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Resumen 

 

Se realizó un estudio para determinar la relación entre la cultura organizacional y el 

compromiso organizacional de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región 

de Lambayeque. La investigación fue no experimental, descriptiva y correlacional; 

aplicado en la totalidad de toda la población, conformada por 48 colaboradores que 

respondieron el Cuestionario de Cultural organizacional con 28 items y el Cuestionario 

de compromiso organizacional con 24 items en escala de Likert, validados y confiables. 

Se encontró una correlación es directa muy alta con un valor de 0,846 entre cultura 

organizacional y compromiso organizacional. Además, se encontró la correlación entre 

cultura organizacional y la dimensión compromiso afectivo es directa muy alta con un 

valor de 0,871. En cuanto a la correlación entre la cultura organizacional y el 

compromiso organizacional en su dimensión de compromiso de continuidad, se 

encontró el valor de 0,427; existiendo una relación directa moderada entre la cultura 

organizacional y el compromiso organizacional en su dimensión de compromiso de 

continuidad. Además, se encontró una correlación directa alta con un valor de 0,787, 

existiendo una relación directa entre la cultura organizacional y el compromiso 

organizacional en su dimensión de compromiso normativo.  

 

 

Palabras clave: cultura organizacional, compromiso organizacional, centro de salud. 

 

 

 

 

 



vii 
 

Abstract 

 
 

A study was carried out to determine the relationship between the organizational culture 

and the organizational commitment of the collaborators of a Health Center of the 

Lambayeque Region. The research was nonexperimental, descriptive and correlative; 

applied to the entire population, made up of 48 collaborators who answered the 

Organizational Cultural Questionnaire with 28 items and the Organizational 

Commitment Questionnaire with 24 items in Likert scale, validated and reliable. We 

found a direct correlation is very high with a value of 0.846 between organizational 

culture and organizational commitment. In addition, the correlation between 

organizational culture and the affective commitment dimension was found to be very 

high with a value of 0.871. Regarding the correlation between organizational culture 

and organizational commitment in its continuity commitment dimension, the value of 

0,427; there is a moderate direct relationship between organizational culture and 

organizational commitment in its dimension of commitment to continuity. In addition, a 

high direct correlation was found with a value of 0.787, with a direct relationship 

between organizational culture and organizational commitment in its dimension of 

normative commitment. 

 

 

 

Keywords: organizational culture, organizational commitment, health centre. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La cultura organizacional es fundamental en las organizaciones reconocidas por 

ser competitivas y brindar servicios de calidad. Frente a la situación que nos ha dejado 

la pandemia y la constante inestabilidad política y social en la cual vive nuestro país 

es de vital importancia que las organizaciones de salud establezcan una cultura 

organizacional fuerte e identificada por todos los colaboradores; en busca de un mayor 

compromiso por parte de los trabajadores para cumplir con sus tareas establecidas y 

así brindar un servicio y/o bien de calidad. Cada entidad es un sistema complejo y 

distinto de otras, con una cultura determinadas que la definen a sí misma. (Sheen, 

2017) 

En el informe de la Deloitte Perú (2015) se concluyó que la mitad de los ejecutivos 

refieren el problema de la cultura en la organización y la deficiencia del compromiso 

de sus colaboradores. En este informe se destaca que muchas veces el empleador 

prácticamente está exigiendo a los empleadores a cambiar sus expectativas para 

obtener mayor productividad y trabajo de dicho proceso. Además, se revela que el 87% 

de los líderes del mundo, consideran el déficit del compromiso como uno de las 

sustanciales dificultades que enfrentan además el 60% afirman que no tienen un 

programa para mejorar el compromiso laboral en sus organizaciones, lo cual a veces 

genera lentitud para la obtención de un bien o servicio. (Deloitte University Press, 

2015). 

En el último siglo el estudio de la cultura organizacional ha tenido mayor auge para 

poder entender a la organización además de relacionarla con otros temas. Entre los 

últimos conceptos que definen la cultura organizacional, se comprende por todos los 

valores y las creencias que identifican a una organización, y estas son comunicadas 

por los actuales trabajadores hacia los recientes miembros; además comunican las 

medidas que tomaron los líderes, que en algunas veces se vuelven a replicar en la 

organización. (Jáuregui, 2019) 

Según Schein & Schein (2016), el resurgimiento del interés en la cultura 

organizacional ha estimulado un despertar en la investigación, y nueva información 

está continuamente saliendo a la luz. Las prácticas anticuadas están siendo 
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reemplazadas por métodos más eficaces, y el cambio resultante afecta a las 

organizaciones en todas partes. La Cultura Organizacional y el liderazgo es un recurso 

esencial para académicos, consultores y líderes que buscan la mejora continua frente 

a las realidades empresariales de hoy. 

La cultura organizacional se encuentra en cada una de las interpretaciones o 

percepciones particulares de cada colaborador sobre su propia organización, creando 

una descripción de la institución. (Jáuregui, 2019). Hoy en día la cultura organizacional 

está relacionada en función al plan estratégico de una organización reflejada en sus 

acciones diarias. La cultura organizacional es importante en los establecimientos de 

salud, al propiciar en el empleador un mayor compromiso en su quehacer cotidiano y 

el logro de los objetivos organizacionales (Llanos, 2016). Las organizaciones basadas 

en valores, ejercidos individualmente para me sean adoptados en la organización, da 

como resultado un alto rendimiento (Barrett, 2016). Es por ello que se planteó la 

investigación en un Centro de Salud de Lambayeque representativo en la Región que 

brinda atención preventivo promocional, así como recuperativo y rehabilitación; en 

donde se ha identificado el compromiso más presente en unos que en otros 

colaboradores, al dar el servicio a los usuarios. 

Por ello esta investigación busca descubrir la relación de la cultura organizacional 

y el compromiso organizacional de los colaboradores de un centro de salud de la 

Región de Lambayeque, lo cual permitirá aumentar el conocimiento teórico sobre las 

relaciones establecidas entre cultura y compromiso, para analizar la cultura 

organizacional y como esta es percibida por los trabajadores, favoreciendo el 

desempeño organizacional en la organización. Asimismo, esta investigación otorga 

conocimiento práctico para la gestión del Centro de salud, en cuanto a posibles futuras 

mejoras en favor de la organización permitiendo a los gerentes actuar con mayor 

precisión en la toma de decisiones. Además, será una investigación de base para 

posibles propuestas de mejora institucional, o referentes a temas gerenciales o 

recursos humanos. 

  La presente investigación busca responder la interrogante: ¿Existe relación 

entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores 

de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque?; con el objetivo general: 
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determinar la relación entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional 

de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque  y los 

objetivos  y específicos: identificar la relación entre la cultura organizacional y el 

compromiso organizacional en su dimensión de compromiso afectivo de los 

colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque, identificar la 

relación entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en su 

dimensión de compromiso de continuidad de los colaboradores de un Centro de Salud 

de la Región de Lambayeque, y por último, identificar la relación entre la cultura 

organizacional y el compromiso organizacional en su dimensión de compromiso 

normativo de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque. 

La investigación además tiene como hipótesis general: Existe una relación directa 

entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores 

de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque. Y como hipótesis específicas: 

existe una relación directa entre la cultura organizacional y el compromiso 

organizacional en su dimensión de compromiso afectivo de los colaboradores de un 

Centro de Salud de la Región de Lambayeque, existe una relación directa entre la 

cultura organizacional y el compromiso organizacional en su dimensión de compromiso 

de continuidad de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque y existe una relación directa entre la cultura organizacional y el 

compromiso organizacional en su dimensión de compromiso normativo de los 

colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque. 
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II. MARCO TEÓRICO  

A continuación, se hará mención de los antecedentes de la presente investigación. 

En primer lugar, tenemos la investigación de Hamidi et al. (2017), Relationship 

between organizational culture and commitment of employees in health care centers in 

west of Iran, tuvo como objetivo determinar la relación entre la cultura organizacional 

y el compromiso organizacional de los empleados en las unidades administrativas de 

los centros de atención de la salud en las ciudades de la provincia de Hamedan sobre 

la base del modelo de Denison en 2015. En este estudio transversal, se realizó con 

177 empleados. Los instrumentos de recopilación de datos incluyeron la encuesta 

estandarizada de cultura organizacional con autoría de Denison y el cuestionario de 

compromiso organizacional con autoría de Meyer y Allen. Entre los 12 indicadores de 

cultura organizacional, las puntuaciones medias más altas se asignaron a 

empoderamiento (16,74), aprendizaje organizacional (16,41), visión (16,4) y dirección 

estratégica (16,35); respectivamente. Además, los indicadores de desarrollo de 

capacidades (14.2), valores básicos (15.31), orientación de equipos (15.45) y objetivos 

(15.46) recibieron las puntuaciones medias más bajas a este respecto.  En el 

compromiso organizacional, el compromiso afectivo en este estudio tuvo la puntuación 

más alta y el compromiso de continuidad tuvo la puntuación más baja. Se evidenció 

una correlación significativa entre las dos variables. Cuyos resultados permitieron 

reflexionar sobre todas las dimensiones e indicadores de la cultura organizacional y 

como esta puede conducir a una escalada del compromiso organizacional entre los 

empleados.  

Asimismo, en la investigación de Kim et al. (2017), The Impact of Organizational 

Commitment and Nursing Organizational Culture on Job Satisfaction in Korean 

American Registered Nurses; este estudio cuantitativo descriptivo describió el nivel 

percibido de compromiso organizacional y cultura organizacional de las Enfermeras 

Registradas Coreanas Americanas (KARNs) e investigar predictores de satisfacción 

laboral. En dicho estudio participaron 163 personas que trabajan en hospitales de 

EE.UU., quienes respondieron a una encuesta web. Como resultados se reportaron 

niveles moderados de satisfacción laboral (3.5 0.58). La satisfacción laboral se 
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correlacionó positivamente tanto con el compromiso (r = .85, p < .001) como con la 

cultura (r = .66, p < .001). Los KARAR que tenían 50 años, estaban casados, 

empleados en hospitales, tenían una experiencia de enfermería más larga y al menos 

una vez tenían más probabilidades de reportar una mayor satisfacción laboral en 

comparación con otras enfermeras. El compromiso organizacional, la cultura, el estado 

civil y el lugar de trabajo fueron predictores significativos y explicaron el 76,8% de la 

variación en la satisfacción laboral.  

Como antecedente de investigación nacional, tenemos la investigación de Atuncar 

(2018) en Los Olivos, Lima en el 2018; titulada Cultura organizacional y compromiso 

organizacional en el centro de salud Carlos Cueto Fernandini. la pesquisa tuvo como 

objetivo general: determinar la relación entre la cultura organizacional y el compromiso 

organizacional. La investigación fue cuantitativa, descriptiva correlacional, no 

experimental con corte transversal, siguiendo un método hipotético-deductivo. Se 

aplicaron cuestionarios validados y confiables a 60 trabajadores. Entre los resultados 

más resaltantes, se comprobó una la relación moderada positiva y significativa (rho = 

0.581 y p < 0,01) de la cultura organizacional y el compromiso organizacional. 

Entonces se concluye que cuando la cultura organizacional es alta, también lo es el 

compromiso organizacional. (Atuncar, 2018) 

 

Cultura Organizacional 

La cultura organizacional es fundamental en el desarrollo de la organización, 

siendo clave en la orientación que tenga la empresa hacia lo que desea llegar. 

(Rodríguez & Rubiano, 2020). 

El autor Rodríguez & Rubiano (2020) y Schein & Schein (2016) nos recuerdo la 

importancia de conocer a historia del concepto de Cultura Organizacional, que estuvo 

dada por primera vez por Andrew Pettigrew en 1979 que engloba la cultura 

organizacional en el proceso evolutivo de la organización hacia lo que fue, es y será. 

La cultura organizacional ha sido tratada por varios investigadores y líderes al respecto 

teniendo como conclusión que su abordaje es el fundamento para el éxito de la 

organización en su gestión y desempeño. La cultura organizacional es un conjunto de 

creencias, valores y pautas compartidas que se construyen socialmente y se 
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reproducen en la interacción social.  

 Entre los últimos conceptos que definen la cultura organizacional, se comprende 

todos los valores y las creencias que definen a una organización, y estas son 

trasferidas por los actuales trabajadores hacia los recientes miembros; además 

comunican las decisiones que tomaron antecesores líderes, que en algunas veces se 

vuelven a replicar en la organización. (Jáuregui, 2019). La cultura organizacional se 

refiere al ambiente interno a la personalidad al sistema de valores, normas éticas, 

costumbres, normas, prácticas y estilos propios de una organización. (Thompson et 

al., 2012) 

La cultura organizacional es la agrupación de valores, normas y comportamientos, 

comunicados en la organización (Jáuregui, 2019). Esta cultura es creada por los 

fundadores y líderes. Da forma a cómo las personas piensan sobre sí mismas, su 

trabajo y sus relaciones con los demás en la organización. La cultura organizacional 

es considerada como parte fundamental de la organización, en la cultura está reflejada 

su propia identidad y su personalidad con sus características propias (Llanos, 2016). 

Estas características permiten diferenciarla de otras organizaciones incluso de las que 

tienen características comunes o brindan el mismo servicio o producto. Se entiende 

que la cultura organizacional siempre está presente incluso cuando no se sabe 

gestionar o no sea percibido como tal. Cada organización debe reconocer su cultura 

para desarrollar la hacerla más fuerte y dominante en su institución fortaleciendo lo 

positivo y cambiando sus falencias.  

Desde siempre el ser humano se ha visto vinculado a una organización y su 

participación en ella colocando un juego sus competencias sus habilidades sus 

actitudes y aptitudes para la acción de su vida y de su trabajo (Gonzales et al., 2018). 

La cultura de una organización juega un papel vital en la configuración de su 

desempeño y éxito. (Paromita & Singh, 2017). 

La cultura organizacional según Schein & Schein (2016) responde a un patrón de 

comportamiento que se ha ido adquiriendo en el proceso de aprendizaje en la 

resolución de problemas externos e internos dando buenos resultados el cual es 

transmitido a los colaboradores teniendo en común una forma de percibir pensar y 

sentir. Esta dimensión, define el grado en que una organización se sigue manteniendo 
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en su estado único e incomparable, respecto a otras organizaciones. Considerando 

que cada organización tiene valores y una cultura propia que la definen sobre el resto 

de las demás. (Mihalache & Albu, 2016). 

 

Dimensiones de la Cultura organizacional: 

Según Robbins & Judge (2017), las dimensiones de la cultura organizacional son 

siete, referidas a continuación.  

 

Innovación y toma de riesgos 

Esta dimensión tiene que ver con el grado en qué la organización estimula a los 

integrantes hacer no valores y asumir nuevos retos nuevos riesgos. Esto requiere que 

el trabajador esté dispuesto al cambio y a la creatividad en su propio centro de trabajo. 

(Robbins & Judge, 2017).  

La innovación y la toma de riesgos son dos conceptos que existen desde hace 

mucho tiempo. La innovación es el proceso de instituir algo novedoso y único a partir 

de una idea o tecnología existente. La toma de riesgos es el acto de asumir una 

posición en la que existe incertidumbre sobre el resultado. Hay muchos casos de uso 

para la innovación en los negocios. Un ejemplo sería cuando una empresa quiere crear 

nuevos productos o servicios para mantenerse al día con la competencia. Otro ejemplo 

sería cuando una empresa quiere entrar en un territorio desconocido para ganar más 

cuota de mercado. (Díaz & Guambi, 2018) 

El principal motivo por la que las empresas innovan es porque quieren desarrollar 

su negocio y tener mayor capacidad adquisitiva, pero también hay otros beneficios, 

como hacer que sus empleados sean más felices, darles más flexibilidad y brindarles 

el ideal balance entre el trabajo y la vida personal. (Benalcázar, 2019) 

 

Atención a los detalles 

Esta dimensión determina el grado en que los colaboradores demuestran análisis 

precisión y atención a todos los detalles analizando cada situación y prestando 

atención a los acontecimientos que se den dentro de la organización. (Robbins & 

Judge, 2017). 
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Una empresa debe ser capaz de mantener un deseado alto nivel en la atención a 

los detalles para que tenga éxito. La atención al detalle es una parte importante del 

proceso comercial que puede hacer o deshacer una empresa. No se trata solo de ser 

perfecto, sino también de tener una comprensión profunda del cliente y satisfacer sus 

necesidades.  

Es importante que cualquier empresa esté atenta a los detalles para que tenga 

éxito. La atención al detalle no se trata solo de la perfección, sino también de 

comprender al cliente y brindarle lo que necesita. (Ocampo et al, 2019). 

 

Orientación a los resultados 

Está dimensión lleva a cada colaborador a orientar sus acciones al fin de las metas 

los objetivos comunes de la organización, mejor dicho, hacia los resultados. (Robbins 

& Judge, 2017) 

Las empresas orientadas al corto plazo se centran en los resultados trimestrales o 

anuales y tienden a ser más reactivas al momento de tomar decisiones. Es menos 

probable que inviertan en nueva tecnología, por ejemplo, porque no tendrá ningún 

impacto en los ingresos del próximo trimestre. Este tipo de empresas a menudo se 

asocia con grandes corporaciones que tienen muchas partes interesadas y necesitan 

mantener felices a la mayoría de ellas. Las empresas orientadas a más largo plazo se 

centran en lograr un crecimiento sostenible y construir para el futuro. Por lo general, 

invierten en nuevas tecnologías e innovación porque eventualmente conducirá a 

mayores ganancias en el futuro, así como a precios de acciones más altos. (González, 

2017). 

 

Orientación a la gente 

Esta dimensión hace referencia a que todas las decisiones tomadas en 

organización, consideran las consecuencias en los colaboradores de la organización. 

Estas decisiones pueden ser tomadas por todos los altos mandos de una organización. 

(Robbins & Judge, 2017). La orientación a las personas es un término que se refiere 

al grado en que la cultura y las políticas de una organización alientan, apoyan y 

empoderan a las personas.  
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El concepto de orientación a las personas surgió a fines de la década de 1980 

cuando los gerentes comenzaron a darse cuenta de que la calidad de su fuerza laboral 

era un factor determinante de su éxito. (Canepa, 2016). 

 

Orientación a los equipos 

Según el autor está dimensión expresa el grado; en el que las actividades diarias 

de los colaboradores están organizadas en equipo; en el cual cada uno orienta sus 

esfuerzos para realizar un trabajo mejor y más efectivo para beneficio de la 

organización. (Robbins & Judge, 2013) 

La orientación del equipo es un proceso importante porque es la primera vez que 

los empleados conocerán su entorno de trabajo. También ayuda a la empresa a 

establecer su cultura y valores. Este proceso no debe durar más de dos horas y debe 

ser interactivo. La orientación debe incluir un recorrido por el edificio, presentaciones 

a otros empleados y gerentes, así como un desglose de beneficios y políticas. La 

orientación también debe incluir una discusión sobre la misión y los valores de la 

empresa, así como una introducción a la cultura de la empresa. (Mendoza, 2021). La 

orientación del equipo es una forma sencilla para que los miembros del equipo se 

conserven conectados y trabajen unidos de manera eficiente.  

 

Dinamismo 

Esta dimensión mide el grado en que el colaborador es a la vez Dinámico y 

competitivo en cada una de sus actividades mostrando energía habilidad creatividad y 

éxito en sus acciones. (Robbins & Judge, 2017) 

La palabra dinamismo se usa a menudo en el mundo de los negocios para referir 

la capacidad de una empresa para adaptarse y cambiar. Esto se debe a que es 

probable que las empresas que no son dinámicas se queden atrás de sus 

competidores. (Terán, 2022). Una empresa con dinamismo podrá cambiar su 

estrategia, ofertas de productos y técnicas de marketing más rápidamente que sus 

competidores. También podrán aprovechar las nuevas oportunidades más rápido que 

los demás porque siempre están buscando formas de mejorar.  
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Estabilidad 

Según Robbins & Judge (2013) la estabilidad es el grado en decisiones y 

actividades tienden al estado de las cosas. Una empresa estable es aquella que es 

capaz de generar beneficios a largo plazo, sostener sus ingresos en el tiempo y 

mantener una buena reputación. (Carreño, 2022) 

Según Schein & Schein (2016). La cultura implica estabilidad estructural dentro de 

la organización, siendo una fuerza firme y constante; y no será abandonada. La cultura 

sobrevive incluso cuando algunos miembros de la organización, ya no se encuentran 

en ella. Esto fundamenta, que la organización siga transmitiendo su cultura a pesar de 

la ausencia de algunos miembros, por ello el difícil de cambiar. 

La cultura organizacional es la base de la actuación de los colaboradores de la 

organización porque en ella contiene sus creencias y valores dando su orientación 

hacia lo que dicen hacen y piensan cuando está cultural ganador organizacional es 

transmitida va logrando su propia estabilidad (Koontz et al., 2012). La estabilidad de 

una empresa depende de los líderes de la empresa. Los líderes deben poder liderar a 

su equipo y brindarles orientación. También deben comprender lo que los empleados 

quieren de ellos para que puedan crear un entorno seguro para todos en su 

organización. 

 

Compromiso organizacional  

El compromiso organizacional, hace referencia a la afinidad y aproximación que 

tiene el colaborador con su centro laboral (Moreno, 2019). El compromiso 

organizacional es un proceso cognitivo que sucede cuando el colaborador está de 

acuerdo con las metas y normas organizacionales; el compromiso afectivo es un 

sentimiento de lealtad o conexión con la entidad a la cual pertenece. (Guerrero, 2019). 

El compromiso generalmente se mide mediante un conjunto de indicadores, tales 

como: colaboradores que permanecen en la organización por un largo período de 

tiempo, la lealtad de los colaboradores a la organización y sus políticas, los 

colaboradores dispuestos a hacer un esfuerzo adicional por la organización y los 

colaboradores se sienten parte importante de la organización. (Ramos, 2019). 

El compromiso organizacional es un tipo de contrato característico en el que un 
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individuo se compromete emocional y cognitivamente con la organización, tal como lo 

afirmó Meyer y Allen; y es corroborado por Guerrero (2019). Además, el compromiso 

organizacional aborda la cuestión de por qué las personas permanecen en su trabajo 

actual. La teoría establece que es más probable que las personas permanezcan en su 

trabajo actual si se sienten comprometidas con la organización y viceversa. (Coronado-

Guzmán, 2020). 

 

Dimensiones del compromiso organizacional: 

Las dimensiones descritas enseguida, siguen la teoría de Meyer, Allen y Smith en 

el año 1991, tomadas por diversos autores. (Aldana et al., 2018). 

 

Compromiso afectivo 

El compromiso afectivo es la identificación del colaborador hacia y con su propia 

organización llevando a involucrarse en el cumplimiento de cada uno de sus objetivos 

qué los lleva hacia el éxito hacia el éxito. (Salvador, 2019). 

El compromiso afectivo es una forma de compromiso que se basa en el apego 

emocional a la empresa. (Aldana et al., 2018). El compromiso afectivo con la empresa 

se puede generar de muchas maneras.  

 

Compromiso de continuidad 

Dicha dimensión se refiere a la decisión, que toma el colaborador de continuar en 

la organización, al ser consciente de los costos que traería la misma, si la abandona 

(Hurtado, 2017). 

La continuidad es un elemento clave en el éxito de cualquier empresa. Una 

empresa no puede tener continuidad con demasiados cambios en la estrategia, 

productos y servicios. Puede conducir a una disminución en el rendimiento de la 

empresa y también puede conducir a la insatisfacción del cliente (Hurtado, 2017). El 

compromiso con la continuidad no se trata solo de ser consistente, sino también de la 

capacidad de hacer cambios cuando sea necesario. La continuidad no significa que la 

empresa deba ser rígida y rechazar todo cambio. (Ávila & Pascual, 2020) 
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Compromiso normativo 

Está dimensión expresa el compromiso que adopta el colaborador de continuar en 

la organización cumpliendo las normas de la organización además sienten el deber y 

la responsabilidad de ejercer adecuadamente su labor en dicha organización. 

(Salvador, 2019). 

El compromiso normativo de una empresa se expresa en el cumplimiento de las 

leyes y reglamentos. Además, el compromiso normativo también es la voluntad de los 

colaboradores de la empresa de cumplir con las normas y reglamentos. (Puma, 2020). 

El cumplimiento normativo es una parte esencial de cualquier negocio y debe 

incluirse en el proceso de gestión de riesgos. Si una empresa no cumple con los 

requisitos legales o reglamentarios, podría enfrentar sanciones severas y un posible 

cierre. (Aldana et al., 2018). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El tipo de investigación es básica, también llamada investigación pura o teórica; 

porque fundamentó los resultados y el análisis desde el marco teórico; sin separarse 

de éste, en todo el transcurso de la investigación; es decir no toma en cuenta el 

conocimiento práctico, sino sólo el científico (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018).  

El enfoque en investigación es cuantitativo, el cual trabaja mayormente con las 

cantidades para poder obtener similitudes y diferencias que nos lleven a una 

conclusión. En la mayoría de los casos para tener resultados de una investigación 

cuantitativa se desarrollaron estadísticas para obtener conclusiones ciertas y 

verificables (Marc, 2019). Esto obliga al investigador a realizar una minuciosa base de 

datos y que esta sea válida y confiable. 

 

3.1.2. Diseño de investigación 

Es una investigación no experimental. En este tipo de investigación no se realiza 

ningún tipo de manipulación directa o indirecta sobre la variable; permitiendo al 

investigador poder describirla tal y como es o relacionarla con otra, como se realizó en 

el presente trabajo (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Para alcanzar el objetivo que persigue la investigación tiene que ser descriptiva y 

correlacional para obtener asociaciones que comparten las variables. La investigación 

descriptiva, caracteriza todos los aspectos de la variable; realizando un análisis 

detallado de los mismos; para obtener conocimiento para posibles investigaciones 

futuras. (Muntané, 2010) 
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3.2. Variables y operacionalización 

Las variables tomadas en cuenta serán la cultura organizacional y compromiso 

organizacional.  

En cuanto a la definición conceptual de la cultura organizacional, comprende 

por todos los valores y las creencias que caracterizan a una organización (Robbins & 

Judge, 2017), y estas son transmitidas por los actuales trabajadores hacia los nuevos 

miembros; además comunican las decisiones que tomaron los líderes, que en algunas 

veces se vuelven a replicar en la organización. (Jáuregui, 2019). La dimensión 

operacional de esta variable comprende siete dimensiones, tales como la innovación 

y toma de riesgos, atención a los detalles, orientación a los resultados, orientación a 

la gente, orientación a los equipos, dinamismo y la estabilidad. Cada dimensión 

comprende cuatro ítems, dando un total de 28 preguntas medidas por escala ordinal 

tipo Likert. 

La otra variable es el compromiso organizacional, que es un tipo de contrato 

psicológico en el que un individuo se compromete emocional y cognitivamente con la 

organización tal como lo afirmó Meyer y Allen; y corroborado por Guerrero (2019). En 

cuanto a la definición operacional, esta variable cuenta con tres dimensiones; el 

afectivo, el de continuidad y el normativo. Cada dimensión con 8 ítems, dando un total 

de 24 ítems medidos por escala ordinal tipo Likert. 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

Es importante terminar la población porque a partir de este cálculo se podrán 

estudiar los resultados de las variables comprometidas para comprobar la hipótesis. 

(Vigil, 2021) Según este autor la población es el grupo que conforma la unidad para el 

análisis qué tiene características definitorias de la población los sujetos de 

investigación (Bravo, 2018). 

La muestra es una parte representativa del mismo, es decir que tenga las mismas 

cualidades o características que definen a la población a investigar (Niño, 2018). 

En la presente investigación por ser la población pequeña se tomará en cuenta 



15 
 

toda la población, es decir todos los colaboradores del Centro de Salud, que son 48 

en total. (Moreno et al, 2021) 

 

 Criterios de inclusión: todo colaborador del Centro de Salud, que desee 

participar en la investigación con más de tres meses como colaborador en el Centro 

de Salud. 

 

 Criterios de exclusión: son los colaboradores que no deseen participar en la 

investigación, los colaboradores que tengan menos de tres meses laborando en el 

Centro de Salud, colaboradores con descanso, vacaciones o licencia. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se utilizó en la investigación para la recolección de datos, de las 

variables de cultura y compromiso organizacional fue la encuesta. En esta 

investigación para lograr el objetivo de estudio, se utilizó un cuestionario para la 

recolección de datos correctos y confiables (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018).  

El instrumento que se utilizó para medida de la cultura organizacional fue 

denominado “cuestionario de cultura organizacional” validado por Atuncar (2018), el 

cual consta de 28 ítems, dividido en siete dimensiones: la innovación y toma de 

riesgos, atención a los detalles, orientación a los resultados, orientación a la gente, 

orientación a los equipos, dinamismo y estabilidad. Cada dimensión comprende cuatro 

ítems en escala de Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y 

Siempre (5), con baremos bajo de 28-65, medio de 66-103 y alto de 104-140. 

Por otro lado, para la otra variable de Compromiso organizacional se denominó el 

instrumento: “Cuestionario de compromiso organizacional”, original de Meyer y Allen; 

con la adaptación de Atuncar (2018), el cual consta de 24 ítems, con tres dimensiones: 

compromiso afectivo, compromiso de continuidad y normativo, con ocho ítems cada 

dimensión. Dicho cuestionario comprende una escala Likert desde Nunca (1), Casi 

nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5); con un baremos bajo de 24-

55), medio de 56-87 y alto de 88-120. 
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Ambos instrumentos fueron validados, por juicio de expertos; los cuales señalaron 

que ambos instrumentos miden realmente la cultura organizacional y el compromiso 

organizacional. El juicio de expertos, determinó que el cuestionario medía las variables 

en cuestión. Fueron tres expertos que declararon aplicable a cada instrumento, tanto 

de cultura organizacional como de como de compromiso organizacional. 

En cuanto a la confiabilidad se realizó una prueba piloto conformada por 15 

trabajadores de un centro de salud y se obtuvo un Alfa de Cronbach mayor de 0.8. 

siendo confiable. El instrumento que mide la cultura organizacional obtuvo un Alfa de 

Cronbach de 0.896 en sus 28 elementos y el otro instrumento para medir el 

compromiso organizacional, se obtuvo 0.868 de Alfa de Cronbach en sus 24 

elementos. (Atuncar, 2018). 

3.5. Procedimientos 

La investigadora presentó la solicitud a la escuela de posgrado para el desarrollo 

de la investigación; quien la autoriza, brindando una carta de solicitud de autorización 

que se presentó a la Gerencia Regional de salud de Lambayeque organismo que 

aprobó la investigación. 

Luego se efectúa la recolección de datos con los instrumentos que fueron 

entregado a los colaboradores de forma virtual y física, siendo llenados por los mismos. 

Con los resultados se elaboró una base de datos en software de Excel y en la base 

de datos de SPSS para el análisis estadístico descriptivo a través de la elaboración de 

tablas y gráficos correspondientes a los objetivos e hipótesis de la investigación para 

su análisis e interpretación. 

3.6. Método de análisis de datos 

La investigación tiene un método de análisis de datos estadístico descriptivo e 

inferencial, donde se obtuvieron los datos para realizar la descripción y resumen para 

obtener conclusiones que permitieron verificar la hipótesis. 

Se obtuvo la información y se consolidó primero en el programa Excel, luego 

procesado en el programa SPSS y se realizó el análisis inferencial y la contrastación 
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de la hipótesis mediante el coeficiente Rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

En cuanto a los aspectos éticos se procedió a pedir permiso a la institución a través 

de la propia universidad, luego de obtener la autorización se aplicó el instrumento. 

Aplicando el reporte Belmont como base ética. (Hardy-Pérez & Rovelo-Lima, 2015). 

Respeto a las personas: la investigadora respetó la decisión de los colaboradores 

de participar en la investigación. 

Beneficencia: la investigación permitió conocer la relación de la cultura 

organizacional sobre el compromiso de sus colaboradores, para reforzar la cultura 

propia de la empresa, siendo ello beneficioso para la gerencia, los colaboradores y los 

usuarios. 

Justicia: Los resultados de investigación son confiables por las pruebas que ha 

pasado el instrumento y la adecuada recopilación de los datos que reflejan veracidad 

y equidad. 
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IV. RESULTADOS 

A continuación, se presentan los resultados a través de los objetivos planteados 

en esta investigación. 

 

Objetivo general:  

Determinar la relación entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional 

de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque  

  

Tabla 1 

Correlación entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional de los 

colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque, 2022 

 

 

Cultura 

organiza

cional 

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,846** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 48 48 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,846** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 48 48 

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

Fuente: Cuestionario Cultura Organizacional 

Interpretación: En la tabla 1, se evidencia una correlación directa muy alta con un 

valor de 0,846 entre cultura organizacional y compromiso organizacional, con una 

significancia bilateral de 0,000 y que es menor que 0,5, por lo tanto, de acepta la 

hipótesis general. Por lo tanto, existe una relación directa entre la cultura 

organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores de un Centro de 

Salud de la Región de Lambayeque. 
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Objetivo específico:  

Identificar la relación entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en 

su dimensión de compromiso afectivo de los colaboradores de un Centro de Salud de 

la Región de Lambayeque 

 

Tabla 2 

Correlación de Cultura organizacional y compromiso afectivo de los colaboradores de 

un Centro de Salud de la Región de Lambayeque, 2022 

 

 

Cultura 

organiz

acional 

Compr

omiso 

afectivo 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacion

al 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,871** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 48 48 

Compromiso 

afectivo 

Coeficiente de 

correlación 

,871** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 48 48 

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

Fuente: Cuestionario Cultura Organizacional 

 

Interpretación: En la tabla 2, se evidencia una correlación directa muy alta con un 

valor de 0,871 entre cultura organizacional y compromiso organizacional en su 

dimensión de compromiso afectivo. Por tanto, se acepta la hipótesis específica 1, 

evidenciándose la existencia de una relación directa entre la cultura organizacional y 

el compromiso organizacional en su dimensión de compromiso afectivo de los 

colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque. 
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Objetivo específico:  

Identificar la relación entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en 

su dimensión de compromiso de continuidad de los colaboradores de un Centro de 

Salud de la Región de Lambayeque. 

 

Tabla 3  

Correlación de Cultura organizacional y compromiso de continuidad de los 

colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque, 2022 

. 

 

Cultura 

organiz

acional 

Compromi

so de 

continuid

ad 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacion

al 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,427** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 48 48 

Compromiso 

de 

continuidad 

Coeficiente de 

correlación 

,427** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 48 48 

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

Fuente: Cuestionario Cultura Organizacional 

 

Interpretación: En la tabla 3, se evidencia una correlación directa moderada con un 

valor de 0,427 entre la cultura organizacional y compromiso organizacional en su 

dimensión de compromiso de continuidad. Por tanto, se acepta la hipótesis específica 

2, existiendo una relación entre la cultura organizacional y el compromiso 

organizacional en su dimensión de compromiso de continuidad de los colaboradores 

de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque. 
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Objetivo específico:  

identificar la relación entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional 

en su dimensión de compromiso normativo de los colaboradores de un Centro de 

Salud de la Región de Lambayeque 

 

Tabla 4  

Correlación de Cultura organizacional y compromiso normativo de los colaboradores 

de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque, 2022 

 

 

 

Cultura 

organizaci

onal 

Compromiso 

normativo 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacion

al 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,787** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 48 48 

Compromiso 

normativo 

Coeficiente de 

correlación 

,787** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 48 48 

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

Fuente: Cuestionario Cultura Organizacional 

 

Interpretación: En la tabla 4, se evidencia una correlación directa alta con un valor de 

0,787 entre cultura organizacional y compromiso organizacional en su dimensión de 

compromiso normativo. Por tanto, se acepta la hipótesis específica 3, existiendo una 

relación directa entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en su 

dimensión de compromiso normativo de los colaboradores de un Centro de Salud de 

la Región de Lambayeque. 
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V. DISCUSIÓN 

Según los resultados encontrados, se observa una relación directa entre la cultura 

organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores de un Centro de 

Salud de la Región de Lambayeque, al obtener una correlación directa alta con un 

valor de 0,846 entre cultura organizacional y compromiso organizacional. Cuyos 

resultados coincidieron con las investigaciones de Hamidi et al. (2017) quienes 

también encontraron una correlación significativa entre todos los componentes de la 

cultura organizacional y el compromiso organizacional de los empleados en las 

unidades administrativas de los centros de salud en Irán. Además, también 

coincidieron con la investigación de Atuncar (2018) comprobó una la relación 

moderada positiva y significativa de la cultura organizacional y el compromiso 

organizacional. 

Una cultura organizacional sólida puede ayudar a que los empleados se sientan 

parte de algo más grande que ellos mismos, lo que a su vez conduce a niveles más 

altos de compromiso organizacional. Una buena cultura empresarial también ayudará 

a fomentar un sentido de pertenencia entre los empleados que puede conducir a 

mayores niveles de satisfacción laboral. (Ruiz & Sánchez, 2020). La cultura 

organizacional debe estar bien definida y caracterizada en la gestión para lograr 

efectos en el compromiso organizacional identidad organizacional o logros en la 

empresa por ello es importante un adecuado diagnóstico y caracterización de la cultura 

organizacional. (Romero, 2017).  Ante los constantes cambios, incertidumbres y 

dinámicas variables en el enfoque mundial, nacional y local. Es de suprema atención, 

tener una cultura organizacional clara y definida; para que la organización se mantenga 

estable a pesar de los continuos cambios (Balmaceda, 2017). La revisión, adaptación 

y modificación de los modelos de gestión y la cultura organizacional favorecen la sana 

competitividad entre las empresas y la gestión del cambio organizacional, como lo 

resalta Schein & Schein (2016). Es la idea del desarrollo de la cultura organizacional y 

como esta forma los compromisos de sus miembros. Hay muchos factores que pueden 

contribuir a la cultura organizacional de una empresa. Estos factores incluyen los 

valores de la empresa, el entorno de trabajo y el liderazgo. Por ello gestionar el cambio 



23 
 

cultural de manera eficaz y adecuada comprender el papel del líder en la gestión de 

grupos dispares (Schein & Schein, 2016) 

En cuanto a la cultura organizacional se encontró que el 54.17% de colaboradores 

tienen un moderado nivel de Cultura organizacional, mientras que el 33.33 % tiene un 

alto nivel de Cultura organizacional y el 12.50 % tiene un nivel bajo. Este resultado es 

lógico a la correlación existente entre la cultura organizacional y el compromiso 

organizacional. Los centros de salud ahora se están enfocando en su cultura 

organizacional para optimizar la calidad en la atención y la experiencia del usuario. La 

cultura de los centros de salud es la suma total de los comportamientos, creencias y 

valores individuales que guían la forma en que las personas trabajan, interactúan 

entre sí y toman decisiones. (Rodríguez & Rubiano, 2020) 

La cultura en un centro de salud puede tener enormes implicaciones para el 

cuidado del paciente. Por ejemplo, si existe una falta de confianza entre los miembros 

del personal, puede resultarles difícil colaborar con la misma eficacia. Del mismo 

modo, si hay demasiada competencia entre los miembros del personal, es posible que 

tampoco puedan trabajar juntos. El desarrollo de la cultura organizacional en un centro 

de salud es significativo. (Góngora, 2017). 

Se evidencia en los resultados que el 58.33% de colaboradores tienen un nivel 

medio de Innovación y toma de riesgos, mientras que el 16.67% tiene un nivel alto y el 

25% tiene un nivel bajo. La innovación es hacer algo nuevo o algo diferente. Las 

innovaciones también se denominan novedades y suelen ser tecnológicas. Sin 

embargo, las innovaciones también pueden ser sociales (una nueva forma de 

organizar a las personas, como en las comunidades de código abierto) u organizativas 

(una nueva forma de organizar una organización). Hay varios beneficios de tomar 

riesgos en la organización. Uno de ellos es que ayuda a las organizaciones a innovar 

y cambiar. También ayuda a aumentar la competitividad de la organización. Tomar 

riesgos también ayuda a las organizaciones a aprender más sobre sus clientes y sus 

necesidades. Otro gran beneficio de asumir riesgos es que ayuda a las organizaciones 

a crecer y desarrollar nuevos conjuntos de habilidades que se pueden utilizar en el 

futuro. Tomar riesgos es algo muy difícil de hacer, especialmente para el líder de una 

organización, pero siendo mayor el beneficio a obtener. 
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El 41.67 % de colaboradores tienen un nivel medio de Atención a los detalles, 

mientras que el 33.33 % tiene un nivel alto y el 25% tiene un nivel bajo. La atención al 

detalle es lo más importante en cualquier organización. Y no se trata solo de la calidad 

del trabajo, sino también de la atención al detalle en cuanto al servicio otorgado y las 

necesidades cubiertas. Muchas organizaciones todavía están luchando para lograr 

que sus empleados presten atención a los detalles; requiriendo mayor tiempo y 

esfuerzo por parte del equipo de gestión. Algunas organizaciones han comenzado a 

implementar políticas que recompensan a los empleados por prestar atención a los 

detalles y otras han creado equipos específicamente para este propósito. 

En cuanto a la orientación a los resultados, el 54.17% de colaboradores tienen un 

nivel alto de, mientras que el 20.83% tiene un nivel alto y el 25 % tiene un nivel bajo. 

Estas cifras difieren de las anteriores al encontrarse una 25% de colaboradores con 

un bajo nivel de orientación a los resultados. Una organización con una orientación a 

resultados es aquella que se enfoca en el proceso o en cómo llegan al punto final. 

Están más enfocados en lograr su objetivo y alcanzar el resultado deseado. La 

orientación al resultado es diferente de la orientación a la tarea en una organización, 

que se enfoca en completar las tareas de cierta manera. Muchas veces la empresa se 

centra más en seguir instrucciones, en lugar de lograr algo de valor para ellos mismos 

o para los demás. Entonces la orientación a resultados utilizará sus recursos y su 

tiempo de manera eficiente porque se concentra en lo que debe hacerse en lugar de 

como debe hacerse. (Mihalache & Albu, 2016) 

El 64.58 % de colaboradores tienen un nivel medio de Orientación a la gente, 

mientras que el 27.08 % tiene un nivel bajo y el 8.33% tiene un nivel alto. Los usuarios 

son la parte más importante de una organización, por lo que es fundamental que 

cualquier empresa preste atención a sus necesidades. Cuanto más tiempo pasan los 

usuarios en un sitio, más probable es que se conviertan en clientes. Hay muchas 

maneras efectivas en que las empresas pueden aumentar la participación de los 

usuarios para que sientan que satisfacen sus necesidades.  

En cuanto a la orientación a los equipos, el 72.92 % de colaboradores tienen un 

nivel medio, mientras que el 20.83% tiene un nivel bajo y el 6.25% tiene un nivel alto. 

En estos resultados llama la atención el nivel bajo de los colaboradores a la orientación 
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a los equipos. El trabajo en equipo es una forma de aumentar la productividad de los 

empleados. A menudo significa que las personas están trabajando juntas en proyectos 

y, en algunos casos, puede significar que personas de diferentes departamentos 

trabajan juntas para lograr un objetivo. Las fortalezas del grupo a menudo se combinan 

para crear algo nuevo y mejor de lo que cualquier individuo podría hacer solo. El trabajo 

en equipo es una parte importante de cualquier organización porque permite una 

mayor creatividad e innovación; para brindar un mejor producto o servicio. 

 El 54.17 % de colaboradores tienen un nivel medio de dinamismo, mientras que el 

22.92 % tiene un nivel bajo y también un 22.92 tienen un nivel alto. Un lugar de trabajo 

dinámico puede ayudar a fomentar un ambiente en el que los empleados quieran 

trabajar todos los días porque les ofrece oportunidades y desafíos que los ayudan a 

crecer como profesionales.  Un lugar de trabajo dinámico puede ayudar a fomentar un 

ambiente en el que los empleados quieran trabajar todos los días porque les ofrece 

oportunidades y desafíos que los ayudan a crecer como profesionales. 

En la figura 8, el 68.75 % de colaboradores tienen un nivel medio de estabilidad, 

mientras que el 29.17 % tiene un nivel bajo y el 1% tiene un nivel alto. La estabilidad 

es el pegamento que mantiene unido el trabajador a la organización. Da forma a la 

forma en que las personas piensan sobre sí mismas y su trabajo. La cultura también 

es una herramienta poderosa para dar forma al futuro de una organización, así como 

del colaborador, ya que ayuda a determinar quién será contratado, cómo se tratará a 

los empleados y qué productos o servicios se ofrecerán. La cultura organizacional 

puede tener un efecto significativo en la estabilidad organizacional porque influye en 

la satisfacción de los empleados y en las tasas de retención. 

La correlación es directa muy alta con un valor de 0,846 entre cultura 

organizacional y compromiso organizacional, existiendo una relación directa entre la 

cultura organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores de un 

Centro de Salud de la Región de Lambayeque. La cultura organizacional incide en el 

compromiso organizacional de sus integrantes. El compromiso organizacional es el 

apego emocional de una persona a una organización. El compromiso se puede 

considerar como la voluntad de una persona de esforzarse en nombre de las metas y 

valores de una organización. La cultura a menudo se asocia con el éxito organizacional 
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porque puede proporcionar un sentido de pertenencia a los empleados, lo que a su 

vez puede generar una mayor motivación, una mayor satisfacción laboral y un mejor 

desempeño en nombre de los empleados (Azizollah et al., 2016). 

En los resultados se encontró que el 60.42% de colaboradores tienen un nivel 

medio de Compromiso organizacional, mientras que el 20.83% tiene un nivel alto y el 

18.75% tiene un nivel bajo, reflejando el grado en que el colaborador se siente parte 

de la organización y se identifica con ella. Es uno de los determinantes más 

importantes de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional. Una cultura 

organizacional positiva puede conducir a mejores resultados de salud para todas las 

partes interesadas. El compromiso organizacional de los empleados es un factor 

importante para la implementación exitosa de cualquier cambio y para la sostenibilidad 

del cambio. (Balmaceda, 2017; Coronado-Guzmán, 2020) 

El compromiso organizacional es un constructo multidimensional que puede 

entenderse como la voluntad de ejercer un esfuerzo adicional en nombre de la propia 

organización y de cumplir con las normas organizacionales, por el compromiso 

organizacional los trabajadores están dispuestos a realizar un esfuerzo en nombre de 

su organización, muestran apego emocional, se identifican con su propia organización 

y aceptan la responsabilidad personal de sacar a la empresa adelante. (Coronado-

Guzmán, 2020). Teniendo en cuento el compromiso organizacional de los empleados 

es un factor importante para la implementación exitosa de cualquier cambio y para la 

sostenibilidad del cambio. (Lupano & Castro, 2018). Es la voluntad de una persona de 

hacer un esfuerzo extra para la organización, de identificarse con las metas y valores 

organizacionales y de permanecer en la organización (Hurtado, 2017). 

En cuanto al compromiso organizacional, se comprende que la presencia de 

personal comprometido en cada organización no solo reduce su ausentismo, retrasos 

y desplazamientos, sino que también conduce a un aumento dramático en el 

rendimiento y la eficiencia de una organización, frescura mental de los empleados, 

una mejor manifestación de los objetivos nobles, y la misión organizativa, así como el 

cumplimiento de los objetivos personales. Coincidiendo en esta afirmación con Hamidi 

et al. (2017). 

La correlación entre cultura organizacional y la dimensión compromiso afectivo es 
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directa muy alta con un valor de 0,871, evidenciándose la existencia de una relación 

directa entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en su dimensión 

de compromiso afectivo de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque. El 50 % de colaboradores tienen un nivel alto de Compromiso afectivo, 

mientras que el 31.25% tiene un nivel medio y el 18.75% tiene un nivel bajo. El 

compromiso afectivo en el trabajo se define como el grado de apego emocional que 

un individuo experimenta por su organización. (Guerrero, 2019).  El compromiso 

organizacional es la medida en que un individuo se identifica y acepta los objetivos, 

valores y normas de una organización. (Martínez et al., 2018) El compromiso afectivo 

es un concepto que se enfoca en los lazos afectivos que un individuo tiene con su 

organización o empresa. El nivel de compromiso afectivo se puede medir 

determinando en qué medida un individuo se identifica y se siente apegado a su 

organización o empresa, así como cuánto cree en los objetivos y valores de la 

empresa. (Odoardi et al., 2019).  El compromiso afectivo puede ser un activo valioso 

para las organizaciones porque les brinda empleados comprometidos que tienen más 

probabilidades de permanecer en la empresa por períodos de tiempo más 

prolongados. (Cortina, 2016).  El compromiso afectivo es la medida en que un individuo 

siente un profundo apego y afecto por una organización, por lo que se entiende que 

cuanto más compromiso afectivo existe en la organización, puede existir un aumento 

y crecimiento de la cultura organizacional por parte de los individuos asociados con 

esa organización 

La correlación es directa moderada con un valor de 0,427; existiendo una relación 

entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en su dimensión de 

compromiso de continuidad de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región 

de Lambayeque. El 56.25 % de colaboradores tienen un nivel medio de Compromiso 

de continuidad, mientras que el 33.33% tiene un nivel alto y el 10.42% tiene un nivel 

bajo. Un compromiso de continuidad en el trabajo es un compromiso de permanecer 

en una organización por un período de tiempo, generalmente al menos un año. La 

duración del compromiso varía de una empresa a otra. La continuidad es una parte 

importante del trabajo porque brinda una sensación de seguridad y estabilidad que 

permite a los empleados comprender mejor su futuro. También ayuda con las tasas de 
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retención, ya que es más probable que los empleados se queden cuando saben que 

podrán continuar trabajando en el mismo trabajo en el futuro previsible. (Krajcsák & 

Kozák, 2018).   El compromiso de continuidad es un término utilizado en psicología 

organizacional para describir la disposición de un individuo a permanecer en una 

organización a lo largo del tiempo, incluso cuando no existen otras razones 

convincentes para permanecer.  (Guerrero, 2019). 

La correlación es directa alta con un valor de 0,787, existiendo una relación directa 

entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en su dimensión de 

compromiso normativo de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque. El 64.58 % de colaboradores tienen un nivel medio de Compromiso 

normativo, mientras que el 25% tiene un nivel bajo y el 10.42% tiene un nivel alto. 

El compromiso normativo es un componente clave de la cultura organizacional. Es 

una herramienta importante para garantizar el cumplimiento de la ley y asegurarse de 

que la organización se mantenga del lado correcto de la ley. El compromiso normativo 

es un componente clave de la cultura de una organización, asegurando el 

cumplimiento de las leyes y asegurándose de que se mantenga del lado correcto de 

las mismas. El compromiso regulatorio es un componente clave de la cultura 

organizacional. Es una herramienta importante para garantizar el cumplimiento de la 

ley y asegurarse de que la organización se mantenga del lado correcto de la ley. El 

compromiso regulatorio es un componente clave de la cultura de una organización, 

asegurando el cumplimiento de las leyes y asegurándose de que se mantenga del lado 

correcto de las mismas. El compromiso normativo es una forma de compromiso 

organizacional que se basa en la creencia de un individuo de que la organización tiene 

altos estándares morales. El compromiso normativo se considera la forma más 

importante de compromiso organizacional y motiva a un individuo a permanecer en la 

empresa porque cree en lo que está haciendo. (Guerrero, 2019). 

El compromiso organizacional se define como la voluntad de los empleados de 

permanecer en la organización. Los empleados son el activo más valioso de una 

empresa y son la columna vertebral de cualquier organización exitosa. Representan la 

cultura y la identidad de una empresa, y son quienes pueden hacer o deshacer su 

reputación (Robbins & Judge , 2013; Garijo, 2014). 
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La cultura organizacional tiene una relación directa con el compromiso 

organizacional de los colaboradores, lo cual permite que sea más fácil para los 

empleados mantenerse comprometidos si les gusta su trabajo y la empresa para la 

que trabajan, encontrando una buena coincidencia entre sus valores personales y los 

valores de la organización. (Garijo, 2014). 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. En conclusión, la investigación determinó que la cultura organizacional tiene 

una relación directa muy alta con un valor de 0,846 entre cultura organizacional 

y compromiso organizacional de los colaboradores de un Centro de Salud de la 

Región de Lambayeque.  

 

2. Se concluye que, existe una relación directa muy alta con un valor de 0,871 

entre cultura organizacional y la dimensión compromiso afectivo de los 

colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque. Entre todas 

las correlaciones esta es la mayor. Entonces se concluye que cuanto más 

compromiso afectivo existe en la organización, puede existir un aumento y 

crecimiento de la cultura organizacional por parte de los colaboradores. 

 

3. Se identificó una relación directa moderada con un valor de 0,427 entre la 

cultura organizacional y el compromiso organizacional en su dimensión de 

compromiso de continuidad de los colaboradores de un Centro de Salud de la 

Región de Lambayeque. 

 

4. Finalmente, se identificó una relación directa alta con un valor de 0,787 

existiendo una relación directa entre la cultura organizacional y el compromiso 

organizacional en su dimensión de compromiso normativo de los colaboradores 

de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1.  Se recomienda a la gerencia del Centro de Salud en mención, dar a conocer 

desde la inducción la cultura organizacional de la empresa, pues si el 

colaborador conoce la cultura organizacional de su empresa, puede ser más 

fácil adaptarse a la empresa. Así mismo, brindar oportunidades de crecimiento 

y desarrollo dentro de la organización, para que puedan retener a su mejor 

talento. 

2. Se recomienda a la gerencia programar fechas para actividades en equipos 

donde los colaboradores expresen sus iniciativas. Además de reuniones de 

retroalimentación, sobre el desempeño como equipo e individualmente. Esto les 

ayuda a crecer como individuos y proporciona una plataforma para mejorar.  

3. Se recomienda que la organización fortalezca su cultura organizacional y por 

ende el compromiso organizacional, asegurando que los empleados se sientan 

valorados por sus contribuciones a la empresa, crear un sentido de confianza 

haciendo claras y transparentes las expectativas organizacionales, brindar 

oportunidades para que los empleados participen en los procesos de toma de 

decisiones que los afectan. Además, se recomienda tener en cuenta el 

compromiso afectivo, siendo este el que mostró mayor correlación de todas las 

dimensiones de compromiso organizacional. 

4. Se recomiendo a los investigadores continuar con las pesquisas en cuanto a la 

cultura organizacional y al compromiso organizacional. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de variables 
 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Escala de 
Medición 

Cultura 
Organizacional 

Comprende por todos 
los valores y las 
creencias que 
caracterizan a una 
organización (Robbins 
y Judge; 2013), y estas 
son transmitidas por 
los actuales 
trabajadores hacia los 
nuevos miembros; 
además comunican las 
decisiones que 
tomaron los líderes, 
que en algunas veces 
se vuelven a replicar 
en la organización. 
(Jáuregui E; 2019) 

Comprende siete 
dimensiones, tales 
como la innovación y 
toma de riesgos, 
atención a los 
detalles, orientación a 
los resultados, 
orientación a la gente, 
orientación a los 
equipos, dinamismo y 
la estabilidad. Cada 
dimensión 
comprende cuatro 
ítems, dando un total 
de 28 preguntas 
medidas por escala 
ordinal tipo Likert. 

Innovación y 
toma de 
riesgos 

  

 Creatividad Ordinal 
 Iniciativa  

Desafíos 

Atención a los 
detalles  

Atención oportuna 

Precisión y análisis  

Orientación a 
los 

resultados 
  

Cumplimiento de metas  

Logro de objetivos 

Productividad 

Orientación a 
la gente 

Atención a las 
necesidades 

Beneficios 

Orientación a 
los 

equipos 

Orientación a los 
equipos 

Participación, 
comunicación y 

coordinación 

Dinamismo Personal dinámico 



 

 Personal competente 

Estabilidad Conformidad  

 Resistencia al cambio 

Compromiso 
organizacional 

La afinidad y 
aproximación que 
tiene el trabajador con 
su centro laboral 
(Moreno J; 2019). 

La variable cuenta 
con tres dimensiones; 
el afectivo, el de 
continuidad y el 
normativo. Cada 
dimensión con 8 
ítems, dando un total 
de 24 ítems medidos 
por escala ordinal tipo 
Likert. 
 

Compromiso 
afectivo 

 
  

Sentir felicidad de 
prestar servicios 

Ordinal 

Gran significado 
personal 

Identificación con la 
organización 

Orgullo de pertenecer a 
la organización 

Sentir los problemas 
como propios 

Relación de pertenencia 

Participación 

Sentirse como “parte de 
la familia” 

Compromiso 
de 

contuinidad 

Necesidad de trabajar 

Temor de renunciar por 
no tener otra alternativa 
mejor alternativa mejor 

Pocas oportunidades 
laborales 

Salario estable 

Economía afectada al 



 

dejar la 

organización 

Inversión de tiempo y 
esfuerzo 

 

Costo por dejar la 
organización 

 

Dificultad para dejar la 
organización 

 

Compromiso 
normativo 

Considerar incorrecto 
dejar la 

organización 

 

Lealtad a la 
organización 

 

Sentimiento de culpa al 
dejar la organización 

 

Deuda con la 
organización 

 

Capacitaciones 
laborales 

 

Sentir obligación de 
permanecer en la 

organización 
 

 

Deber de seguir en la 
organización 

 

Gratitud por los 
beneficios recibidos 

 



 

 

Anexo 2: Fichas técnicas de los instrumentos 

Ficha técnica 1  

Instrumento : Cuestionario de cultura organizacional  

Autora : Jenny Teresa Atuncar Salazar  

Objetivo : Determinar los niveles de la cultura organizacional  

Duración : Aproximadamente 20 minutos. 

Estructura : El instrumento está conformado por 28 ítems, distribuido en siete 

Dimensiones: la innovación y toma de riesgos, atención a los detalles, orientación a 

los resultados, orientación a la gente, orientación a los equipos, dinamismo y la 

estabilidad. Cada dimensión comprende cuatro ítems.  

Escala : Tipo Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre 

(5).  

Baremos : Bajo (28-65)  

Medio (66-103)  

Alto (104-140) 

Alfa de Cronbach: 0.896 en sus 28 elementos 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Ficha técnica 2  

Instrumento : Cuestionario de compromiso organizacional  

Autores : Meyer y Allen  

Adaptación : Jenny Teresa Atuncar Salazar  

Objetivo : Determinar los niveles de la compromiso organizacional  

Duración : Aproximadamente 20 minutos.  

Estructura : El instrumento consta de 24 ítems, con tres dimensiones: compromiso 

afectivo, compromiso de continuidad y normativo, cada dimensión comprende ocho 

ítems.  

Escala : Tipo Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre 

(5).  

Baremos : Bajo (24-55)  

Medio (56-87)  

Alto (88-120)  

Alfa de Cronbach: 0.868 en sus 24 elementos. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 4:  

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Se le invita a participar de manera voluntaria en esta investigación que tiene como 

objetivo determinar la relación entre la cultura y compromiso organizacional de los 

colaboradores de un Centro de Salud de la Región de Lambayeque. 

Se precisa que no existe beneficio económico si acepta colaborar con el estudio, los 

datos que se obtengan de Ud. serán en forma anónima y se respetará la 

confidencialidad.  

Los datos obtenidos en la investigación serán utilizados exclusivamente por la 

investigadora con fines de investigación. Ud. puede retirarse de la investigación en 

cualquier momento.  

Responsabilidades del Participante  

- Proporcionar información en un cuestionario acerca de cultura organizacional y el 

compromiso laboral en el Centro de Salud.  

Considerando que la recolección de datos será virtual, se usará el cuestionario en 

Google Forms y se aprecia en el siguiente link: 

https://forms.gle/ohghHnnSHv3PTQE38 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://forms.gle/ohghHnnSHv3PTQE38


 

Anexo 5:  

CUESTIONARIO: CULTURA ORGANIZACIONAL 

El presente cuestionario es de carácter confidencial y anónimo, tiene como finalidad 

determinar la relación de la cultura organizacional y el compromiso laboral de los 

colaboradores en un Centro de Salud de la Región de Lambayeque.  

 

INDICACIONES:  

Contestar las preguntas en forma SINCERA y marque con un aspa (X) según 

corresponde: 

1 = Nunca  

2 = Casi nunca  

3 = A veces 

4 = Casi siempre  

5 = Siempre 

Nº Preguntas Respuestas 

Innovación y toma de riesgos 1 2 3 4 5 

1 Considera que la institución le brinda la posibilidad de 

expresar su creatividad en su labor. 

     

2 Cree que la institución le reconoce públicamente los trabajos 

que realiza con iniciativa. 

     

3 Opina que la institución valora a cada uno de los trabajadores 

que innovan 

     

4 Considera que la institución valora a los trabajadores que 

asumen nuevos retos. 

     

 Atención a los detalles      

5 Brinda usted una atención rápida y oportuna      

6 Considera que el desarrollo de sus labores contribuye a la 

calidad de atención. 

     

7 Los recursos que la institución le brinda son necesarios para 

realizar su trabajo con precisión. 

     



 

8 Antes de tomar una decisión usted analiza el caso      

 Orientación a los resultados      

9 Opina que cada uno de los trabajadores cumple con las metas 

establecidas por la institución. 

     

1

0 

Las evaluaciones que realizan los jefes se cumplen de 

acuerdo a los objetivos institucionales. 

     

1

1 

Considera que los jefes de su institución se centran en el 

logro de objetivos. 

     

1

2 

Considera que los reportes mensuales evidencian la 

productividad del trabajador 

     

 Orientación a la gente      

1

3 

Considera que la institución atiende a las necesidades del 

trabajador. 

     

1

4 

Cree que en la institución se valora la labor del trabajador      

1

5 

Considera que en su institución se realiza programas para el 

desarrollo profesional 

     

1

6 

Cree que la institución se interesa por mejorar las condiciones 

laborales. 

     

 Orientación a los equipos      

1

7 

Piensa que en su institución se estimula para trabajar en 

equipo. 

     

1

8 

Considera que los jefes de su institución delegan funciones de 

modo que exista participación del personal. 

     

1

9 

Opina que en su institución se promueve la comunicación 

entre los servicios para un trabajo en equipo. 

     

2

0 

Considera que en su institución existe coordinación para 

realizar actividades en grupo. 

     

 Dinamismo      

2 Cree que en su institución los trabajadores son competitivos.      



 

1 

2

2 

Considera que el personal posee las características para un 

desempeño exitoso. 

     

2

3 

Opina que el personal de la institución es dinámico.      

2

4 

Cree que la competencia entre los equipos es positiva.      

 Estabilidad      

2

5 

Está conforme con el cargo que desempeña actualmente.      

2

6 

Piensa que el salario del personal es lo único que vincula al 

trabajador. 

     

2

7 

Cree que los trabajadores de su institución se resisten al 

cambio. 

     

2

8 

Considera que en su institución tiene un sistema de méritos e 

incentivos para estimular al personal. 

     

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CUESTIONARIO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

El presente cuestionario es de carácter confidencial y anónimo, tiene como finalidad 

identificar el compromiso organizacional del centro de salud como parte de una 

investigación.  

INDICACIONES:  

Contestar las preguntas en forma SINCERA y marque con un aspa (X) según 

corresponde:  

1 = Nunca  

2 = Casi nunca  

3 = A veces  

4 = Casi siempre  

5 = Siempre 

Nº 
Preguntas Respuestas 

Compromiso afectivo 1 2 3 4 5 

1 Se siente feliz de prestar sus servicios en esta organización.      

2 
Considera que esta organización tiene un gran significado 

para usted. 
     

3 
Se siente identificado con la organización a la que 

pertenece. 
     

4 Se siente orgulloso de pertenecer a esta organización.      

5 
Realmente siente como si los problemas de esta 

organización fueran los suyos. 
     

6 
Considera que tiene una relación de pertenencia con su 

organización. 
     

7 Siente que su participación es valorada en su organización.      

8 Se siente como “parte de la familia” en esta organización      

 Compromiso de continuidad      

9 
Considera que necesita permanecer en esta organización es 

una cuestión de necesidad. 
     

10 Siente temor de renunciar a su trabajo por no tener otra      



 

alternativa mejor. 

11 
Siente que tiene muy pocas oportunidades de trabajo si deja 

de permanecer a esta organización. 
     

12 
Considera que continúa en la organización por su salario 

estable. 
     

13 
Considera que su economía se vería afectada si deja de 

trabajar en esta organización. 
     

14 
Cree que ha invertido tiempo y esfuerzo para permanecer en 

la organización. 
     

15 Opina que le costaría cambiar de trabajo.      

16 
Considera que es difícil dejar esta organización, incluso si 

desearía hacerlo. 
     

 Compromiso normativo      

17 Considera que dejar la organización es incorrecto.      

18 Cree que la organización donde trabajo merece mi lealtad.      

19 
Considera que dejar la organización trae sentimientos de 

culpa. 
     

20 Siente que le debe mucho a su organización.      

21 
Considera que permanecer en esta organización le brinda 

capacitaciones laborales. 
     

22 Se siente obligado a permanecer en esta organización.      

23 Cree que es un deber seguir laborando en esta organización.      

24 
Siente que permanece en esta organización en gratitud a los 

beneficios recibidos. 
     

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Tablas y figuras complementarias 

 

Tabla 5 

Prueba de normalidad 

 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic

o gl Sig. 

Estadístic

o gl Sig. 

Cultura 

organizacional 

,088 48 ,200* ,965 48 ,165 

 Compromiso  

afectivo 

,132 48 ,036 ,927 48 ,005 

  Compromiso de 

continuidad 

,133 48 ,034 ,973 48 ,326 

 Compromiso 

normativo 

,113 48 ,166 ,954 48 ,058 

Compromiso 

organizacional 

,129 48 ,045 ,952 48 ,049 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
 

Fuente: Cuestionario Cultura Organizacional 

 

Interpretación: Como el valor Sig. de la prueba de normalidad Shapiro-Wik (se utiliza 

porque el número de datos es menor que 50) es menor que 0,05, se tiene una 

distribución no paramétrica, por lo tanto las pruebas de correlaciones se hará con la 

Rho de Spearman. 

 

 

 

 

 

 



 

Figura 1 

Cultura organizacional de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque, 2022 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura Organizacional 

 

Interpretación: En la figura 1; el 54.17% de colaboradores tienen un moderado nivel 

de Cultura organizacional, mientras que el 33.33 % tiene un alto nivel de Cultura 

organizacional y el 12.50 % tiene un nivel bajo. 
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Figura 2 

Compromiso organizacional de los colaboradores de un Centro de Salud de la 

Región de Lambayeque, 2022 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Compromiso organizacional 

 

Interpretación: En la figura 9, el 60.42 % de colaboradores tienen un nivel medio de 

Compromiso organizacional, mientras que el 20.83% tiene un nivel alto y el 18.75% 

tiene un nivel bajo. 
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Figura 3  

Innovación y toma de riesgos de los colaboradores de un Centro de Salud de la 

Región de Lambayeque 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura organizacional 

 

Interpretación: En la figura 3; el 58.33% de colaboradores tienen un nivel medio de 

Innovación y toma de riesgos, mientras que el 16.67% tiene un nivel alto y el 25% 

tiene un nivel bajo. 
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Figura 4 

Atención de los detalles de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque, 2022 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura organizacional 

 

Interpretación: En la figura 4; el 41.67 % de colaboradores tienen un nivel medio de 

Atención a los detalles, mientras que el 33.33 % tiene un nivel alto y el 25% tiene un 

nivel bajo. 
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Figura 5 

Orientación a los resultados de los colaboradores de un Centro de Salud de la 

Región de Lambayeque, 2022 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura organizacional 

 

Interpretación: En la figura 5, el 54.17% de colaboradores tienen un nivel medio de 

Orientación a los resultados, mientras que el 20.83% tiene un nivel alto y el 25 % 

tiene un nivel bajo. 
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Figura 6 

Orientación a la gente de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque, 2022 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura organizacional 

 

Interpretación: En la figura 6, el 64.58 % de colaboradores tienen un nivel medio de 

Orientación a la gente, mientras que el 27.08 % tiene un nivel bajo y el 8.33% tiene 

un nivel alto. 
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Figura 7 

Orientación a los equipos de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región 

de Lambayeque, 2022 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura organizacional 

 

Interpretación: En la figura 7, el 72.92 % de colaboradores tienen un nivel medio de 

Orientación a los equipos, mientras que el 20.83% tiene un nivel bajo y el 6.25% 

tiene un nivel alto. 
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Figura 8 

Dinamismo de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura organizacional 

 

Interpretación: En la figura 8, el 54.17 % de colaboradores tienen un nivel medio de 

dinamismo, mientras que el 22.92 % tiene un nivel bajo y también un 22.92 tienen un 

nivel alto. 
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Figura 9 

Estabilidad de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque, 2022 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura organizacional 

 

Interpretación: En la figura 9, el 68.75 % de colaboradores tienen un nivel medio de 

estabilidad, mientras que el 29.17 % tiene un nivel bajo y el 1% tiene un nivel alto. 
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Figura 10 

Compromiso afectivo de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque, 2022 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Compromiso organizacional 

 

Interpretación: En la figura 10, el 50 % de colaboradores tienen un nivel alto de 

Compromiso afectivo, mientras que el 31.25% tiene un nivel medio y el 18.75% tiene 

un nivel bajo. 
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Figura 11 

Compromiso de continuidad de los colaboradores de un Centro de Salud de la 

Región de Lambayeque, 2022 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura organizacional 

 
Interpretación: En la figura 11, el 56.25 % de colaboradores tienen un nivel medio de 

Compromiso de continuidad, mientras que el 33.33% tiene un nivel alto y el 10.42% 

tiene un nivel bajo. 
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Figura 12 

Compromiso normativo de los colaboradores de un Centro de Salud de la Región de 

Lambayeque, 2022 

 

 

 

Fuente: Cuestionario Cultura organizacional 

 

Interpretación: En la figura 12, el 64.58 % de colaboradores tienen un nivel medio de 

Compromiso normativo, mientras que el 25% tiene un nivel bajo y el 10.42% tiene un 

nivel alto. 
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Anexo 6: Autorización para la investigación 

 


