieren permanecer en la misma organizacion
(Barraza & Acosta, 2008).

La satisfaccion laboral hace referencia al nivel de agrado que sienten los
colaboradores por su labor, esto incluye procesos emocionales y cognitivos (Pujol &
Dabos, 2018, p. 4). La satisfaccion laboral es la actitud que tiene el colaborador al
ejercer sus funciones y que va forjandose en la medida que la organizacién cumpla
con satisfacer sus necesidades laborales, perciba las recompensas de su labor y la
organizacién cumpla con sus expectativas (Salessi & Omar, 2017). La administracion
del talento se convirti6 en un aspecto determinante, pues si el triunfo de las
instituciones y empresas es dependiente en gran medida de lo cual realizan los
individuos y como lo realizan, entonces invertir en los individuos producirda

monumentales beneficios (Castillo, 2010, p. 01).

La insatisfaccion laboral presenta tres formas: salida, expresion, lealtad y
negligencia. La salida, es el abandono del trabajo; la expresion se manifiesta con una
participacion activa buscando cambios en las condiciones de trabajo; la lealtad que se
manifiesta de forma pasiva esperando a que las cosas mejoren; y la negligencia se
manifiesta aceptado que las condiciones empeoren. Las variables salida y
negligencia, estan relacionadas con la productividad, rotaciéon y ausentismo (Amoros,
2007, p.76).

El reto del trabajo, segin Robbins (2005) se refiere a la capacidad que tiene este
para solucionar problemas y realizar actividades, utilizando diversas habilidades. Por
otro lado, respecto a las remuneraciones justas, los colaboradores buscan
recompensas por el esfuerzo dedicado a cada actividad laboral en la empresa, una
organizacion que ofrece recompensas hace que el colaborador perciba su

reconocimiento y se sienta satisfecho. Asimismo, mientras mejoren las condiciones
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laborales y el clima organizacion, el colaborador estara mas satisfecho. Los
colaboradores estan en la busqueda constante de un trabajo estable, que les permita

crecer y desarrollarse con libertad de ideas y aporte de conocimientos.

En la relacion de trabajo-empleado, los lazos que existen entre la organizacion y
el colaborador deben mantenerse, pues para que exista se tiene que dar una buena

relacion, ya que gracias a ello se logra de manera conjunta los objetivos y metas.
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lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo- correlacional; puesto que mide el grado de
relacion existente entre las dos o mas variables estudiadas (Hernandez Fernandez y
Baptista, 2014).

El disefio de investigacion es no experimental-transversal, estudiando las variables
en su estado natural, sin manipularlas. Se obtiene la informacion de las variables en
un solo momento y luego se somete a un analisis descriptivo e inferencial (Hernandez

Ferndndez y Baptista, 2014). El Enfoque de la investigacion es Cuantitativo.
3.2. Variables y operacionalizacién:
Cultura Organizacional

Gibson, et al (2011), define a la cultura organizacional como la percepcion que

tienen los trabajadores para establecer creencias, valores y expectativas (p.30).

Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional, mide cuanto el colaborador se identifica con la
organizacién y quiere continuar desempefandose activamente en esta (Newtrom,
2011, p.221).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral hace referencia al nivel de agrado que sienten los
colaboradores por su labor, esto incluye procesos emocionales y cognitivos (Pujol &
Dabos, 2018, p. 4).

La operacionalizacion de las variables se puede visualizar en anexos.
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion esta conformada por 200 colaboradores de Universidades privadas

del Distrito de Los Olivos.

Muestra: Aplicando la formula estadista para poblaciones finitas, obtenemos una

muestra conformada por 132 colaboradores.

Muestreo: es el no probabilistico por conveniencia, esto refiere que se seleccione
a todos las personas a los que se tiene ingreso, que acepten ser parte del analisis y
cumplen los criterios de seleccion, hasta completar el nimero de participantes (Supo,
2014).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: encuesta, una técnica que busca recoger informacién por medio de la

aplicacidon a una muestra de sujetos, respecto a una variable de analisis (Fidias, 2012)

Instrumento

3 cuestionarios en Escala Likert (ver anexos).
Cuestionario de cultura organizacional

Este instrumento consta de 30 items, agrupados en 4 dimensiones: cultura
orientada al poder, cultura orientada al rol, cultura orientada a la tarea y cultura
orientada a la persona. Este cuestionario ha sido validado mediante juicio de expertos
(ver anexos) para medir los criterios de pertinencia, relevancia y claridad. Asimismo,
la confiabilidad fue probada mediante una prueba piloto y aplicando el analisis de
fiabilidad, el cual presenta un coeficiente de alfa de Cronbach bueno de 0,821.

Cuestionario de Compromiso Organizacional

Este instrumento consta de 18 items, agrupados en 3 dimensiones: afectivo,
continuidad y normativo. Este cuestionario se valid6 por juicio de expertos (ver anexos)
para medir los criterios de pertinencia, relevancia y claridad. Asimismo, lal
confiabilidad fue probada mediante una prueba piloto y aplicando el analisis de

fiabilidad, el cual presenta un coeficiente de alfa de Cronbach aceptable de 0,761.
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Cuestionario de satisfaccion laboral

Este instrumento consta de 18 items, agrupados en 4 dimensiones: reto del
trabajador, remuneraciones justas, condiciones de trabajo y relacion trabajo-

empleado.

Este cuestionario ha sido validado mediante juicio de expertos (ver anexos) para
medir los criterios de pertinencia, relevancia y claridad. Asimismo, la confiabilidad fue
probada mediante una prueba piloto y aplicando el analisis de fiabilidad, el cual
presenta un coeficiente de alfa de Cronbach aceptable de 0,771.

3.5. Procedimientos:

Se procedera a solicitar el permiso respectivo con una carta de presentacion
emitida por UCV. luego, a partir de la informacién recabada, se organizaran los datos
en Excel, teniendo en consideracion todos los datos y procedimientos. Posteriormente
se analizaran los datos en un software estadistico utilizado por las ciencias sociales

(IBM SPSS Statistics) en su version 25 en espafiol.

3.6. Método de analisis de datos:

e Se realizara andlisis estadisticos descriptivo e inferencial, de acuerdo a los
objetivos de estudio.

e Para el caso del andlisis descriptivo, los datos se agruparan en frecuencias
numeéricas y porcentuales por cada una de las variables y sus dimensiones,
por lo tanto, la frecuencia nos permitird conocer los niveles de sus variables
en forma absoluta y porcentual. Asi mismo, los datos obtenidos permitiran
determinar los niveles de confiabilidad de los instrumentos mediante una
prueba piloto, el estadistico a utilizar sera Alfa de Cronbach.

e Respecto al andlisis inferencial, se procedera a comprobar las hipotesis de
forma estadistica, con el fin de determinar la existencia o no de correlacion
y su nivel de significancia, para ello en primer lugar se procedera a realizar
una prueba de normalidad o bondad de ajuste a fin de poder determinar si el
comportamiento de los datos tiene o no normalidad y con ello seleccionar

estadisticamente una prueba paramétrica 0 no parametrica.
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3.7. Aspectos éticos:

El presente estudio se desarrollara de acuerdo a los lineamientos éticos
propuestos por la Universidad, ademas de ello se cumplirdn los principios éticos
necesarios entre los cuales tenemos el respeto a las personas a partir de la firma de
un consentimiento informado, en el cual el entrevistado afirma haber sido informado
sobre los propésitos de la investigacion, ademas que se respetara el anonimato de los
datos del entrevistado, y los datos recabados seran de uso exclusivo para la
investigacion. Por otro lado, se respetara el principio de beneficencia, segun el cual

se busca el bienestar de cada uno de los investigados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Variable 1: Cultura Organizacional

Tabla 1: Cultura Organizacional por dimensiones

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje
Cultura orientada al poder Alto 100 100,0%
Cultura orientada al rol Alto 100 100,0%
Cultura orientada a la tarea Alto 100 100,0%
Cultura orientada a la Alto 100 100,0%
persona

Se observa en la tabla 1 que el 100% de los colaboradores encuestados
manifiestan que existe una cultura organizacional de nivel alto. En todas las
dimensiones de la cultura organizacional orientada al poder, al rol, a la tarea y a la

persona, perciben los colaboradores un nivel alto a un 100%.
Variable 2: Compromiso Organizacional

Tabla 2: Compromiso Organizacional por dimensiones

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 61 61,0%
Afectivo Alto 39 39,0%
Continuidad Medio 100 100,0%
Normativo Medio 100 100,0%

Se observa en la tabla 2 que el 87% de los colaboradores encuestados

manifiestan que existe un compromiso organizacional de nivel medio. En la dimensién
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afectivo el 39% considera que existe un nivel alto y 61% un nivel medio, mientras que,

en las dimensiones continuidad y normativo el 100% considera un nivel medio.
Variable 3: Satisfaccion Laboral

Tabla 3: Satisfaccion Laboral por dimensiones

Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje
Reto del trabajo Alto 100 100,0%
Medio 69 69,0%
Remuneraciones justas Al 31 31.0%
Condiciones de trabajo Alto 100 100,0%
Relacion trabajo - Alto 100 100,0%

empleado

Se observa en la tabla 3 que el 82.75% de los colaboradores encuestados
manifiestan que existe una satisfaccion laboral de nivel medio. En la dimension
remuneraciones justas el 31% considera que existe un nivel alto y 69% un nivel medio,
mientras que, en las dimensiones reto del trabajo, condiciones de trabajo y relaciéon

trabajo-empleo, el 100% considera un nivel alto.

4.2. Resultados inferenciales.

Contraste de hipotesis general.

Hipotesis general

HO: La cultura organizacional no influye en el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los

Olivos en el afio 2020.

H1: La cultura organizacional influye en el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los

Olivos en el ano 2020.
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Tabla 4: Correlacion de Spearman entre la cultura organizacional con el compromiso

organizacional y la satisfaccion laboral

Cultur

a  Satisfaccion Compromiso

Rhode Cultura Coeficiente de 1,000 ,911™ ,004
Spearma correlacion
n - .
Sig. (bilateral) . ,000 971
N 100 100 100
Satisfaccion Coeficiente de 911" 1,000 ,026
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 . 797
N 100 100 100
Compromis Coeficiente de ,004 ,026 1,000
o] correlaciéon
Sig. (bilateral) 971 797
N 100 100 100

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

Se observa en la tabla 4 que la cultura organizacional y la satisfaccién laboral
obtienen un coeficiente Rho de Spearman =0, 911, con un grado de significancia p =
0,000, se rechaza la premisa nula y se acepta la premisa alterna; la cultura
organizacional influye positiva y de manera significativa en la satisfaccion laboral de
los colaboradores de una Universidad Privada del distrito de los Olivos. Por otro lado,
al correlacionar las cambiantes cultura organizacional y el compromiso organizacional
se recibe un coeficiente Rho de Spearman = 0, 004, con un grado de significancia p =

0,971 > 0,05, entonces se rechaza la premisa alterna y se acepta la premisa nula; la
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cultura organizacional no influye en el compromiso organizacional de los
colaboradores de una Universidad Privada del distrito de los Olivos. Al final, se
establece que la cultura organizacional influye de manera significativa en la
satisfaccion laboral, sin embargo, no influye en el compromiso laboral de los

colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los Olivos en el afio 2020.
Hipotesis especifica 1

HEO: La cultura organizacional no influye en el compromiso afectivo y la relacion
de trabajo — empleado en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de

Los Olivos en el afio 2020.

HEL1: La cultura organizacional influye en el compromiso afectivo y la relacion de
trabajo — empleado en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los
Olivos en el afo 2020.

Tabla 5: Correlacion entre la cultura organizacional con el compromiso afectivo y la

relacion de trabajo-empleado

Relacion trabajo-

Cultura Afectivo empleado

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,012 -,490"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) : ,907 ,000
N 100 100 100
Afectivo Coeficiente de ,012 1,000 -,021
correlacién
Sig. (bilateral) ,907 . ,832
N 100 100 100
Relacion trabajo- Coeficiente de -,490"  -,021 1,000
empleado correlacion
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Sig. (bilateral) ,000 ,832

N 100 100 100

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

Se observa en la tabla 5 que la cultura organizacional y el compromiso afectivo
obtienen un coeficiente Rho de Spearman =0, 012, con un grado de significancia p =
0,907 > 0,05, entonces se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula; la
cultura organizacional no influye en el compromiso afectivo de los ayudantes de una
Universidad Privada del distrito de los Olivos. Asimismo, al correlacionar las
cambiantes cultura organizacional y la interaccion de trabajo-empleado se recibe un
coeficiente Rho de Spearman = -0, 490, con un grado de significancia p = 0,000, por
lo que se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; la cultura
organizacional influye negativa y de manera significativa en la interaccion de trabajo-
empleado de los colaboradores de una Universidad Privada del distrito de los Olivos.
Al final, se establece que la cultura organizacional influye significativa y de manera
negativa en la interaccion de trabajo-empleado, pero no influye en el compromiso
afectivo de los colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los Olivos en
el afio 2020.

Hipotesis especifica 2

HEO: La cultura organizacional no influye en el compromiso continuidad y
remuneraciones justas en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de

Los Olivos en el afio 2020.

HE1l: La cultura organizacional influye en el compromiso continuidad y
remuneraciones justas en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de

Los Olivos en el afio 2020.
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Tabla 6: Correlacion entre la cultura organizacional con el compromiso continuidad y

remuneraciones justas

Remuneraciones

Cultura Continuidad justas
Rho de Cultura Coeficiente 1,000 -,026 , 122
Spearman de
correlacion
Sig. ) ,800 227
(bilateral)
N 100 100 100
Continuidad Coeficiente -,026 1,000 , 144
de
correlacion
Sig. ,800 ) , 153
(bilateral)
N 100 100 100
Remuneraciones Coeficiente 122 , 144 1,000
justas de
correlacion
Sig. 227 , 153
(bilateral)
N 100 100 100

Se observa en la tabla 6 que la cultura organizacional y el compromiso
continuidad obtienen un coeficiente Rho de Spearman = -0, 026, con un nivel de
significancia p = 0,800 > 0,05, entonces se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la

hipotesis nula; la cultura organizacional no influye en el compromiso continuidad de
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los colaboradores de una Universidad Privada del distrito de los Olivos. Asimismo, al
correlacionar las variables cultura organizacional y remuneraciones justas se obtiene
un coeficiente Rho de Spearman = 0, 122, con un nivel de significancia p = 0,227 >
0,05, entonces se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula; la cultura
organizacional no influye en las remuneraciones justas de los colaboradores de una
Universidad Privada del distrito de los Olivos. Finalmente, se determina que la cultura
organizacional no influye en el compromiso continuidad y remuneraciones justas en

colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los Olivos en el afio 2020.
Hipotesis especifica 3

HEO: La cultura organizacional no influye en el compromiso normativo y las
condiciones de trabajo en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de

Los Olivos en el afio 2020.

HE1l: La cultura organizacional influye en el compromiso normativo y las
condiciones de trabajo en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de

Los Olivos en el afio 2020.

Tabla 7: Correlacidn entre la cultura organizacional con el compromiso normativo y las

condiciones de trabajo

Condiciones de

Cultura Normativo trabajo

Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 -,067 ,838"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,509 ,000

N 100 100 100

Normativo Coeficiente de -,067 1,000 -,131
correlacion

Sig. (bilateral) ,509 . ,194
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N 100 100 100

Condiciones de Coeficiente de ,838™ -,131 1,000
trabajo correlacién

Sig. (bilateral) ,000 ,194

N 100 100 100

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

Se observa en la tabla 7 que la cultura organizacional y el compromiso normativo
obtienen un coeficiente Rho de Spearman = -0, 067, con un nivel de significancia p =
0,509 > 0,05, entonces se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula; la
cultura organizacional no influye en el compromiso normativo de los colaboradores de
una Universidad Privada del distrito de los Olivos. Por el contrario, al correlacionar las
variables cultura organizacional y condiciones de trabajo se obtiene un coeficiente Rho
de Spearman = 0, 838, con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,01, entonces se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; la cultura organizacional
influye positiva y significativamente en las condiciones de trabajo de los colaboradores
de una Universidad Privada del distrito de los Olivos. Finalmente, se determina que la
cultura organizacional influye significativamente en las condiciones de trabajo, pero
no influye en el compromiso normativo en colaboradores de una Universidad Privada

del distrito de Los Olivos en el afo 2020.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar cédmo la cultura
organizacional influye en el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en
colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los Olivos. Los resultados
muestran una influencia directa y significativa de la cultura organizacional en la
satisfaccion laboral, pero no se evidencia relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional; segun Cuenca y Lopez (2020) la cultura organizacional
influye de forma moderada pero significativa en el compromiso de los colaboradores
de una institucién, sin embargo, consideran que para que esta relacion sea mas fuerte,
se requiere de estrategias que eleven el apego de los colaboradores con la
organizacion. El apego genera actitud de compromiso, un compromiso continuo
mejora la relacion y el desempefio de los colaboradores con la organizacion (Bayona,
et al., 2015; Fuentes, 2018),

El compromiso organizacional estd asociado a factores como la comunicacion
interna, los intereses de gestion, la formaciéon y el equilibrio trabajo-familia (Ruiz,
2013); estos factores sobre todo en el &mbito educativo, motivan a los colaboradores
a identificarse con su institucion y a trabajar de manera conjunta para lograr los
objetivos organizacionales (Hernandez et al., 2018). En la institucion estudiada, los
colaboradores presentan un nivel de mediano a alto en todas las dimensiones del
compromiso organizacional (afectivo, continuidad y normativo), que no han sido
producto de la excelente cultura organizacional percibida por los miembros
encuestados; aunque la cultura se relaciona fuertemente con la motivacion laboral
(Aguirre, 2016), el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral podrian impactar de

forma mas significativa en el compromiso organizacional (Guerrero, 2016).

La cultura organizacional se presento en un nivel alto en todos los colaboradores
encuestados y en cada una de las dimensiones estudiadas (cultura organizacional
orientada al poder, al rol, a la tarea y a la persona), lo cual no signific6 una ventaja
para mejorar el compromiso (afectivo, de continuidad y normativo), ni en las
remuneraciones justas que perciben los colaboradores; contradiciendo lo manifestado
por Lupano & Castro (2019), que consideran que las virtudes organizacionales, entre
ellos la cultura, tienen un impacto directo en los niveles de satisfaccion laboral y de

compromiso organizacional. No obstante, Wills et al., (2017) afirman que, el sentido
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de pertenencia de los empleados con la organizacion es mas fuerte si los empleados
estan satisfechos con la comunicaciéon interna, y por ende desarrollan un mayor

compromiso laboral.

La cultura organizacional promueve mejores condiciones laborales y una
saludable relacion trabajo — empleado. Las condiciones de trabajo, la relacion trabajo-
empleado y el reto de trabajo, se muestran en un nivel alto en todos los colaboradores
en estudio, mientras que, se observa un nivel medio de satisfaccion laboral y de
percepcion de remuneraciones juntas; todos estos factores en conjunto contribuyen a
una mejor satisfaccion en el trabajo, satisfaccion que al igual que el compromiso
organizacional mejoran el desempefio laboral e influyen en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales (Vargas y Flores, 2019; Guerrero, 2016; Pedraja et al.,
2020).

Los hallazgos presentados y los antecedentes revisados nos muestran que
existe una fuerte asociacién entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral,
sin embargo, no existe mucha literatura que demuestre una elevada relacion entre la
cultura y el compromiso, pero si entre el liderazgo y el compromiso organizacional, asi
como entre la satisfaccion y el compromiso con el desempefio laboral (Fuentes, 2018;
Lomas, 2017; Salvador y Sanchez, 2018; Pedraza, 2020). Asimismo, la motivacién
laboral es esencial para elevar el compromiso de los colaboradores con su labor
(Puma, 2020).
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VI CONCLUSIONES

Primero:
La cultura organizacional influye directa y significativamente en la satisfaccion laboral
(p<0, 05; r=0,911), pero no influye en el compromiso organizacional (p>0,05; r=0,004)

en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los Olivos.

Segundo:
La cultura organizacional influye de manera modera e inversa en la relacion de trabajo
— empleado (p<0,05; r=-0,490), pero no influye en el compromiso afectivo (p>0,05;

r=0,012) en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los Olivos.

Tercero:

La cultura organizacional no influye en el compromiso de continuidad (p>0,05; r=-
0,026), ni en las remuneraciones justas (p>0,05; r=0,122) en colaboradores de una
Universidad Privada del distrito de Los Olivos.

Cuarto:
La cultura organizacional influye de manera directa y significativa en las condiciones
de trabajo (p<0,05; r=-0,838), pero no influye en el compromiso normativo (p>0,05; r=-

0,067) en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de Los Olivos.
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VIl. RECOMENDACIONES
Se sugiere a los directivos de la institucién universitaria:
Primero

Disefar e implementar estrategias efectivas de administracion de recursos humanos
que fortalezcan la cultura organizacional y generen en sus colaboradores un

sentimiento de pertenencia que eleve su compromiso y satisfaccion en el trabajo.
Segundo

Desarrollar un plan de identificacion institucional y reconocimiento que permita

fortalecer el compromiso de los colaboradores con la institucién educativa.
Tercero

Se recomienda en posteriores investigaciones estudiar factores que inciden en el
compromiso laboral, asi como de la cultura organizacional y la satisfaccion, para tener

un analisis mas profundo de la problemética abordada.

Cuarto

Mantener un liderazgo activo, mejorar las condiciones de trabajo de los colaboradores
y establecer estrategias que permitan fortalecer la comunicacién interna y la relacion

trabajo-familia en la institucion.
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VIl PROPUESTA
Programa para incrementar el compromiso organizacional
1. Fundamentacion

El compromiso organizacional es de acuerdo con Allen y Meyer un “estado
psicoldégico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion”
(Maldonado et al., 2014). Sin embargo, con la pandemia, los colaboradores han tenido
gue adaptarse a una nueva modalidad donde las exigencias para cumplir con los

objetivos organizacionales han sido mayores.

El compromiso organizacional es esencial en el ambito académico universitario,
al ser determinante en los resultados organizacionales (Hurtado et al., 2021). En un
nuevo contexto, enfocarse en mejorar la cultura organizacional, el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores universitarios, es
absolutamente necesario, tanto para innovar como para que la institucién universitaria

sea mas competitiva.
2. Objetivos:
General:

Fortalecer el compromiso organizacional de los colaboradores de una universidad

privada.

Especificos:

Potenciar los valores y cultura de la institucion

Reforzar la importancia del trabajo en equipo

Incentivar la motivacion de los colaboradores en la institucion
3. Justificacion

Se observa que el compromiso organizacional en la universidad en estudio, se
encuentra en nivel medio y requiere mejorar para lograr una ventaja competitiva que
brinde resultados positivos para la institucion. En ese sentido, es importante intervenir
directamente en la actitud, participacion e identificacion del colaborador con la

institucion, con la finalidad de fortalecer el compromiso organizacional, y en
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consecuencia elevar el rendimiento y la productividad de los colaboradores de manera

constante.
4. Actividades

Con la finalidad de fortalecer el compromiso organizacional de los colaboradores

de la universidad privada estudiada, se desarrollara un taller con siete sesiones.

- Sesion 1: potenciar el compromiso organizacional

- Sesion 2: Reforzar el trabajo en equipo y relaciones interpersonales
- Sesion 3: Fortalecer la motivacion interna de los colaboradores

- Sesion 4: Fortalecer la comunicacion asertiva

- Sesion 5: Reconocimiento de logros personales

- Sesion 6: Reforzar clima organizacional en la institucion

- Sesion 7: Fortalecer la identificacion con la misién y vision de la institucion

5. Estrategias

- Exposiciones dindmicas
- Evaluacion objetiva

- Ejercicios ludicos

- Dinadmicas

6. Cronograma

Actividad Sem | Sem | Sem |Sem4 | Sem |Sem | Sem

Coordinacion

con la
institucion para
implementacion

del taller

Sensibilizacion
sobre la
importancia del

taller
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Ejecucion  del

taller

Evaluacién del

taller

Elaboracion del
informe de
resultados del

taller

Presentacion

del informe

Materiales e instrumentos
Recursos humanos: facilitador, colaboradores
Recursos materiales: hojas bond, lapiceros, plumones, hojas de colores.

Recursos tecnolégicos: laptop, PPT, internet, zoom.
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Matriz de consisténcia
(Anexo 01)

Titulo: Cultura organizacional, compromiso organizacional y satisfaccién laboral en colaboradores de una Universidad Privada del distrito de los Olivos en el afio 2021

Autor: .

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢De qué manera la
cultura
organizacional
influye en el
compromiso
organizacional y la
satisfaccion laboral
en colaboradores de
una Universidad
Privada del distrito
de Los Olivos en el
afio 20207

Problemas
Especificos:

1.-¢De qué manera
la cultura
organizacional
influye en el
compromiso
afectivo y la relacion
de trabajo -

empleado en
colaboradores de
una Universidad

Privada del distrito

Objetivo general:

Determinar como la
cultura
organizacional
influye en el
compromiso
organizacional y la
satisfaccién laboral
en colaboradores de
una Universidad
Privada del distrito
de Los Olivos en el
afo 2020.

Objetivos
especificos:

1.- Determinar como

la cultura
organizacional
influye en el

compromiso afectivo
y la relacion de
trabajo — empleado
en colaboradores de
una Universidad
Privada del distrito
de Los Olivos en el
afo 2020.

Hipo6tesis general:

La cultura
organizacional influye
en el compromiso

organizacional y la
satisfaccion laboral en
colaboradores de una
Universidad Privada
del distrito de Los
Olivos en el afio 2020.

Hipotesis
especificas:
1.- La cultura
organizacional influye
en el compromiso

afectivo y la relacion de
trabajo — empleado en
colaboradores de una
Universidad Privada
del distrito de Los
Olivos en el afio 2020.

Variable 1: Cultura Organizacional

Dimensiones Indicadores items Err?gg:giédne Niveles y rangos
1.Cultura orientada al | « Competitividad 1,2,3,4,5,6,7,8
poder . Toma de D1
decisiones dinal Bajo:8-18
. . Lealtad en el Ordina Medio:19-29
trabajo o Alto:30-40
. Cumplimiento de
instrucciones Totalmente o2
en
- . - desacuerdo, | Baja’7-16
r2(;:ultura orientada al . Cumplimiento de 9.10.11,12,13,14.15 En Media 1726
. Divisién de desacuerdo, | Alta: 27-35
responsabilidad Ni en
. Acatamiento de desapuerdo, D3_
las definiciones de nien Baja:8-18
perfiles de puestos acuerdo, De | Media: 19-29
. Ejecucion acuerdo, Alta: 30-40
ordenada de las Totalmente
funciones de acuerdo. | pa
3.Cultura orientada a la - . 16,17,18,19,20,21,22,23 Baja:7-16
tarea. ) Ef'C'er,]C'a Media:17-26
* Trabajo en Alta :27-35
equipo




de Los Olivos en el
afio 20207

2.-¢De qué manera
la cultura
organizacional

influye en el

compromiso
continuidad y
remuneraciones
justas en

colaboradores de
una Universidad
Privada del distrito
de Los Olivos en el
afio 20207

3.-¢De qué manera
la cultura
organizacional

influye en el

compromiso

normativo y las
condiciones de
trabajo en

colaboradores de
una Universidad
Privada del distrito
de Los Olivos en el
afio 20207

2.- Determinar como

la cultura
organizacional
influye en el
compromiso
continuidad y
remuneraciones
justas en
colaboradores de
una Universidad
Privada del distrito

de Los Olivos en el
afio 2020.

3.- Determinar como

la cultura
organizacional
influye en el
compromiso
normativo y las
condiciones de
trabajo en
colaboradores de
una Universidad
Privada del distrito

de Los Olivos en el
afio 2020.

2.- La cultura
organizacional influye
en el compromiso
continuidad y

remuneraciones justas
en colaboradores de
una Universidad
Privada del distrito de
Los Olivos en el afio
2020.

3.- La cultura
organizacional influye
en el compromiso
normativo y las
condiciones de trabajo
en colaboradores de
una Universidad
Privada del distrito de
Los Olivos en el afio
2020.

4.Cultura orientada a la
persona

. Logro de
objetivos

. Normas de
comportamiento

. Participacion en
la toma de decisiones

. Interés por el
bienestar

. Incorpora Valores

de Motivacién e
Incentivacion

24,25,26,27,28,29,30

Variable 2. Compromiso Organizacional

. . ) . Escala de .
Dimensiones Indicadores Items medicion Niveles y rangos
Afectivo e Identificacion 1,2,3,4,5,6,7 Niveles y
felicidad Ordinal rangos
D1
Bajo 7-16
89101112 Totalmente
en Medio 17-26
desacuerdo,
En Alto 27-35
Continuidad e Motivacién en el desacuerdo, | p2
sueldo 13,14,15,16,17,18 Ni en
e Seguridad de desacuerdo, Bajo 5-12
estabilidad i
n €N | Medio 13-19
acuerdo, De
acuerdo, Alto 20-25
Totalmente
de acuerdo. | D3
L Bajo 6-14
N ) e  Obligacion moral
ormativo Lealtad Medio 15-22

Alto 23-30




Variable 3:
Satisfaccion Laboral

Dimensiones

Reto del trabajo

Remuneraciones justas

Condiciones de trabajo

Relacion
empleado

trabajo -

Indicadores

e Identidad de la tarea

¢ Significacion de la tarea
e Autonomia

e Retroalimentacién del

puesto mismo.

e Satisfaccion con los
sueldos y salario.

e Oportunidad y Desarrollo
de la Organizacion

e Caracteristicas del
Trabajo

e Supervision

e Compatibilidad entre la
personalidad y el puesto

ftems

1,2,3,4,5,6,7,8

9,10

11,12,13,14,15,16

17,18

Escala de
medicién

Totalmente en
desacuerdo,
En
desacuerdo,
Ni en
desacuerdo, ni
en acuerdo,
De acuerdo,

Totalmente de
acuerdo.

Niveles y
rangos

D1
Bajo 8-18
Medio 19-29

Alto 30-40
D2

Bajo 2-4
Medio 5-7
Alto 8-10
D3

Bajo 6-13
Medio 14-21
Alto 22-30
D4

Bajo 2-4
Medio 5-7

Alto 8-10




Nivel - disefio de Poblacion y Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion muestra
, Variable 1: Cultura Organizacional B
Nivel: Poblacién: Correlaciéon de Spearman
Técnicas: encuesta
La poblacion esta
Disefio: Disefio | conformada  por
no experimental, | 200 colaboradores | Instrumentos: Cuestionario de cultura
de corte | de Universidades | organizacional
transversal privadas del
Distrito de Los
Olivos.
Variable 2: Compromiso Organizacional
Método: Tipo de
muestreo:

No probabilistico

No probabilistico

Técnicas: encuesta

Instrumentos: Cuestionario de Compromiso
Organizacional.




Tamanfo de
muestra:

132 colaboradores
de Universidades
privadas del
Distrito de Los
Olivos.

Variable 3: Satisfaccion Laboral
Técnicas:

Instrumentos: Cuestionario
satisfaccion laboral

de




Matriz de operacionalizacion de la variable Cultura organizacional

(Anexo 2)
DEFINICION DEFINICION P ESCALA DE NIVELES Y
DIMENSIONE INDICADORE ITEM .
CONCEPTUAL OPERACIONAL SIONES CADORES S MEDICION RANGO
*Competitividad D1
Ordinal Bajo:8-18
Harrison 1972 *Toma de decisiones Medio:19-29
citado por Cultura orientada 123.456.738 Alto:30-40
Chumpitaz (2014), al poder Lealtad en el trabajo Totalmente en
a partir de sus Cumolimi g Ed%sacuerd%, D2
La cultura hace investigaciones ump |m|ento e n el\Tia\é::er °, Baja:7-16
referencia a los creo 4 tipologias Instrucciones. desacuerdo. ni  Medial7-26
valores culturales: cultura en acuerdo. De  Alta: 27-35
gompart|dos, orientada al poder, acuerdo’
habitos, usos y . L ! D3
costumbres, cultura orientada a «Cumplimiento de Totalmente de .
codigos de roles, cultura normas acuerdo. BaJa_'8.'18
conducta, politicas ~ orientada a tareas "Z'leq'a;'o 12(')29
de trabajo, y Cultura orientada *Division de 9.10 1112 1314 15 ta: 30-
tradiciones y a la mision. Cultura orientada responsabilidad P e
objetivos que se al rol D4_
transmiten de -Acatamiento de las Baja:7-16
generacion a definiciones de Media:17-26
generacion perfiles de puestos Alta :27-35
(Chiavenato, 2009,
p. 120).

Cultura orientada a
la tarea

*Ejecucion ordenada
de las funciones

Eficiencia

16,17,18,19,20,21,22,23



Cultura orientada a
las personas

Trabajo en equipo
Logro de objetivos

*Normas de
comportamiento

*Participacion en la
toma de decisiones

*Interés por el
bienestar
*Incorpora  Valores

de Motivacion e
Incentivacion

24,25,26,27,28,29,30

Matriz de operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional (Anexo 2)

DEFINICION DEFINICION P ESCALA DE NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION RANGO
El compromiso L a variable Afectivo Ordinal D1
organizacional : « Identificacion Bajo 7-16
1,2,3,4,5,6,7 J
representa uno de compromiso o felicidad
los activos mas laboral, esta Totalmente en Medio 17-26
importantes que con;puestg por t.res desacuerdo, Alto 27-35
aportan los Irgfeencstlisges. En desacuerdo,
. , o : D2
trabajadores a su continuidad Continuidad 8910.11.12 Ni en
organizacion. i y DR desacuergo, Dm Bajo 5-12
. normativo. en acuerdo, De
Constituye una o ,
y * Motivacién en el acuerdo, Medio 13-19

forma proactiva de

sueldo



adaptacion al

e Seguridad de

Totalmente de

entorno laboral estabilidad acuerdo. Alto 20-25
(Littlewood & Uribe, D3
2018, p. 201). .
Bajo 6-14
Medio 15-22
Normativo Obligacién moral
Lealtad 13.14.15.16.17.18 Alto 23-30
Matriz de operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral (Anexo 2)
DEFINICION DEFINICION P ESCALA DE NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION RANGO
La satisfaccién . Identidad de la tarea
laboral hace La variable
i i . L . Significacion de la
referencia al nivel  gatisfaccion laboral ¢ J Totalmente en
de agrado que se ha ) area desacuerdo Bajo 8-18
sienten los d Reto del trabajo 3 En desacuerd’o,
escompuesto en . Autonomia 1,2,3,45,6,7,8 Nien Medio 19-29
colaboradores por cuatro .
lab desacuerdo, ni
_ su'labor, esto dimensiones: reto . Retroalimentacion del en acuerdo, De  Alto 30-40
incluye procesos del trabajo, puesto mismo. acuerdo, D
emocionales y remuneraciones Totalmente de
cognitivos (Pujol &  jstas, condiciones acuerdo. Bajo 2-4
Dabos, 2018, p. 4). de trabaio )
rabajoy Remuneraciones . Satisfaccion con los Medio 5-7
relacion trabajo- justas sueldos y salario 9,10
empleado. J y ' Siempre Alto 8-10

D3




. Oportunidad y (5) Bajo 6-13
Desarrollo de la Organizacion

Medio 14-21
. - Caracteristicas del 11,12,13,14,15,16 Alto 22-30
Trabajo
Condiciones de D4
trabajo . Supervision Bajo 2-4
Medio 5-7

Relacion trabajo-

empleado . Compatibilidad entre 17,18 Alto 8-10
la personalidad y el puesto




Anexo 03: Certificados de Validez: Cultura Organizacional

‘T] UsivErsipan CESAR VALLEIO

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES: _
APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EXPERTO _ RIVERA SALAZAR MARIA ODOLINDA
INSTITUCION DONDE LABORAL = UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INETRUMENTO MOTIVO DE EVALUACION _. CULTURA ORGAMIZACIONAL

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES | CRITERIOS | DEFICTIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

i

=

Y
-

S{10)15]20)25)30(35[40(45)50|5 370|775 80| 83({00{95] 100

Esta formulado 4
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiade.

Esta expresado X

CBJETIVIDAD en conductas
cbservables.

&

Esta adecuado x
al avance de la
cienciayla
tecnologia.

ACTUALIZACION

w

Esta 4
4. ORGANIZACION | organizado en
forma logica.

Comprende X

aspectos
. SUFICIEMCIA cuantitativos y

cualitativos.

(L]

Es adecuadao -4

INTENGIONALIDAD | Para valorar el
instrumento.

@

Esfa basado en x

COMSISTENCIe, | 2SPectos
tedricos
cientificos.

=

Entre las 4
variables,
COHEREMCIA dimensicnes,
indicadores e
items.

o

La estrategia X

) responde al
2. METODOLOGIA. | propésito de la

investigacion.

El inventario es X

10. PERTINEMNCIA aplicable.

ITl. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION: v

FECHA: _...05/0121...... FIRMA DEL EXPERTO: ....L. ..o 406
C.Ps. P. 15148

DNIL: 09631012
Telef: 943884024



Anexo 04: Certificados de Validez: Compromiso Organizacional

“l] UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES: .
APELLIDOS Y NOMERES DEL EXFERTC  _: RIVERA SALAZAR MARIA ODOLINDA
INETITUCION DONDE LABORAL = UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INETRUMENTO MOTIVO DE EVALUACION _ COMPROMISO ORGANIZACIONAL

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES | CRITERIOS | DEFICIENTE BAJA REGLULAR BUENA MUY BUENA
S110(15(20(25[30|35(40({45|50]55)60 (65| 70| 75[ 80|85 (00({95(100

Esta formulada X
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

Esta expresado X

2. OBJETIVIDAD en conductas
observables.

Esta adecuado X
al avance de la
ciencia y la
tecnologia.

3. ACTUALIZACION

Esta X
4. ORGAMIZACICN | organizado en
forma lagica.

Comprende X

aspectos
5. SUFICIEMNCIA cuantitativos y

cualitativos.

Es adecuado X

6. INTENCIONALIDAD | para valorar el
instrumento.

Esta basado en X

7. COMSISTENCIs, | BSpectos
tecricos

cientificos.

Entre las X
variables,

8. COHEREMCIA dimensicnes,
indicadores e
items.

La estrategia X

) responde al
8. METODOLOGIA. | propésito de la

investigacion.

El inventano es X

10. PERTINEMCIA aplicable.

III. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 1000 i

FECHA: ,..05/01/21...... FIRMA DEL EXPERTO: ..../...oooee 5
C.Ps. P. 15148

DNI: 09631012
Telef.: 943884924



Anexo 05: Certificados de Validez: Satisfaccion Laboral

iﬂ UNIVERSIBAD CESAR VALLEC

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES: .
APELLIDOS ¥ NOMBEES DEL EXPERTO _: RIVERA SALAZAR MARIA ODOLINDA
INSTITUCION DONDE LABORAL . = UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
INETEUMENTO MOTIVO DE EVALUACION _: SATISFACCION LABORAL

1+#/ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES | CRITERIOS | DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

51100150 20125)30)35[40[45(50|55|60 (657075 80(85(90(95)100

Ln
Ln

Esta formulado x
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

Esta expresado x
 OBJETIVIDAD en conductas
observables.

a

Esta adecuado x
al avance de la
cienciay la
tecnologia.

ACTUALIZACION

I

Esta X
CORGAMIZACION | arganizado en
forma logica

B

Comprende x
aspectos
cuantitativas y
cualitativos.

o

SUFICIENCIA

Es adecuado x

6. INTEMCIONALIDAD | PAra valorar el
instrumento.

Esta basado en x
aspectos
tedricos
cientificos.

|

COMSISTEMCIA

Entre las X
vanables,
COHERENCIA dimensiones,
indicadores e
items.

a

La estrategia X

~ . responde al
0. METODOLOGIA. | propésito de la

investigacion.

El inventano es X

10. PERTIMEMNCIA aplicable.

III. OPINION DE APLICAEILIDAD:

{0/

i . {11/

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 1000 LM
Oy

FECHA: _...05/01/2]...... FIEMA DEL EXPERTO: ..icsiinane b Y e
C. PBs. P. 15143
DNI: 09631012 i
Telef: 943884924



Confiabilidad Alfa de Cronbach

Variable 1: Cultura Organizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,821 30

Interpretacion: El cuestionario Cultura Organizacional fue sometido a una prueba
piloto de 30 docentes para medir su confiabilidad, este proceso fue mediante el alfa
de Cronbach, donde se obtuvo una confiabilidad de 0.82.

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
si el elemento se  elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
La Institucion dispone de un equipo 112,27 38,409 ,398 ,814
empresarial capaz, creativo y con espiritu
emprendedor.
La Institucién tiene estrategias para lograr un 111,87 41,775 111 ,824
posicionamiento competitivo en el mercado
educativo
La organizacion busca su participacion en 112,47 39,844 ,306 ,817
reuniones para hablar o discutir asuntos
importantes
En su organizacion los niveles gerenciales se 112,27 35,789 , 700 , 797
esfuerzan en trasmitir una visién que sea
compartida entre todos los miembros
En su trabajo hay libertad para expresar y 111,87 39,016 ,558 ,808
discutir las propias ideas
Existe confianza entre cada uno de los 114,47 40,395 ,236 ,821
integrantes.
Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo 111,87 39,430 ,489 ,811
en su organizacion, se desarrollan en forma
concreta y organizada
Existe un procedimiento de urgencia para 112,87 41,775 111 ,824
reportar incumplimientos criticos.
Las politicas establecidas, se cumplen a 111,87 38,878 ,582 ,808
cabalidad por parte de todo el personal
En su organizacion usted asume las 111,87 42,326 ,026 ,826
consecuencias de las acciones que realiza
Se induce a los equipos a experimentar las 111,67 41,195 ,264 ,818
consecuencias de sus pensamientos y
acciones a través de ejercicios, talleres y
reuniones.
Usted tiene claro el nivel de interdependencia 112,07 40,478 ,318 ,817
de sus funciones con la de las otras areas.
Cree usted que los perfiles de puestos estan 112,47 34,189 , 726 , 794
bien definidos en las instituciones
Los responsables de esta area tienen claras 112,20 36,166 ,631 ,801
sus funciones.
Cree usted que las funciones que deben 112,87 39,016 ,558 ,808

desarrollar las éareas y unidades estan

determinadas con integridad en el Manual de

Organizacion y Funciones

Cumple con las tareas y obligaciones en los 113,87 42,189 ,047 ,826
tiempos que le asignan



Los conocimientos que usted adquiere dentro
o fuera de la organizacién, los refleja en los
resultados concretos.

Al momento de identificar problemas y buscar
soluciones, la organizacién promueve en
formar grupos de trabajo.

En su area, el trabajo se coordina
eficientemente para cumplir con los objetivos.

Aunque existan diferencias de opinién, en su
organizacion se trabaja en equipo.

Siente interés por contribuir con el logro de
objetivos de su organizacion.

Existe el compromiso voluntario para el logro
de objetivos.

En las reuniones de trabajo de su organizacion
se usa el moderador para ayudar a la
configuracion del didlogo y la discusiéon en
equipo.

En su organizacion usted tiene libertad para
expresar sus ideas y preocupaciones sin que
haya limitaciones y represalias.

La organizacion le facilita los medios
necesarios para concretar su vision personal.

Su organizacién promueve lo necesario para
crear un entorno que ayude a los empleados a
realizar aportes significativos de calidad.

En las reuniones de trabajo de su
organizaciéon, se exponen los supuestos y
opiniones de las personas que participan a los
demas miembros.

Su organizacion asume que el resultado final,
es mayor que el aporte especifico de cada una
de sus unidades funcionales.

112,27

112,07

111,87
112,07
111,67
111,67

112,47

111,67

111,87

111,67

114,67

111,87

39,099

40,478

39,016
39,926
40,644
41,057

45,913

43,954

38,878

40,644

40,644

39,016

,322

,318

,558
407
372
,291

-,411

-,256

,582

372

372

,558

,818

,817

,808
,814
,815
,818

,847

,832

,808

,815

,815

,808




Variable 2: Compromiso Organizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 761 18

Interpretacion: El cuestionario Compromiso Organizacional fue sometido a una
prueba piloto de 30 docentes para medir su confiabilidad, este proceso fue mediante
el alfa de Cronbach, donde se obtuvo una confiabilidad de 0.76.

Media de escala siVarianza de escalaCorrelacion totalAlfa de Cronbach

el elemento se hasi el elemento se hade elementossi el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
Trabajo en mi organizacién mas por gusto que por 54,13 51,016 ,624 , 742
necesidad.
Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi 54,53 44,671 767 ,713
organizacion
Mi organizacién tiene un gran significado personal 54,40 46,869 ,830 , 720
para mi.
Me siento como parte de una familia en mi 54,40 46,869 ,830 ,720
organizacion.
Realmente siento como si los problemas de mi 54,67 43,126 ,782 , 707
organizacion fueran mis propios problemas.
Disfruto hablando de mi organizacion con gente 54,47 46,051 ,849 ,716
que no pertenece a ella.
Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral 55,93 48,340 ,303 , 757
en la organizacion donde trabajo.
Una de las razones principales para seguir 55,87 52,809 ,142 ,766

trabajando en mi organizacion, es porque otra
institucion no podria igualar el sueldo vy
prestaciones que tengo aqui.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir 55,53 52,671 ,055 ,786
otro trabajo igual, como para considerar la
posibilidad de dejar mi organizacion.

Uno de los motivos principales por lo que sigo 55,60 57,214 -,179 ,783
trabajando en mi organizacion, es porque me

resultaria dificil conseguir un trabajo como el que

tengo en mi organizacion.

Ahora mismo seria duro para mi dejar mi 54,47 54,051 ,090 , 767
organizacion donde trabajo, incluso si quisiera

hacerlo.

Demasiadas cosas en mi vida se verian 54,40 54,593 ,036 771

interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
organizacion.



Una de las principales razones por las que
permanezco trabajando en mi organizacion es
porque siento la obligacién moral de permanecer
en ella.

Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que
fuese correcto dejar ahora mi organizacion.

Me sentiria culpable si dejase ahora mi
organizacion considerando todo lo que me ha dado.

Ahora mismo no abandonaria mi organizacion,
porgue me siento obligado con toda su gente.

La organizacién donde trabajo merece mi lealtad.

Creo que le debo mucho a mi organizacion.

56,80

55,87

56,33

56,20

56,47

55,00

58,648

55,016

48,782

51,062

50,326

44,828

-,296

-,007

470

,306

428

,609

,790

775

,740

, 753

, 745

, 724




Variable 3: Satisfaccion Laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
771 18

Interpretacion: El cuestionario Satisfaccion Laboral fue sometido a una prueba piloto
de 30 docentes para medir su confiabilidad, este proceso fue mediante el alfa de
Cronbach, donde se obtuvo una confiabilidad de 0.77.

Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
si el elemento se elemento se ha de elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Considera sentirse identificado con las 60,33 21,333 ,118 ,784
funciones y responsabilidades que demanda
su puesto de trabajo
Las tareas encomendadas van de acorde con 60,53 19,844 ,433 , 754
las capacidades y habilidades que Ud., posee
El trabajo que desempefia contribuye en 60,40 21,076 ,302 , 764
desarrollo de su vida cotidiana
Las tareas que desempefia tienen 62,13 22,051 ,094 777
significancia en su vida y la de su familia
Tiene autonomia plena para desarrollar sus 60,33 20,230 ,282 , 768
actividades a su modo
La organizacion lo ofrece todas las facilidades 60,53 15,568 ,884 ,697
y libertad para las ejecuciones sus actividades
Recibe retroalimentacion constante por parte 60,13 21,223 ,276 ,766
de sus jefes
La retroalimentacion es de manera inmediata 60,13 21,775 ,154 773
dando solucion a todos los inconvenientes
presentados en la institucion
El sueldo que recibe se ajusta a las funciones 60,93 19,513 677 ,740
y responsabilidades que demanda su puesto
de trabajo
El sueldo que recibe satisface todas sus 61,33 21,195 ,368 ,761
necesidades, cubriendo todos sus gastos
La organizacion le ofrece capacitaciones u 60,13 21,223 ,276 ,766
otras actividades para reforzar las habilidades
del personal
La organizacion ofrece oportunidades al 60,13 18,464 ,941 721
personal para que se forme académica y
profesionalmente en funcién a las funciones
que desemperia
Se siente Ud., satisfecho con las condiciones 62,93 20,064 ,544 ,748
ambientales de su puesto de trabajo
Considera que la organizacion se preocupa 63,20 21,131 ,313 , 763
por la salud y calidad de vida de su personal
Considera que la supervisién se da con la 60,53 22,051 ,084 778
finalidad de apoyar en los inconvenientes que
tiene el personal frente a las actividades que
desemperio
La organizacion aplica la supervision 60,27 20,340 ,308 ,765
constante de tal manera se dé solucion
inmediata a todas las falencias encontradas
Su puesto de trabajo va de acorde con las 63,13 21,223 ,276 , 766
capacidades y habilidades que Ud., posee
Se aplican métodos de comunicaciéon 59,93 21,720 ,110 779

adecuada para mantener informado a todos
los puestos de la Institucion




Cuestionario para evaluar la Cultura Organizacional

Estimada (o) colaborador (a):

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad
la obtencion de informacidén acerca de como percibes la cultura organizacional en el
lugar donde trabaja. La presente encuesta es anonima; Por favor responde con
sinceridad.

Marcar con aspa lo que usted crea conveniente, teniendo en cuenta:

(1): Totalmente en desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en

acuerdo; (4): De acuerdo; (5): Totalmente de acuerdo.

DIMENSIONES| INDICADORES ITEMS 2
i La institucion dispone de un equipo empresarial
capaz, creativo v con espiritu emprendedor.
Competitividad o .
, |Lainstitucién tiene estrategias para lograr un
~ |posicionamiento competitivo en el mercado educativo.
3 La organizacion busca su participacion en reuniones
para hablar o discutir asuntos importantes.
Toma de — - -
.. En su organizacion los niveles gerenciales se
Cultura decisiones = o = .
orientada al 4 |esfuerzan en trasmitir una vision que sea compartida
poder entre todos los miembros.
En su trabajo hay libertad para expresar v discutir las
Lealtad en el 5 s id ! ) P Pr i
. as ideas.
trabajo prcipi -
6 |Existe confianza entre cada unoc de los integrantes.
Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo en su
.. 7 |organizacidn, se desarrollan en forma concreta v
Cumplimiento de g i . g
. . organizada.
mstrucciones = — -
2 Existe un procedimiento de urgencia para reportar
incumplimientos criticos.
Cumplimiento de 5 Las politicas establecidas, se cumplen a cabalidad por
normas parte de todo el personal
10 En su organizacion usted asume las consecuencias de
s las acciones que realiza.
Division de - - - -
. Se induce a los equipos a experimentar las
responsabilidades . - -
11 |consecuencias de sus pensamientos y acciones a
través de ejercicios, talleres y reuniones.
Cultora | Acatamiento de 1 Usted tiene claro el nivel de interdependencia de sus
orientada al (las definiciones |~ |funciones con la de las ofras dreas.
rol de perfiles de " Cree usted que los perfiles de puestos estan bien
puestos definidos en la institucion.
14 Los responsables de esta drea tienen claras sus
. . funciones.
Ejecucion
ordenada de Cree usted que las funciones que deben desarrollar
funciones 15 |las dreas v unidades estan determinadas con
integridad en el Manual de Organizacidn v Funciones.




Cuestionario para evaluar la Cultura Organizacional

Estimada (o) colaborador (a):

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad
la obtencion de informacidén acerca de como percibes la cultura organizacional en el
lugar donde trabaja. La presente encuesta es anonima; Por favor responde con
sinceridad.

Marcar con aspa lo que usted crea conveniente, teniendo en cuenta:

(1): Totalmente en desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en

acuerdo; (4): De acuerdo; (5): Totalmente de acuerdo.

DIMENSIONES| INDICADORES ITEMS 2
i La institucion dispone de un equipo empresarial
capaz, creativo v con espiritu emprendedor.
Competitividad o .
, |Lainstitucién tiene estrategias para lograr un
~ |posicionamiento competitivo en el mercado educativo.
3 La organizacion busca su participacion en reuniones
para hablar o discutir asuntos importantes.
Toma de — - -
.. En su organizacion los niveles gerenciales se
Cultura decisiones = o = .
orientada al 4 |esfuerzan en trasmitir una vision que sea compartida
poder entre todos los miembros.
En su trabajo hay libertad para expresar v discutir las
Lealtad en el 5 s id ! ) P Pr i
. as ideas.
trabajo prcipi -
6 |Existe confianza entre cada unoc de los integrantes.
Las reuniones de trabajo que se llevan a cabo en su
.. 7 |organizacidn, se desarrollan en forma concreta v
Cumplimiento de g i . g
. . organizada.
mstrucciones = — -
2 Existe un procedimiento de urgencia para reportar
incumplimientos criticos.
Cumplimiento de 5 Las politicas establecidas, se cumplen a cabalidad por
normas parte de todo el personal
10 En su organizacion usted asume las consecuencias de
s las acciones que realiza.
Division de - - - -
. Se induce a los equipos a experimentar las
responsabilidades . - -
11 |consecuencias de sus pensamientos y acciones a
través de ejercicios, talleres y reuniones.
Cultora | Acatamiento de 1 Usted tiene claro el nivel de interdependencia de sus
orientada al (las definiciones |~ |funciones con la de las ofras dreas.
rol de perfiles de " Cree usted que los perfiles de puestos estan bien
puestos definidos en la institucion.
14 Los responsables de esta drea tienen claras sus
. . funciones.
Ejecucion
ordenada de Cree usted que las funciones que deben desarrollar
funciones 15 |las dreas v unidades estan determinadas con
integridad en el Manual de Organizacidn v Funciones.




Cuestionario para evaluar el Compromiso Organizacional

Estimada (o) colaborador (a):

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad
la obtencion de informacion acerca de cdmo percibes el compromiso organizacional
en el lugar donde trabaja. La presente encuesta es andnima; Por favor responde con
sinceridad.

Marcar con aspa lo que usted crea conveniente, teniendo en cuenta:

(1): Totalmente en desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en

acuerdo; (4): De acuerdo; (5): Totalmente de acuerdo.

DIMENSIONES/items 1 12]13]4]53

DIMENSION 1: Afectivo

1 | Trabajo en mi organizacidbn mas por gusto que por necesidad.

2 | Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi organizacién

3 | Miorganizacion tiene un gran significado personal para mi.

4 | Me siento como parte de una familia en mi organizacion.

5 | Realmente siento como si los problemas de mi organizacion fueran
mis propios problemas.

6 | Disfruto hablando de mi organizacién con gente que no pertenece a
ella.

7 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
organizacién donde trabajo.

DIMENSION 2: Continuidad

8 | Una de las razones principales para seguir trabajando en mi
organizacion, es porque otra institucion no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

9 | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar mi organizacion.




10 | Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi
organizacién, es porque me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el que tengo en mi organizacion.

11 | Ahora mismo seria duro para mi dejar mi organizacion donde trabajo,
incluso si quisiera hacerlo.

12 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi organizacion.

DIMENSION 3: Normativo

13 | Unade las principales razones por las que permanezco trabajando en
mi organizacion es porque siento la obligacion moral de permanecer
en ella.

14 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar
ahora mi organizacion.

15 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi organizacion considerando
todo lo que me ha dado.

16 | Ahora mismo no abandonaria mi organizacion, porque me siento
obligado con toda su gente.

17 | La organizacién donde trabajo merece mi lealtad.

18 | Creo que le debo mucho a mi organizacion.




Cuestionario para evaluar la Satisfaccion Laboral

Instrucciones: Marque con una "X" la casilla que explique la frecuencia de la conducta
del encargado de acuerdo con lo que se describe en cada pregunta. Marcar "X" una
sola vez por linea.

(1): Totalmente en desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en

acuerdo; (4): De acuerdo; (5): Totalmente de acuerdo.

Satisfaccion Laboral

Reto del trabajo 12 3 4 5
Identidad de la tarea

1 Considera sentirse identificado con las funciones y
responsabilidades que demanda su puesto de trabajo
5 Las tareas encomendadas van de acorde con las
capacidades y habilidades que Ud., posee
Significacion de la tarea
3 El trabajo que desempefia contribuye en desarrollo de
su vida cotidiana
4 Las tareas que desempefia tienen significancia en su
vida y la de su familia
Autonomia
5 Tiene autonomia plena actividades a su modo
para desarrollar sus
6 La organizacion lo ofrece todas las facilidades y
libertad para las ejecuciones sus actividades a su
modo.
Retroalimentacion del puesto mismo
Recibe retroalimentacién constante por parte de sus
7 .
jefes
La retroalimentacion es de manera inmediata dando
8 | solucion a todos los inconvenientes presentados en
la institucion

Remuneraciones justas

Satisfaccién con los sueldos y salario

9 El sueldo que recibe se ajustaalas  funciones |
responsabilidades que demanda su puesto de trabajo

10 El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades,
cubriendo todos sus gastos

Condiciones de trabajo

Oportunidad y Desarrollo de la Organizacion 1 2 3 4 5




11

La organizacion le ofrece capacitaciones u otras
actividades para reforzar las habilidades del
personal

12

La organizacion ofrece oportunidades al personal
para que se forme académica y profesionalmente en
funcion a las funciones que desempefia

Caracteristicas del Trabajo

13

Se siente Ud., satisfecho con las
condiciones ambientales de su puesto de
trabajo

14

Considera que la organizacion se preocupa por la
salud y calidad de vida de su personal

Supervision

Considera que la supervisién se da con la finalidad

15 |de
apoyar en los inconvenientes que tiene el personal
frente a las actividades que desempefio
La organizacion aplica la supervision constante de tal
16 | manera se dé solucién inmediata a todas las

falencias encontradas

Relacion trabajo — empleado

Compatibilidad entre la personalidad y el puesto

Su puesto de trabajo va de
17 acorde con las

capacidades y habilidades que Ud., posee

Se aplican métodos de comunicacién adecuada
18 | para mantener informado a todos los puestos de la

Institucién




