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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar si existe relacion entre
cultura organizacional y compromiso organizacional en el personal administrativo de una
universidad privada de Arequipa, en una muestra compuesta por 127 trabajadores que
laboran en oficinas administrativas y unidades académicas.

La metodologia empleada corresponde a un estudio tipo correlacional, los instrumentos
seleccionados fueron para la Cultura organizacional el Denison Organizational Culture
Survey (DOCS) de Denison y Neale y para el Compromiso organizacional se emple6 el
cuestionario de Compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los resultados mostraron
que existe una correlacion significativa y de grado moderado (p<0,05) entre las variables de

Compromiso Organizacional y Compromiso Organizacional.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Compromiso organizacional, Personal

administrativo.
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ABSTRACT

The main objective of this research project is to determine if there is a relationship between
organizational culture and organizational commitment in the administrative staff of the
Private University of Arequipa, the sample is composed of 127 workers who work in
administrative offices and academic units.

The methodology used corresponds to a correlational study, the selected instruments were for
the Organizational Culture Denison Organizational Culture Survey (DOCS) of Denison and
Neale and Organizational Commitment the Meyer and Allen Organizational Commitment
guestionnaire.

The results showed that there is a significant and moderate correlation (p<0.05) between the
Organizational Commitment and Organizational Commitment variables.

Keywords: Organizational Culture, Organizational Commitment, Administrative Staff.
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Introduccion

La cultura organizacional es sin lugar a dudas un tema trascendental al ser considerada uno
de los factores mas importantes del éxito o fracaso de la organizacién, debido a su impacto en
los miembros que la conforman al influir en su desarrollo, motivacion, cooperacion y
compromiso. También proporciona un marco de referencia que define los estandares de
comportamiento, ofreciendo una identidad organizacional a sus miembros y una vision de lo
que representa la misma.

Desde esta perspectiva se destaca la necesidad y la importancia que tienen las
organizaciones de auto conocerse, autodefinirse o redefinirse, identificando sus
potencialidades sin descuidar el aspecto humano de los miembros que la integran.

Denison y Neale (2000), considera a la cultura organizacional como los valores, las
creencias y los principios fundamentales que constituyen los cimientos de una organizacion;
planteando para su evaluacion el Denison Organizational Culture Survey (DOCS) con cuatro
dimensiones: Implicacion, consistencia, adaptabilidad y la mision.

Respecto al compromiso organizacional se considera fundamental porque permite
determinar la percepcién de los colaboradores frente a su puesto de trabajo; permitiendo
analizar la vinculacion y la lealtad con la organizacion, adoptando las medidas necesarias para
mantener y retener al capital humano.

Meyer y Allen (1991), definen el compromiso organizacional como el estado psicolégico
que caracteriza la relacion entre la organizacion y la persona, la cual presenta consecuencias
respecto de la decision para continuar en la organizacion o dejarla. Ambos autores plantean el
cuestionario de compromiso organizacional que identifica tres tipos de compromiso:
Compromiso afectivo, compromiso normativo y el compromiso de continuidad.

La presente investigacion titulada “Cultura organizacional y compromiso organizacional
en el personal administrativo de una Universidad Privada de Arequipa”, tiene como objetivo
general determinar la relacién existente entre cultura organizacional y compromiso
organizacional en el personal administrativo de una Universidad privada de la ciudad de
Arequipa.

Los retos que afrontan actualmente las universidades son reinventase permanentemente a
los cambios sociales para poder responder con eficacia a los nuevos escenarios y lograr el

compromiso por parte de sus miembros con los objetivos de la organizacién; por lo que la

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v . |NIVERSIDAD
REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM — DE SANTA MARIA

motivacion que me incentivo a plantearla, radica en conocer los rasgos predominantes de la
actual cultura organizacion que prima en la Universidad y su incidencia en el compromiso
organizacional del personal administrativos. Es importante para poder fortalecer deficiencias
en la trasmision y asimilacion de la cultura organizacional deseada y mejorar la eficacia de la
universidad, para poder fomentar entre sus colaboradores acciones para gue sigan

comprometiéndolos aun en situaciones adversas.
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Problema o interrogante
¢Existe correlacion significativa entre cultura organizacional y compromiso organizacional en

el personal administrativo de una Universidad Privada de la ciudad de Arequipa?

Variables

Variable 1. Cultura Organizacional

Alude a los valores, creencias y los principios fundamentales que constituyen los cimientos de
una organizacion (Denison y Neale, 2000). La medicidon de la cultura organizacional se
expresa a través del modelo propuesto por ambos autores que considera cuatro tipos de

presencia: débil, difusa, adecuada y notable.

Variable 2. Compromiso organizacional

Estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
presenta consecuencias respecto de la decision para continuar en la organizacion o dejarla.
(Meyer y Allen, 1991). La medicion del compromiso organizacional se expresa a través del
modelo propuesto por ambos autores que consideran tres tipos de compromiso: compromiso

afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Objetivos

General
Determinar la relacion existente entre cultura organizacional y compromiso
organizacional en el personal administrativo de una Universidad Privada de la ciudad de

Arequipa.

Especificos:
- Identificar el tipo de cultura organizacional que prima en el personal administrativo de
una Universidad Privada de Arequipa.
- Describir el grado de implicacion de cultura organizacional y sub dimensiones que
prima en el personal administrativo de una Universidad Privada de Arequipa.
- Analizar el grado de consistencia de cultura organizacional y sub dimensiones que

prima en el personal administrativo de una Universidad Privada de Arequipa.
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- Identificar el grado de adaptabilidad de cultura organizacional y sus sub dimensiones
que prima en el personal administrativo de una Universidad Privada de Arequipa.

- Establecer el grado de mision de cultura organizacional y sus sub dimensiones que
prima en el personal administrativo de una Universidad Privada de Arequipa.

- Identificar el tipo compromiso organizacional que prima en el personal administrativo
de una Universidad Privada de Arequipa.

- Comparar el tipo de cultura organizacional y tipo de compromiso organizacional de
acuerdo al género en el personal administrativo de una Universidad Privada de Arequipa.
- Comparar el tipo de cultura organizacional y tipo de compromiso organizacional de
acuerdo al area laboral en el personal administrativo de una Universidad Privada de

Arequipa.

Antecedentes Teoricos - Investigativos

Cultura organizacional

Segun referencias de Smircich (1983, citado por Ospina 2014), el término cultura
organizacional tuvo su origen en 1924 a partir de los experimentos realizados por Elton Mayo
y W. Lloyd Warner en Hawthorne Works, en una fabrica a las afueras de Chicago, donde
realizaron estudios para comprobar si aumentando o disminuyendo las condiciones de
iluminacion influiria en el aumento de la productividad de sus trabajadores; se interesaban en
estudiar al trabajador y los efectos que se producian cuando tenian mejores condiciones
laborales, como resultado se demostré que tanto las condiciones fisicas como el trato digno y
humano generaban una mejor y mayor produccion laboral; es decir, el ambiente interno de
trabajo influye de manera significativa en el cumplimiento de los objetivos trazados por la
organizacion. Estos resultados sirvieron de base para el estudio de la cultura organizacional.

Uno de los primeros intentos por definir la cultura organizacional lo realiz6 Elliott Jaques
en 1951 (citado por Skerlavaj, et al., 2006), en su obra “The Changing Culture of a Factory”,
afirmando que debe ser entendida como la forma acostumbrada o tradicional de pensar y
hacer las cosas, compartidas en mayor o menor grado por sus miembros, debiendo ser
aprendida y aceptada por los nuevos miembros para poder ser aceptados como miembros de la
empresa.

En la década de los 70, se dio la crisis del modelo de gestién empresarial norteamericano
afectando la productividad de la industria norteamericana frente al éxito empresarial japonés a

pesar que ambos utilizan el mismo método de control de calidad, este hecho motivé a William
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Ouchi (aludido por Ospina, 2014), realizar estudios comparativos relacionados a la cultura
organizacional que primaba en empresas norteamericanas y japonesas, determinando que los
aspectos culturales se relacionan al éxito de las empresas japonesas, aspectos que plasmo en
su libro “Teoria Z” en 1981.

A partir de la década de los 80, el interés por el estudio de la cultura organizacional
aumento considerablemente recibiendo amplia atencidn de varios autores entre ellos resalta
Edgar Schein, considerado el padre de los estudios sobre cultura corporativa. Schein (2004),
defiende la importancia de la cultura organizacional como una forma de actuar de manera
eficiente y estratégicamente dentro de la organizacion.

En 1982, Peters y Watermann (citado por Ospina, 2014) publican “En busca de la
Excelencia”, donde hacen referencia a investigaciones en empresas americanas de mayor
éxito, resaltando que la cultura organizacional es uno de los factores distintivos de la
excelencia.

Numerosos investigadores como Schein (2004), Cameron y Quinn (2006), han intentado
desarrollar marcos integradores de la cultura organizacional, pero no existe un consenso de
una teoria general para su estudio.

Concepto Cultura Organizacional

El concepto de cultura organizacional ha sido objeto de considerables debates académicos
existiendo varios enfoques para definirla y estudiarla, sin embargo al abordar el término dos
autores sobresalen Schein y Hofstede; Schein (2004), que enfatiza la cultura como el
resultado de la dinamica de una determinada organizacién; en cambio, Hofstede (1994, citado
por Barbosa 2002), considera a la cultura como el resultado de una dindmica cultural mayor
de la sociedad en la cual la organizacion esta insertada.

Schein (2004), define la cultura como: “Un patron de supuestos basicos compartidos que
fue aprendido por un grupo cuando resolvia sus problemas de adaptacion externa y de
integracion interna, que ha funcionado suficientemente bien como para ser considerado valido
Yy, por tanto, para ser ensefiado a nuevos miembros nuevos como la manera correcta de
percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas”. Se desprende de esta definicion que
la cultura que evidencia un determinado grupo es producto de las experiencias como
consecuencia de lo que ha aprendido a través de la resolucién histérica frente a sus problemas
y el transcurrir de la historia de la organizacion.

El sociélogo G. Hofstede (1994, citado por Barbosa 2002), considera que no es posible

entender la cultura de una organizacion si previamente no se conocer el contexto en el cual se
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desarrolla. A letra cita “Todo ser humano es de facto socializado en determinado medio, no se
puede comprender la dinamica humana en las organizaciones sin conocer la culturay la
sociedad en la cual ella esta ubicada”.

Desde otro punto de vista, se aprecia autores como Harrison (1972), Denison y Neale
(2000), Cameron y Quinn (2006), Chiavenato (2007), Newstrom (2011), que conceptualizan a
la cultura organizacional otorgdndole mayor importancia a los componentes cognitivos como
supuestos, creencias y valores; estos autores la definen como un conjunto de creencias,
supuestos, normas, valores que comparten y sirven de guia a los miembros de la organizacion;
reflejando la mentalidad que predomina en la organizacion.

Mientras que autores como Eldridge y Crombie (1974), Hofstede (2001, citado por
Hernandez et al. 2011), Hellriegel y Slocum (2005), Serna (2008) y Daft (2011), amplian el
concepto para que incluya los comportamientos, definiendo la cultura como aquella que
refleja los valores, actitudes, creencias, formas de comportamiento y tradiciones que se
consolidan y comparten con el trascurso del tiempo.

Del analisis de las definiciones presentadas, se puede deducir que la cultura organizacional
representa la identidad de una empresa basada en sus valores, creencias, tradiciones, politicas,
supuestos; que se manifiestan en normas, actitudes, simbolos y lenguaje, los mismos que
influyen en el comportamiento de sus integrantes y que constituyen un marco de referencia
que la identifica y distingue de las demas.

Creacion y aprendizaje de la Cultura organizacional

La cultura de una organizacion no esta presente desde el inicio de la misma sino que se va
formando gradualmente. Schein (2004), nos hace referencia de tres tipos de fuentes donde se
origina la cultura organizacional: a) Los valores, supuestos y creencias de los fundadores de la
organizacion: Los fundadores dejan huella en la organizacion a través de su misién, vision y
mediante la trasmision de sus valores, juicios y hasta prejuicios; por lo general basa la cultura
original en sus propias experiencias y aprendizajes; b) Las experiencias de aprendizaje de los
miembros de la organizacion: Los miembros aportan valores, metas que estimulan nuevas
formas de alcanzar lo que quieren; c) Nuevos valores, supuestos y creencias aportadas por los
nuevos miembros y lideres: La cultura va cambiando con el paso del tiempo conforme van
desarrollarse nuevas experiencias de trabajo compartido, pero perduran las formas de pensar y
sentir de las creencias y suposiciones que tuvieron los fundadores y/o primeros lideres.

La cultura funciona como fuente de estabilidad, continuidad y cohesion para la

organizacion, aspectos que otorgan seguridad a los miembros de la integran, por lo que es
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indispensable que los miembros conozcan la cultura de su organizacién; conocerla ayuda los
nuevos miembros a integrarse e interpretar lo que sucede en la organizacion, trasmite una
vision compartida y estimula a los miembros a la realizacion de sus tareas.

Chiavenato (2009b), Robbins y Judge (2009) y Daft (2011), hacen mencidn de distintos
medios por lo que se puede trasmitir la cultura: a) Historias: Son remembranzas reales y en
ocasiones ficticias de aciertos y errores anteriores que explican las practicas actuales
compartidas por todo el personal, éstas contienen narracion de hechos referentes a los
fundamentos, a las decisiones trascendentales que afectan a la organizacion. Las historias
anclan el presente con el pasado, explicando y dando legitimidad a las practicas actuales; b)
Rituales y ceremonias: Son secuencias repetitivas de actividades con las que se expresan y
refuerzan los valores y metas de la organizacion como por ejemplo las conmemoraciones por
el aniversario de la organizacidn; c) Simbolos: Es cualquier cosa visible que se usa para
representar algo que tiene un significado especial o un valor compartido; como instalaciones,
mobiliario, vestido, logos, himnos, asi como cualquier medio que ayuda a identificar la
jerarquia dentro de la organizacion; d) Lenguaje: Expresiones, refranes, términos y acciones o
gestos adoptados que la diferencia de las demas organizaciones, el cual es utilizado para
identificar a los integrantes y describir proveedores, equipos Yy clientes o productos.

Se va consolidando el aprendizaje con el correr del tiempo a partir de diversos factores,
siendo la mas evidente las actividades sociales en que participan los miembros de la
organizacion donde celebran, comparten, enfrentan juntos situaciones adversas pero también
trabajan conjuntamente en tareas comunes (Franklin y Krieger, 2011). Siendo un aspecto
resaltante para lograr ésta consolidacion es el tiempo de permanencia de los miembros, ya que
una organizacién con alta rotacion dificilmente va a llegar a consolidar sus valores.

Componentes de la cultura organizacional

Al revisar la literatura se puede percatar que es tan amplio y complejo el tema que resulta
complicado elaborar una relacion completa de los elementos que la componen; pero autores
como Harrison y Shiron (1972, aludidos por Alles 2008), Chiavenato (2009a), Franklin y
Krieger (2011), hacen referencia a una de las clasificaciones mas reconocidas elaborada por
Schein en 1985, donde la descomponen en tres niveles dependiendo del grado de visibilidad:
a) Nivel I artefactos y/o producciones: Ubicada en el nivel superior, lo que se percibe en el
entorno fisico y social, incluye todo lo que uno ve, oye y siente de una cultura, facil de
observar pero dificil de descifrar, éstos incluyen el ambiente fisico, lenguaje, tecnologia,

mobiliario, productos, servicios, incluso la vestimenta, costumbres, ceremonias, etc.; b) Nivel
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Il valores adoptados: Son las razones para explicar el modo en que se realizan las cosas,
proporcionando direccion y guiones de comportamiento a los miembros de la empresa;
incluyen los objetivos, estrategias y filosofias, aspiraciones y propdésito. El riesgo que se
advierte en este nivel como lo sefialan Sanchez, et al., (2006), es que las personas podrian
mostrar un resultado idealizado de cdmo les gustaria que fuesen los valores y no lo que es en
realidad; c) Nivel 11l supuestos o presunciones basicas: Ubicado en el nivel mas profundo y
oculto de la cultura organizacional; son aquellas afirmaciones o creencias, percepciones y
sentimientos no cuestionadas que guian el comportamiento de los miembros, que de manera
inconscientes son asumidas como verdades incuestionables.

Las presunciones son la esencia de la cultura organizacional debido a que condicionan los
comportamientos, percepciones, acciones e interpretaciones de los miembros, una vez que
sean comprendidas es mas facil entender los otros niveles superficiales (Schein, 2004).

Caracteristicas de la cultura organizacional

Ante la falta de consenso se hace mencion a las siguientes caracteristicas que son
consideradas relativamente estables y permanentes a lo largo del tiempo.

Robbins y Judge (2009), mencionan siete caracteristicas que captan la esencia de la
cultura organizacional: a) Innovacion y aceptacion de riesgos: Grado en que se estimula a los
trabajadores a ser innovadores y asuman riesgos; b) Minuciosidad: Grado por parte de los
trabajadores en demostrar capacidad de atencion al detalle, con precision y analisis; c)
Orientacion a los resultados: Grado por parte de la organizacion gque se concentra en
resultados antes que en procedimientos o técnicas utilizadas; d) Orientacion a las personas:
Grado en que las decisiones administrativas y/o gerenciales toman en cuenta las posibles
repercusiones en el personal; e) Orientacion a los equipos: Grado en que las actividades se
organizan en equipos y no de manera individual; f) Agresividad: Grado en que los
trabajadores son emprendedores y competitivos frente a lo facil y g) Estabilidad: Grado en
que las actividades organizacionales prefieren mantener un status quo frente al crecimiento.

Funciones de la cultura organizacional

La cultura organizacional desempefia una gran variedad de funciones en el seno de la
organizacion, entre las cuales se mencionan las siguientes: a) Identificacién al distingue una
organizacion de las demas, b) Trasmite un sentimiento de identidad a sus miembros, c) Ayuda
al logro de los objetivos comunes, d) Facilita la generacién de un compromiso organizacional
frente al interés personal, €) Mejora la estabilidad del sistema social al mantener unida a la

organizacion al proporcionar normas, f) Proporciona estandares de actuacion como guia frente

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE UNIVERZIDAB

CATOLICA
TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

a las actitudes y comportamiento de sus miembros. (Ritter, 2008; Robbins y Judge, 2009;
Benavides, 2014).

En cambio Schein (2004), considera que la cultura organizacional cumple dos grandes
funciones: a) Adaptacion de la organizacion al entorno externo: La cultura determina la
mision, la estrategia, los objetivos organizacionales, los medios para el logro de los mismos,
ayuda a las organizaciones a responder de forma rauda a las necesidades de los clientes o a
tomar medidas frente a la competencia, y b) Integracién interna: La cultura proporciona a sus
miembros un lenguaje comun, expresiones y lineamientos de comportamientos que los define
como miembros, con ello estableciendo y manteniendo relaciones de trabajo afectivas dentro
de la organizacion. Para Daft (2011), ambas funciones se encuentran relacionadas al sistema
social de la organizacién al permitir afianzar relaciones positivas o0 negativas tanto dentro
como fuera de la organizacion.

Muchas de las funciones mencionadas son consideradas valiosas para ambas partes, por
ejemplo desde el punto de vista de la organizacion la cultura mejora el compromiso
organizacional y el comportamiento del trabajador; y desde el punto de vista del trabajador
reduce la ambigliedad, orientandolos a través de lineamientos de comportamiento.

En contraste con lo anteriormente mencionado, existen aspectos aludidos por Robbins y
Judge (2013), que pueden hacer que la cultura sea disfuncional o desventajosa con el paso del
tiempo: a) Institucionalizacion: Cuando se valora a la organizacion por lo que es y no por los
bienes y servicios que produce y/u ofrece, reduciendo la innovacién por mantener la cultura
original; b) Obstaculos para el cambio: Cuando la cultura compartida y arraigada por afios
representa una carga y dificulta la adaptacion a los cambios del entorno limitando la eficacia
de la organizacion “hacer las cosas como siempre”’; ¢) Obstaculos para la diversidad: Cuando
las culturas de las organizaciones apoyan los sesgos institucionales o son insensibles frente a
la diversidad social; d) Obstaculos para las adquisiciones y fusiones: Al fusionarse empresas
con diferentes filosofias o ideologias por motivos financieros, se puede producir un choque
cultural ocasionando un retroceso en su proceso de competitividad.

Subculturas organizacionales

La mayor parte de las organizaciones presenta una cultura dominante que expresa la
percepcion comun de los valores centrales compartidas por la mayoria de sus miembros, que
conforme se desarrolla y crece la organizacion va formandose diversas areas de trabajo y por
ende, se forman subgrupos que interacttan entre ellos, diferenciandose de los demas por las

conductas y valores que comparten, desarrollando su propia cultura las cuales evidencian
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situaciones o experiencias comunes y problema que enfrentan sus miembros en su area de
trabajo, enfocados en objetivos especificos o particulares pero que contribuyen a obtencion de
los objetivos generales (Robbins y Judge, 2009).

Existen escasas definiciones de subcultura organizacional en la literatura, por lo que se
toma de referencia al concepto de cultura de equipo de Sanchez y Alonso (2003, aludido por
Sanchez et al., 2007), quienes la definen como un conjunto de supuestos, normas y valores
cuyos significados son cominmente compartidos por un grupo y en un momento
determinado. Cuando la cultura de un grupo es opuesta a los valores implantados por la
organizacion se le denomina contracultura; en cambio, cuando ambas culturas coexisten en
armonia se les denomina propiamente subcultura (Febres, 2002).

Por lo general, las subculturas incluyen los valores basicos de la cultura organizacional
dominante mas los valores unicos para los miembros de las subculturas (Daft, 2011); pero
estas diferencias culturales pueden representar obstaculos tal como lo menciona Cameron y
Quinn (1999, aludido por Salazar 2008), cuando la coordinacion e integracién de las diversas
areas sean necesarias, 0 podrian fragmentar una cultura haciendo que los niveles de
efectividad deseados sean inalcanzables.

Modelo organizacional de Denison — Denison Organizational Culture Survey DOCS

Desarrollado por Daniel Denison y William Neale en 1994 y 2000, es el resultado de
aproximadamente mas de 25 afios de investigacion en mas de 700 organizaciones de diversos
paises respecto a la relacién entre cultura organizacional y desempefio; uno de esas
investigaciones fue la realizada en la Universidad Politécnica de Valencia, Espafia por
Bonavia, Prado y Garcia-Hernandez (2010), quienes adaptaron el modelo al habla hispana,
demostrando su influencia para aumentar la efectividad organizacional.

El modelo organizacional de Denison, se basa en cuatro dimensiones o rasgos culturales
cada uno con tres sub dimensiones: a) Implicacion conformada por empowerment, orientacion
al equipo y desarrollo de capacidades; b) Consistencia conformada por valores fundamentales,
acuerdo y coordinacion e integracion; ¢) Adaptabilidad conformada por orientacion al
cambio, orientacion al cliente y aprendizaje organizativo y d) Mision conformada por

direccion y propdsito estratégico, metas y objetivos y vision.
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Implicacion

Esta dimensidn se refiere al nivel de organizacion en equipos, el empoderamiento y
desarrollo de las capacidades humanas de los distintos colaboradores sin importar su nivel
jerérquico (Bonavia et al., 2010).

Lodahl y Kejner (1965, citados por Louffat, 2015), aportaron las primeras investigaciones
de implicacion definiéndola como “el grado en que una persona se identifica
psicol6gicamente con su trabajo o la importancia de éste en relacion con la autoestima del
trabajador”. La implicancia laboral busca analizar e identificar hasta qué punto la
organizacion logra que sus miembros se sientan parte de ella.

Brown (1996, citado por Casademunt et al. 2013), describe que cuando una persona se
encuentra implicada laboralmente considera su trabajo desafiante y altamente significativo
por desempefiar tarea complejas, requiriendo una variedad de habilidades los cuales ve
reflejado en el resultado de su labor diaria; asimismo, para las organizaciones es importante
ya que obtienen un mayor rendimiento por parte de sus colaboradores favoreciendo la
competitividad.

En el modelo esta dimensidn presenta tres sub dimensiones:

- Empowerment

Esta sub dimension se refiere al grado de autoridad, iniciativa y autonomia del colaborador
en su trabajo, lo que genera sentimientos de responsabilidad y pertenencia hacia la
organizacion (Bonavia et al., 2010).

Para Alles (2008) y Serna (2008), empowerment significa delegar poder a través de la
confianza creando un mayor sentido de responsabilidad, pero al mismo tiempo implica hacer
crecer a sus miembros aprovechando y potencializando sus capacidades creativas e
intelectuales con el fin de que demuestren su liderazgo y puedan realizar sus tareas con
eficacia. En cambio para Chiavenato (2009a), implica cuatro aspectos: a) Estimular al
personal a la toma de decisiones e iniciativas, b) Involucramiento y compromiso del personal
en la ejecucion de su trabajo, ¢) Tomar en cuenta la opinion del personal ante conflictos y
posibles soluciones, d) Reconocer los éxitos a través de recompensas estimulando el alto
desemperio

- Orientacion al equipo

Esta sub dimensién se refiere el grado de importancia del trabajo cooperativo para la
obtencion de objetivos comunes, fomentando la responsabilidad grupal frente al individual
(Bonavia et al., 2010).
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La orientacion al equipo es definido como un grupo de personas asignadas o auto
asignadas que interacttan y colaboran para el logro de metas propuestas comunes, aportando
habilidades, conocimientos y acciones basado en la tolerancia y respeto por las diferencias
(Toro, 2015). Klaus (1990, aludido por Garcia, et al. 2010), lo considera ventajoso su
fomento para las organizaciones al permitir el fortalecimiento y aumento del trabajo colectivo,
el compromiso organizacional, la reduccion de gastos y tiempos institucionales.

- Desarrollo de capacidades

Esta sub dimension se vincula a la inversion continua por parte de la organizacion para el
desarrollo y mejora de las habilidades y/o competencias de sus miembros (Bonavia et al.,
2010).

Eslava (1997, citado por Chumpitaz 2014), la define como el conjunto de acciones
gestionadas por la organizacion orientadas a proporcionar a sus miembros claves de
habilidades, conocimientos y actitudes necesarias. Esta debe ser considerada una inversion ya
que su fin es obtener la satisfaccion por parte de sus miembros, el incremento de la
productividad, la eficiencia en las actividades y el desarrollo de la organizacion.

Consistencia

Esta dimension implica el grado de integracion coherente entre los valores, simbolos y
creencias arraigados y compartidos por el personal frente a su comportamiento y reacciones
(Louffat, 2015), para el logro de acuerdos mediante una adecuada coordinacion e integracion
interna (Bonavia et al., 2010).

Las tres sub dimensiones de la presente dimensién son:

- Valores fundamentales

Esta sub dimensién se refiere al grado en que los miembros de la organizacion comparten
un conjunto de valores, originando expectativas claras y un fuerte sentido de identidad
(Bonavia et al., 2010).

Cada organizacion crea y desarrolla su sistema de valores que la identifica, constituyendo la
base para regir el comportamiento y orientar las decisiones de sus miembros. Los valores
permiten que sus miembros: a) ser responsables con sus decisiones y acciones, b) tener
sentido de identidad y pertenencia hacia la organizacion, ¢) estar comprometidos con su
trabajo en beneficio propio y de la organizacion. (Hernandez, s.f).
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- Acuerdos

Esta sub dimensidn se refiere al grado en que los miembros de la organizacion tienen la
capacidad de alcanzar acuerdos en temas esenciales, lo que implica habilidad para negociar y
conciliar sus diferencias (Bonavia et al., 2010).

- Coordinacion e integracion

Esta sub dimensién se refiere al grado de capacidad para trabajar conjuntamente las
diferentes areas o unidades de la organizacion con el propoésito de lograr los objetivos
comunes (Bonavia et al., 2010).

La integracion es el proceso de coordinar funciones, tareas y areas para que de manera
conjunta puedan laborar de forma ordenada y evitar conflictos entre ellos (Franklin y Krieger,
2011; Chiavenato, 2009b).

Adaptabilidad

Esta dimensidn refleja el grado de adecuacion y renovacion de las organizaciones ante los
cambios del entorno, asumiendo riesgos, aprendiendo de sus errores y respondiendo a las
nuevas exigencias de los clientes. (Bonavia et al., 2010; Louffat, 2015). En el modelo esta
dimension presenta los siguientes tres sub subdimensiones:

- Orientacion al cambio

Esta sub dimension se refiere a la capacidad de la organizacion de anticipar los cambios y
adaptarse adecuadamente a las necesidades que le exige el entorno competitivo (Bonavia et
al., 2010).

- Orientacién al cliente

Esta sub dimension refleja el grado en que la organizacion esta orientada, preocupada por
conocer y poder satisfacer las necesidades futuras de sus clientes (Bonavia et al., 2010).

Las organizaciones orientadas al cliente ofrecen respuestas a las necesidades cambiantes de
los clientes lo que genera un valor para cada uno de ellos, motivando la fidelizacion hacia la
organizacion.

- Aprendizaje organizacional

Esta sub dimensidn se refiere al grado en que la organizacion comprende, analiza e

interpreta el entorno empresarial con el fin de favorecer la innovacion, adquiriendo

conocimiento y desarrollando capacidades (Bonavia et al., 2010).
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Mision

Esta dimensidn se refiere al nivel por el cual la organizacion establece una direccion
acorde hacia los objetivos estratégicos y metas organizacionales, lo que permite definir el
curso de accion adecuado para la organizacion y sus colaboradores (Bonavia et al., 2010).

La mision indica la razon de existencia de la organizacion ya que define tres aspectos: a) lo
que pretende cumplir en el entorno que actla, b) lo que pretende hacer y c) para quien lo va
hacer; por lo que debe ser clara, objetiva e inspiradora (Serna, 2008; Chiavenato, 2009a).

En el modelo esta dimensidn presenta los siguientes tres sub subdimensiones:

- Direccion y propositos estratégicos

Esta sub dimensién refleja la importancia de expresar las estrategias y direccion de la
organizacion a seguir, con el objetivo de que sus integrantes puedan contribuir al logro de ésta
(Bonavia et al., 2010).

- Metas y objetivos

Esta sub dimension traduce la mision y la vision en objetivos y metas que guia y permite a

cada integrante conocer la direccién de su trabajo (Bonavia et al., 2010).
- Vision

Esta sub dimension refleja la imagen compartida de la organizacion a largo plazo (Bonavia
et al., 2010).

Curay (2016), realiz6 una investigacion titulada “La cultura organizacional en los
directivos / jerarquicos docentes y administrativos del IESPP Hno. Victorino Elorz
Goicoechea de Sullana afio 2015”, en una muestra de 39 trabajadores, encontrandose que no
existe diferencias en altos porcentajes entre los rasgos culturales de los directivos, los
docentes y los administrativos. EI grado de implicacion se ubica en un nivel alto para
directivos jerarquicos; el grado de consistencia se ubica en nivel alto para directivos
jerérquicos mientras que para los docentes se ubica en nivel bajo; los niveles de adaptabilidad
y misién destacan con altos porcentajes.

Maldonado y Soza (2016), realizaron una investigacion sobre “La Implicacién en la cultura
organizacional y clima organizacional de una cooperativa de ahorro y crédito de la regién sur
del Per”, en una muestra de 79 colaboradores, obteniendo como resultado que un 57%
manifiesta una tendencia buena al clima organizacional y el 78.5% manifiestan una presencia
adecuada de implicacion, comprobandose una correlacién significativa y positiva entre las

variables de implicacion de la cultura organizacién y clima organizacional.
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Bobadilla, Callata y Caro (2015), realizaron una investigacion sobre “Engagement laboral
y Cultura organizacional: el rol de la orientacion cultural en una empresa global”, en una
muestra de 219 colaboradores que pertenecen a 9 sedes de la organizacion a nivel global,
obteniendo como resultado la existencia de dos tipos de cultura organizacional que predicen el
engagement laboral, y que las sub dimensiones involucramiento y mision de la cultura
organizacion se encuentran en niveles de orientacion altos lo que explica de manera
significativa y positiva el engagement.

Wieland y Zakvidea (2015), realizaron una investigacion sobre “El impacto de la
percepcion de socializacion en la cultura organizacional”, en una muestra de 161
colaboradores de una empresa de rubro industrial de Lima, obteniendo como resultado altos
niveles de percepcion de socializacion y la presencia de los cuatro rasgos de cultura
organizacional, siendo los mas explicados los rasgos de involucramiento y mision

Astorga (2014), realiz6 una investigacion sobre “Cultura organizacional y retencion de
talento en la empresa”, en una muestra de 269 colaboradores, obteniendo como resultado que
el 50,5% de los trabajadores manifiestan la existencia de una media cultura organizacional y
el 56,9% expresan la existencia de una media retencion de talento.

Compromiso organizacional

El término Compromiso organizacional ha sido objeto de investigaciones a partir de la
década de 1980, siendo definido por Newstrom (2011), Robbins y Judge (2013), como el
grado en que un trabajador se identifica con la organizacion, con sus metas, objetivos y el
deseo de seguir formando parte de ella.

John Meyer y Nancy Allen (1991), principales exponentes del compromiso organizacional,
lo conceptualizan como “...estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y
una organizacion, la cual presenta consecuencias respecto de la decision para continuar en la
organizacion o dejarla”.

A pesar de la existencia de diversas definiciones, Mathieu y Zajac (citados por Bayona et
al., 2000), puntualizan que todas coinciden como caracteristicas basicas, la afectividad y el
vinculo del individuo con la organizacion.

Segun nos refiere Porter y Lawer (1965, citado por Arias 2001), Mowday, Steers y Porter
(1979), Grajales (2000, aludido por Funes 2013), Varona (1993), Hellriegel y Slocum (2005),
Soberanes y De la Fuente (2009), se han adoptado tres tipos de perspectivas diferentes para

poder conceptualizar el término compromiso organizacional: a) Desde la perspectiva de
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intercambio social, la que sugiere que el compromiso organizacional es el resultado de una
transaccion de incentivos y contribuciones entre el colaborador y la organizacion; es decir, el
colaborador ve los beneficios que recibe asociado con el trabajo como incentivos para
permanecer en la misma; b) Desde la perspectiva de atribucion, el colaborador se obliga
voluntaria y explicitamente a pertenecer a la organizacion participando en todos los actos que
ello conlleva y ¢) Desde la perspectiva psicoldgica, sugiere el grado de identificacion y
entrega por parte del colaborador en relacion con la organizacion, teniendo en consideracion
tres aspectos: 1) Identificacion: Fuerte aceptacion y conviccion de las metas, objetivos,
creencias y valores de la organizacion; 2) Lealtad: Disposicion a ejercer esfuerzos importantes
a nombre de la organizacion gue se manifiesta en el respeto y cumplimiento y 3) Membresia:
Deseo de permanecer en la organizacion, al sentirse comprometido y participe con la misma.

Para los investigadores, la importancia del compromiso organizacional se debe; aspectos
que pueden disminuir de manera significativa la rotacion, ausentismo y la desmotivacion
(Betanzos y Paz, 2007).

Modelo de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Meyer y Allen (aludido por Simo 2008), son los primeros que integraron los tres enfoques
de las teorias de compromiso organizacional existente, profundizando sus estudios sin
encasillarse Unicamente en la participacion e identificacion de los colaboradores.

Este modelo propuesto inicialmente en 1984 hace distinciones entre dos tipos de
compromiso: compromiso afectivo y compromiso de continuidad, posteriormente en 1990
introdujeron un tercer componente, el compromiso normativo (Simo, 2008); siendo
considerado como uno de los modelos mas completos para hacer los analisis referentes al
compromiso organizacional.

La propuesta denominada Modelo de los tres componentes distingue tres formas de
compromiso organizacional: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad (Meyer y Allen, 1990; Meyer & Allen, 1991), siendo definido por ambos autores
como una relacién determinada por el deseo, la necesidad y la obligacion de permanecer en la
organizacion.

- Compromiso afectivo (deseo)

Se refiere al vinculo emocional del colaborador hacia la organizacion, caracterizada por la
participacion e identificacion con los valores y filosofia de la misma (Funes, 2013); cuando
percibe que sus necesidades y expectativas son satisfechas, disfrutando su permanencia y

deseando seguir perteneciendo a ella. (Meyer y Allen, 1990, 1991; Arias, 2001).
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Meyer y Allen (1996, citado por Omar y Florencia 2008), indicaron que durante el proceso
de formacion de dichos lazos interviene la valoracion que hace el miembro del apoyo y los
beneficios recibidos por parte de la organizacion. Si son positivas sus evaluaciones,
comenzara a percibir los objetivos de la misma como si fueran propios, deseando seguir
formando parte de la misma porque la considera parte de su vida, manifestandose mediante
actitudes como sentimiento de orgullo de permanecer o laboral en ella, también siente
preocupacion si la organizacion pasa una mala racha (Funes, 2013).

Los miembros con un fuerte compromiso afectivo se caracterizan por tener una fuerte
motivacion intrinseca, al estar dispuestos a compartir sus conocimientos en su entorno a fin de
mejorar el desempefio, manifestando una buena predisposicién a los cambios organizacionales
(Meyer y Allen, 1991).

- Compromiso de continuidad (necesidad)

Es un tipo de compromiso por conveniencia. Se encuentra relacionado a la necesidad de
permanecer en la organizacion, motivado por la inversion de tiempo, dinero y esfuerzo
asociado a los costos percibidos sean econémicos, fisicos y psicoldgicos si decide abandonar
la organizacion. Se basa en dos aspectos: a) El sacrificio personal de abandonar la
organizacion, perdiendo beneficios economicos y sociales como el estatus o antigliedad que
tenga en ella y b) La falta de oportunidades disponibles de conseguir empleo (Meyer y Allen,
1990; Arias, 2001; Newstrom, 2011).

El miembro con un alto compromiso de continuidad se limita hacer lo estrictamente
necesario para continuar en la organizacion, manteniendo un nivel laboral bajo. Por ejemplo,
un trabajador que odia su trabajo y desea irse, pero se da cuenta que ninguna otra
organizacion lo contrataria o le daria el sueldo que desea (Aamondt, 2010).

- Compromiso normativo (obligacion)

Este compromiso se a la obligacion moral por parte del colaborador de permanecer en la
organizacion, actuando de acuerdo con los intereses y normas de la misma (Arias, 2001). Se
basa en dos aspectos: a) El sentido de reciprocidad por las oportunidades, condiciones y/o
recompensas recibidas y b) La lealtad (Edel et al., 2007).

El compromiso normativo implica que el colaborador cumple y permanece en la
organizacion no Unicamente por estar contratado, sino porque considera que es lo social y
moralmente correcto en forma de reciprocidad hacia la organizacién por los beneficios
recibido (Betanzos et al, 2007), los cuales debe reintegrar a través de su trabajo y el buen

desempefio. Por ejemplo si fue su primer trabajo o si recibié capacitacion por parte de la
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organizacion se puede sentir éticamente obligado a permanecer por la inversion recibida. No
es relevante que se encuentre satisfecho con su trabajo solo que debe seguir.

Meyer y Allen (1991), hacen referencia a que este tipo de compromiso podria tener un
impacto importante con el trabajo que se realiza, ya que por ejemplo los miembros que
permanezcan en una organizacion principalmente por su fuerte compromiso normativo
podrian resentirse en algunas ocasiones por su sentido de deuda u obligacion a la
organizacion; aunque este resentimiento no impide la realizacion de sus deberes particulares,
podria influir en la manera como lo realizan.

El compromiso inicial de los miembros con una organizacion se determina en gran medida
por sus caracteristicas individuales, sus actitudes, su personalidad, sus valores y por sus
primeras experiencias laborales (Hellriegel y Slocum, 2005), posteriormente cada forma de
compromiso se desarrolla como resultado de distintas experiencias sean laborales o personales
(Frutos, 1998).

Se debe considerar que la predominancia puede variar en el tiempo; es decir, que si bien en
cierto momento prevalece uno, puede ocurrir que sea otro el que prevalezca en un momento
distinto (Frutos, 1998).

Se hace énfasis en que se puede experimentar o vivenciar al mismo tiempo los tres tipos de
compromisos en diferentes grados, aunque siempre va a prevalecer uno en particular que lo
va a vincular con la organizacion (Meyer y Allen, 1991); por ejemplo, un miembro puede
sentir un fuerte apego a una organizacion y un sentido de obligacién de permanecer. Un
segundo miembro podria disfrutar de trabajar para la organizacion, pero también reconocer
que dejar seria muy dificil desde el punto de vista econdmico. Finalmente, un tercer miembro
podria experimentar un grado considerable de deseo, necesidad y obligacion de permanecer
con el empleador actual.

Pérez (2014), realiz6 una investigacion sobre “Motivacion y compromiso organizacional
en personal administrativo de Universidades Limefas”, en una muestra de 226 colaboradores,
obteniendo como resultado que aquellos que priorizan motivacion autbnoma poseen un
elevado compromiso afectivo, los que esperan motivaciones controladas poseen altos puntajes
de compromiso de continuidad.

Loza (2014), investigo sobre “Liderazgo y compromiso organizacional en los docentes de
la institucion educativa particular Simén Bolivar de la ciudad de Tarapoto”, en una muestra de

100 docentes, obteniendo como resultado la predominancia del estilo de liderazgo
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transaccional y el compromiso afectivo, concluyéndose la existen relacional entre estilos de
liderazgo y compromiso organizacional.

Funes (2013), investigd sobre “Compromiso Laboral en una institucion del Estado”, en
Guatemala con una muestra de 70 colaboradores, obteniendo como resultado la presencia de
niveles altos de estado psicoldgico lo que define la buena relacion entre el personal y la
organizacion.

Rivera (2010), investigo sobre “Compromiso organizacional de los docentes de una
institucion educativa privada de Lima metropolitana y su correlacién con variables
demograficas”, en una muestra de 43 docentes pertenecientes a los tres niveles, obteniendo
como resultado que el grado de compromiso afectivo y de continuidad son mostradas en
mayor grado por los decentes que el compromiso normativo.

Omar y Florencia (2008), investigaron sobre “Valores personales y compromiso
Organizacional”, en una muestra de 429 empleados de diversas empresas argentinas,
obteniendo como resultado las mujeres y los empleados con mayor antigtiedad presentan
niveles altos de compromiso afectivo y normativo; asimismo, los empleados que laboran en
grandes empresas manifiestan compromiso normativo.

Romero (2017), que realiz6 una investigacion sobre “Cultura organizacional y
compromiso organizacional en operarios de una empresa avicola en Huarmey, 20177, en una
muestra de 160 operarios, obteniendo como resultado la existencia de una correlacion alta,
directa y muy significativa entre ambas variables, asi como la existencia de diferencias
significativas en ambas variables con la edad y tiempo de servicio; determinandose que a
mayor edad y tiempo de servicio existe mayor nivel de cultura y compromiso organizacional.

Vallejos (2014), realiz6 una investigacion sobre “La cultura organizacional y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la municipalidad del Centro Poblado de
Miramar — 2014”, en una muestra de 30 trabajadores, obteniéndose como resultados que
existe relacion directa entre la cultura organizacional autoritario benevolente y el compromiso

de continuidad.

Hipotesis
Existe relacion positiva y significativa entre cultura organizacional y compromiso

organizacional en el personal administrativo de una Universidad privada de Arequipa.
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Tipo o disefio de Investigacion

La presente investigacion es descriptivo comparativo y correlacional, porque se pretende
analizar la forma de coémo se manifiestan la Cultura organizacional y el compromiso
organizacional, si existen diferencias segln sus variables sociodemogréficas y su ambas
variables se relacionan (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). Las variables de estudio son
la Cultura organizacional y el compromiso organizacional; y las variables sociodemograficas

son género y area de servicio.

Técnica e Instrumentos

Técnica

La técnica que se empleo fue la aplicacion individual de test; la encuesta de Cultura
organizacional de Denison (DOCS) para medir la variable uno, y el cuestionario de

Compromiso organizacional de Meyer y Allen para medir la variable dos.

Instrumentos
Para medir las variables, se utilizaron los siguientes instrumentos:
Denison Organizational Culture Survey (DOCS) - Encuesta de Cultura

organizacional de Denison

Autor : Denison y Neale

Duracién : Aproximadamente 20 minutos.
Ambito de aplicacion . Individual o grupal.

Poblacién : De 18 a 65 afios.

Este instrumento consta de 60 items, 5 para cada una de las doce sub dimensiones
agrupadas en cuatro dimensiones.

La dimension implicacion consta de los sub dimensiones empowerment, orientacion al
equipo y desarrollo de capacidades; la dimensién consistencia contiene los sub dimensiones
valores fundamentales, acuerdo y coordinacién e integracion; la dimensién adaptabilidad
consta de los sub dimensiones orientacion al cambio, orientacion al cliente y aprendizaje
organizacional; y la dimension misién contiene los sub dimensiones direccion y propdsitos
estratégicos, vision, metas y objetivos. Los puntajes individuales para cada tipo de dimension
son: de 15 a 37 corresponde bajo y de 38 a 60 es alto. Lo que nos da cuatro tipos de presencia

de cultura: 0 a 75 difusa, de 76 a 150 difusa, de 151 a 225 adecuada y mas de 225 notable.
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El cuestionario esta estructurado segun la escala tipo Likert de cuatro puntos segin la
adaptacion a nuestro pais por Curay (2016), las cuales expresan la frecuencia de ocurrencia de
cada situacion desde 1 (totalmente en desacuerdo) a 4 (Totalmente de acuerdo). (\VVéase el
anexo 2). Se debe tomar en cuenta al momento de registrar las respuestas la existencia de
items inversos: 15, 24, 29, 34, 39, 43, 50, 57, 58.

Siendo validado el instrumento por Curay (2016), para adaptarlo a nuestro pais mediante un
juicio de expertos determinandose una validez de 0.97 de Alfa de Cronbach. En cuanto a su
confiabilidad presenta un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.881

Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

Autor : Meyer y Allen

Duracién . Aproximadamente 15 minutos.
Ambito de aplicacion  : Individual o grupal.

Poblacion : De 18 en adelante.

Este instrumento consta de 18 items; 6 para cada uno de las tres tipos de compromisos;
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Este cuestionario esta estructurado segun la escala tipo Likert de siete puntos, los cuales se
responden indicando la alternativa que mejor se adecue al sentimiento hacia la organizacion
desde 1 (totalmente en desacuerdo) a 7 (totalmente de acuerdo). (\VVéase el anexo 3). Se debe
tomar en cuenta la existencia de items inversos: 10, 14, 15y 18. Para la puntuacién no existe
puntuacién global. Los puntajes individuales para cada tipo de compromiso son: de 01 a 14
corresponde bajo, de 15 a 28 es medio y de 29 a 42 es alto.

Siendo validado el instrumento por Figueroa (2016), para adaptarlo a nuestro pais
obteniendo una validez de contenido (p<0.05). En cuanto a su confiabilidad presenta una
consistencia interna coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.806 y para los factores afectivos
0.748, continuidad 0.746 y normativo 0.704

Poblacion y Muestra
Se obtuvo los datos de la oficina de Recursos Humanos de la Universidad donde se
establecioé una poblacion de 340 colaboradores administrativos los mismos que laboran en

oficinas administrativas y unidades académicas.
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La muestra estd compuesta por 127 colaboradores, conformada por 80 mujeres y 47
hombres, cuyas edades oscilan entre 20 a 70 afios de edad, de los cuales 111 laboran en las
oficinas administrativas y 16 en las unidades académicas.

La seleccion de la muestra fue no probabilistica, ya que respondi6 a la disponibilidad de

los participantes (Hernandez, Fernandez y Baptista 2006).

Estrategia de recoleccion de datos

Se presento la solicitud ante el Vice Rector Administrativo de la Universidad en la que se
detallaba el contenido de la presente investigacion, solicitandole el permiso correspondiente
para el ingreso a los diversos ambientes y departamentos de la Universidad a fin de poder
evaluar al personal administrativo, la misma que fue otorgada a través de la Oficina de
Recursos Humanos.

La recoleccion de datos se efectuo segun la disponibilidad de cada trabajador
administrativo, de manera individual simultdneamente ambas escalas, se procedio a dejar los
cuestionarios y recogerlos al dia siguiente. La recoleccion de datos se llev6 a cabo en el mes
de junio del 2017.

Se converso con cada jefe de area y/o colaborador administrativo explicandoles el tema a
tratar y detallando las instrucciones necesarias para la resolucion de los mismos, asegurando

la confidencialidad y el uso de la informacion para fines académicos investigativos.

Criterios de procesamiento de informacion

Obtenidos los datos de la presente investigacion se procedio mediante el programa
Microsoft Office Excel a vaciar los principales datos como genero, edad, area de servicio y las
respuestas emitidas de ambas escalas con sus respectivos puntajes brutos.

Posteriormente, se llevo a cabo el proceso de datos mediante el paquete estadistico para
ciencias sociales (SPSS) version 21, comprendiendo la estadistica descriptiva compuesta por
percentiles y la estadistica inferencial calculandose el coeficiente de correlacion de Pearson
para encontrar el tipo de correlacion y medir grado de relacion de ambas variables a un nivel
de confiabilidad del 95% con un margen de error del 5%. Los resultados se presentan
mediante cuadros estadisticos y relaciones entre las variables estudiadas.
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Tabla 1.

Relacion entre Cultura Organizacional y Compromiso Organizacional

Cultura Compromiso Organizacional
organizacional Afectivo Normativo De continuidad
Alto | Medio | Alto | Medio | Alto | Medio | Bajo
Débil
Difusa 24 15 30 9 6 30 3
Adecuada 63 25 71 17 34 54
Notable
Correlaciones
TOTAL CULTURA SUMA.TOTAL
ORGANIZACIONAL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
Correlacion de Pearson 1 ,249™
CULTURA
Sig. (bilateral) ,005
ORGANIZACIONAL
N 127 127
Correlacion de Pearson , 249 1
COMPROMISO
Sig. (bilateral) ,005
ORGANIZACIONAL
N 127 127

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

De acuerdo con la tabla 1 sobre la relacidon entre cultura organizacional y compromiso
organizacional, se infiere que existe una correlacion significativa y de grado moderado
(p<0,05), lo que significa que a mayor sea el grado de cultura organizacional mayor sera el

compromiso organizacional.
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Tabla 2.

Nivel de Cultura Organizacional

Niveles
F %
Presencia débil 0 0
Presencia difusa 39 30,7
Vaélidos Presencia adecuada 88 69,3
Presencia notable 0 0
Total 127 100,0 %

De acuerdo con la tabla 2 sobre los niveles de cultura organizacional se advierte que el 69,3%
de participantes de la muestra tienen un nivel de presencia adecuada de cultura organizacional

frente a un 30,7% que manifiesta un nivel de presencia difusa.

Tabla 3.

Nivel de Implicacion

Niveles
F %
Bajo 39 30,7
Vélidos  Alto 88 69,3
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 3 sobre los niveles de implicacion se infiere que el 69,3% de la muestra
presentan niveles de implicacion altos, frente a un 30,7% que manifiesta niveles bajos.
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Tabla 4.

Nivel de Implicacion - Empowerment

Niveles
F %
Bajo 18 14,2
Vélidos  Alto 109 85,8
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 4 sobre los niveles de empowerment se aprecia que el 85,8% de la muestra
presentan niveles de empowerment altos, frente a un 14,2% que manifiestan niveles de

empowerment bajos.

Tabla 5.

Nivel de Implicacién - Orientaciéon al trabajo en equipo

Niveles
F %
. 1 14,2
Bajo 8
. 109 85,8
Validos Alto
127 100,0%

Total

De acuerdo a la tabla 5 sobre los niveles de orientacion al trabajo en equipo se infiere que el
85,8% de la muestra presentan niveles de orientacion al trabajo en equipo altos, frente a un

14,2% que manifiestan niveles de orientacion al trabajo en equipo bajos.
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Tabla 6.

Nivel de Implicacion - Desarrollo de capacidades

Niveles
F %
Bajo 54 42,5
validos Al 73 57,5
127 100,0%

Total

De acuerdo a la tabla 6 sobre los niveles de desarrollo de capacidades se advierte que el 57,5%
de la muestra presenta niveles de desarrollo de capacidades altos, frente a un 42,5% de

manifiestan niveles de desarrollo de capacidades bajos.

Tabla 7.

Nivel de Consistencia

Niveles
F %
Bajo 35 27,6
validos  Alto 92 724
127 100,0%

Total

De acuerdo a la tabla 7 sobre los niveles de consistencia se aprecia que el 72,4% de la muestra
presenta niveles de consistencia altos, frente a un 27,6% que manifiesta niveles de consistencia

bajos.
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Tabla 8.
Nivel de Consistencia - Valores fundamentales

Niveles
F %
Bajo 30 23,6
validos Alto 97 76,4
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 8 sobre los niveles de valores fundamentales se observa que el 76,4% de
la muestra presenta niveles de valores fundamentales altos, frente a un 23,6% que manifiestan

niveles de valores fundamentales bajos.

Tabla 9.

Nivel de Consistencia - Acuerdos

Niveles
F %
Bajo 29 228
Validos Alto 98 e
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 9 sobre los niveles de acuerdos se infiere que el 77,2% de la muestra
presentan niveles de acuerdos altos, frente a un 22,8%, que manifiestan niveles de acuerdos

bajos.
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Tabla 10.

Nivel de Consistencia - Coordinacion e integracion

Niveles
F %
Bajo 42 33,1
validos Alto 85 66,9
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 10 sobre los niveles de acuerdos se deduce que el 66,9% de la muestra
presenta niveles de coordinacion e integracion altos, frente a un 33,1% que manifiesta niveles

de coordinacion e integracion bajos

Tabla 11.
Nivel de Adaptabilidad

Niveles
F %
Bajo 39 30,7
Validos Alto 88 69,3
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 11 sobre los niveles de adaptabilidad se puede advierte que el 69,3% de
la muestra presenta niveles de adaptabilidad altos, frente a un 30,7% que manifiesta niveles de
adaptabilidad bajos.
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Tabla 12.

Nivel de Adaptabilidad - Orientacién al cambio

Niveles
F %
Bajo 21 16,5
validos Alto 106 83,5
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 12 sobre los niveles de orientacion al cambio se aprecia que el 83,5% de
la muestra presenta niveles de orientacion al cambio altos, frente a un 16,5% que manifiestan

niveles de orientacion al cambio bajos.

Tabla 13.

Nivel de Adaptabilidad -Orientacion al cliente

Niveles
F %
Bajo 33 26,0
Validos  Alto 94 4.0
127 100,0%

Total

De acuerdo a la tabla 13 sobre los niveles de orientacion al cliente se observar el 74% de la
muestra presenta niveles de orientacion al cliente altos, frente a un 26% que manifiesta niveles

de orientacion al cliente bajos.
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Tabla 14.

Nivel de Adaptabilidad - Aprendizaje organizacional

Niveles
F %
Bajo 45 354
Validos Alto 82 64.6
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 14 sobre los niveles de aprendizaje organizacional al cliente se infiere que
el 64,6% de la muestra presenta niveles de aprendizaje organizacional altos, frente a un 35,4%

que manifiesta niveles de aprendizaje organizacional bajos.

Tabla 15.

Nivel de Mision

Niveles
F %
Bajo 36 28,3
Validos Alto 91 71,7
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 15 sobre los niveles de misidn se advierte que el 71,7% de la muestra

presenta niveles de mision altos, frente a un 28,3% que manifiesta niveles de mision bajos.
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Tabla 16.

Nivel de Mision - Direccion y propdésitos estratégicos

Niveles
F %
Bajo 36 28,3
Vélidos Alto 91 71,7
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 16 sobre los niveles de direccion y propésitos al cliente se aprecia que el
71,7% de la muestra presenta niveles de direccion y propdsitos altos, frente a un 28,3% que

manifiesta niveles de direccion y propdésitos bajos.

Tabla 17.
Nivel de Mision- Metas y Objetivos

Niveles
F %
Bajo 46 36,2
validos Alto 81 63,8
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 17 sobre los niveles de metas y objetivos al cliente se observa que el
63,8% de la muestra presenta niveles de direccion y propdsitos altos, frente a un 36,2% que

manifiesta niveles de metas y objetivos bajos.
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Tabla 18.
Nivel de Misién - Vision

Niveles
F %
Bajo 60 47,2
Vélidos Alto 67 52,8
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 18 sobre los niveles de vision se infiere que el 52,8% de la muestra

presenta niveles de vision altos, frente a un 47,2% que manifiestan niveles de vision bajos.

Tabla 19.

Nivel de Compromiso afectivo

Niveles
F %
Medio 40 31,5
validos  Alto 87 68,5
127 100,0%

Total

De acuerdo a la tabla 19 sobre los niveles de compromiso afectivo se aprecia que el 68,5% de

la muestra presenta niveles de compromiso afectivo alto, frente a un 31,5% que manifiesta

niveles de compromiso afectivo medio.
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Tabla 20.
Nivel de Compromiso normativo

Niveles
F %
Medio 27 213
validos  Alto 100 87
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 20 sobre los niveles de compromiso normativo se aprecia que el 78,7%
de la muestra presenta niveles de compromiso normativo alto, frente a un 21,3% que manifiesta

niveles de compromiso normativo medio.

Tabla 21.
Nivel de Compromiso de continuidad

Niveles
F %
Bajo 3 2,4
Medio 84 66,1
Validos
Alto 40 31,5
Total 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 21 sobre los niveles de compromiso de continuidad se observa que un
66,1% de la muestra presenta niveles de compromiso de continuidad medio, un 31,5%

manifiesta niveles altos y un 2,4% presenta niveles de compromiso de continuidad bajo.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




- UNIVERSIDAD
REPQSITORIO DE A CATOLICA

TESIS UCSM %  DESANTA MARIA

A\

Tabla 22.
Nivel de Compromiso Organizacional

Niveles
AFECTIVO NORMATIVO CONTINUIDAD
F % F % F %
Bajo 3 2,4
Medio 40 31,5 27 21,3 84 66,1
Validos
Alto 87 68,5 100 78,7 40 31,5
Total 127 100,0% 127 100,0% 127 100,0%

De acuerdo a la tabla 22 sobre los niveles de compromiso organizacional se advierte que el

68,5% de la muestra presenta niveles altos de compromiso afectivo, el 78,7% manifiesta niveles

altos de compromiso normativo y el 31,5% presenta alto niveles de compromiso de

continuidad.
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Tabla 23.

Nivel de Cultura Organizacional de acuerdo al género

Tabla de contingencia Genero * Niveles de Cultura organizacional

Niveles Total
Presencia Presencia
Difusa Adecuada
Recuento 18 62 80
Mujer % dentro de  22,5% 77,5% 100,0%
Género
Género
Recuento 21 26 a1
Hombre ot gentrode  44,7% 55,3% 100,0%
Género
Recuento 39 88 127
Total % dentro de 30,7% 69,3% 100,00%
Género
Sig=0,009

De acuerdo a la tabla 23 sobre los niveles de cultura organizacional de acuerdo al género se
observa que ambos géneros manifiestan una presencia adecuada de cultura organizacional,
predominando en la mujeres con un 77,5%, frente a los hombres con un 55,3%. De igual forma

existe una diferencia significativa entre los puntajes de hombres y mujeres (p<0,05).
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Tabla 24.

Nivel de Compromiso Organizacional Afectivo de acuerdo al género

Tabla de contingencia Género * Niveles de Compromiso organizacional afectivo

Niveles Total
Medio Alto
. Recuento 32 48 80
Mujer
i % dentro de Género 40,0% 60,0% 100,0%
Geénero
Recuento 8 39 47
Hombre
% dentro de Género 17,0% 83,0% 100,0%
Recuento 40 87 127
Total
% dentro de Género 31,5% 68,5% 100,0%
Sig=0,000

De acuerdo a la tabla 24 sobre los niveles de compromiso organizacional afectivo de acuerdo
al género se deduce que predomina en niveles altos para ambos géneros, particularmente en los
hombres con un 83%, frente a las mujeres con un 60%. De igual manera, se infiere que existe

una diferencia significativa entre los puntajes de hombres y mujeres (p<0,05).
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Nivel de Compromiso Organizacional Normativo de acuerdo al género

Tabla de contingencia Género* Niveles de Compromiso organizacional normativo

Niveles Total
Medio Alto
. Recuento 21 59 80
Mujer
i % dentro de Género 26,2% 73,8% 100,0%
Geénero
Recuento 6 41 47
Hombre 3
% dentro de Género 12,8% 87,2% 100,0%
Recuento 27 100 127
Total
% dentro de Género 21,3% 78,7% 100,0%
Sig=0,265

De acuerdo a la tabla 25 sobre los niveles de compromiso organizacional normativo de acuerdo

al género se aprecia que los hombres manifiestan en mayor proporcion niveles altos de

compromiso organizacional normativo con un 87,2%, mientras que las mujeres presentan de

igual manera niveles altos de compromiso organizacional normativo con un 73,8%. Igualmente

se infiere que no existe una diferencia significativa entre los puntajes de hombres y mujeres

(p>0,05).
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Niveles de Compromiso Organizacional De Continuidad de acuerdo al género

Tabla de contingencia Género * Niveles de Compromiso organizacional de continuidad

Niveles Total
Bajo Medio Alto
. Recuento 3 57 20 80
Mujer
i % dentro de Género 3,7% 71,3% 25,0% 100,0%
Geénero
Recuento 0 27 20 47
Hombre
% dentro de Género 0,0% 57,4% 42,6% 100,0%
Recuento 3 84 40 127
Total
% dentro de Género 2,4% 66,1% 31,5% 100,0%
Sig=0,444

De acuerdo a la tabla 26 sobre los niveles de compromiso organizacional de continuidad de

acuerdo al género se advierte que predomina en nivel medio en ambos géneros, predominando

en las mujeres 71,3%, mientras que los hombres manifiestan un 57,4%. De igual forma se puede

inferir que no existe una diferencia significativa entre los puntajes de hombres y mujeres

(p>0,05).
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Tabla 27.
Nivel de Cultura Organizacional de acuerdo al area de servicio

Niveles Total

Presencia Presencia

difusa  adecuada

Recuento 39 72 111
Oficina administrativa % dentro de Area de 35,1% 64,9% 100,0%
Area de Servicio
Servicio Recuento 0 16 16
Unidad Académica i
% dentro de Area de 0,0% 100,0% 100,0%
(facultades)
Servicio
Recuento 39 88 127
Total % dentro de Area de 30,7% 69,3% 100,0%
Servicio

Sig=0,004

De acuerdo a la tabla 27 sobre los niveles de cultura organizacional de acuerdo al area de
servicio se observa que manifiestan una presencia adecuada de cultura organizacional, sobre
todo los que laboran en las unidades académicas (facultades) con un 100%, frente a los que
laboran en oficinas administrativas con un 64,9%. De igual manera existen diferencias

significativas entre los puntajes de los evaluados de acuerdo al area de servicio (p<0,05).
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Tabla 28.
Niveles de Compromiso Organizacional Afectivo de acuerdo al area de servicio

Tabla de contingencia Area de Servicio * Niveles Compromiso Organizacional Afectivo

Niveles Total
Medio Alto
Recuento 36 75 111
Oficina administrativa )
Area de % dentro de Area de Servicio 32,4% 67,6% 100,0%
Senicio  ynidad académica  Recuento 4 12 10
(facultades) % dentro de Area de Servicio 25,0% 75,0% 100,0%
Recuento 40 87 127
Total i
% dentro de Area de Servicio 31,5% 68,5% 100,0%
Sig=0,550

De acuerdo a la tabla 28 sobre los niveles de compromiso organizacional afectivo de acuerdo
al area de servicio, se observa que predomina en niveles altos en ambas areas de servicio sobre
todo en las personas que laboran en las unidades académicas (facultades) con un 75%, frente a
los que laboran en las oficinas administrativas con un 67,6%. Igualmente se aprecia que no
existe diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo al &rea de servicio (p>0,05).
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Tabla 29.

Niveles de Compromiso Organizacional Normativo de acuerdo al area de servicio

Tabla de contingencia Area de Servicio * Niveles Compromiso Organizacional Normativo

Niveles Total
Medio Alto
o Recuento 21 90 111
Oficina ;
o ) % dentro de Area de 18,9% 81,1% 100,0%
3 administrativa
Area de Servicio
Servicio Recuento 6 10 16
Unidad académica i
% dentro de Area de 37,5% 62,5% 100,0%
(facultades)
Servicio
Recuento 27 100 127
Total % dentro de Area de 21,3% 78,7% 100,0%
Servicio

Sig=0,089

De acuerdo a la tabla 29 sobre los niveles de compromiso organizacional normativo de acuerdo
al &rea de servicio se puede infiere que predomina con niveles altos en ambas areas de servicio,
especialmente en los que laboran en las oficinas administrativas con un 81,1%, frente a los que
laboran en las unidades académicas (facultades) con un 62,5%. Igualmente se aprecia que no

existe diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo al area de servicio (p>0,05).
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Tabla 30.
Niveles de Compromiso Organizacional de Continuidad de acuerdo al area de servicio

Tabla de contingencia Area de Servicio * Niveles Compromiso Organizacional de Continuidad

Niveles Total
Alto Medio Bajo
Recuento 3 72 36 111
Oficina administrativa % dentro de Area de 2,7% 64,9% 32,4% 100,0%
Area de Servicio
Servicio Recuento 0 12 4 16

Unidad académica i
% dentro de Area de 0,0% 75,0% 25,0% 100,0%

(facultades)

Servicio

Recuento 3 84 40 127
Total % dentro de Area de 2,4% 66,1% 31,5% 100,0%

Servicio

Sig=0,639

De acuerdo a la tabla 30 sobre los niveles de compromiso organizacional de continuidad de
acuerdo al &rea de servicio se puede advertir que predomina en niveles medios en ambas areas
de servicio, especialmente en las personas que laboran en las unidades académicas (facultades)
con un 75%, frente a las que laboran en las oficinas administrativas con un 64,9%. De igual
forma se aprecia que no existe diferencias significativas entre los puntajes de acuerdo al area

de servicio (p>0,05).
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Discusion

La cultura organizacional es parte fundamental del funcionamiento de cualquier
organizacion al permitir el fortalecimiento y mejora de sus procesos. Una cultura
organizacional humana y abierta influira en la participacion y comportamiento de sus
miembros, viéndose reflejado en su productividad y desempefio laboral.

Una de las razones por la que es importante la cultura es por los cambios constantes e
impredecibles del entorno, obligando a las organizaciones que deseen sobrevivir a cambios
culturales ligados a procesos de innovacion, donde se necesita apertura y flexibilidad en la
manera de hacer las cosas para poder adaptarse a estos cambios y para adoptar las nuevas
tecnologias, siendo el talento humano el factor trascendental para el logro del mismo.

El compromiso organizacional es igualmente importante al permitir analizar la vinculacion
y lealtad del colaborador con la organizacion. Segdn la literatura de investigacion se
determiné que si algin colaborador no se siente comprometido con la organizacion que lo
contrata tiene mayores probabilidades de querer abandonarla, frente a un colaborador que si
se siente comprometido (Arnold y Randall, 2012).

El objetivo de la presente investigacion es conocer la relacion que existe entre Cultura
organizacional y Compromiso organizacional en el personal administrativo de una
Universidad Privada de Arequipa, en una muestra probabilistica de 127 colaboradores, de los
cuales el 63% fueron mujeres y el 37 % hombres, laborando en oficinas administrativas y
unidades académicas el 87,4% y 12,6% respectivamente.

Con los resultados se confirma la hipétesis de investigacion sobre una correlacion de
sentido positivo entre Cultura organizacional y Compromiso organizacional, al establecerse la
existencia de una correlacion significativa (p<0,05) y de grado moderado entre ambas
variables; es decir, que mientras mayor sea la presencia de la Cultura organizacional en los
colaboradores sera mayor los niveles de Compromiso organizacional, y por consiguiente
mientras menor se la presencia de la Cultura organizacional seran menores los niveles de
Compromiso organizacional. Estos resultados concuerdan con Vallejos (2014), en el cual se
hallé que existe relacion directa entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional en una muestra de 30 trabajadores de la municipalidad del Centro poblado de
Miramar; asimismo con el estudio de Romero (2017), que concluye la existencia de una
correlacion directa, alta y significativa entre ambas variables cultura y compromiso

organizacional, en una muestra de 160 operarios de una empresa avicola en Huarmey.
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En el analisis de la variable Cultura organizacional se advierte con un puntaje del 69,3%
que la mayoria de los participantes denotan una presencia adecuada de la misma, lo que
representa que los colaboradores cuentan con buenas condiciones en su trabajo, permitiendo
que se identifiquen con la universidad, asimilando sus valores y manifestaciones intrinsecas.
Estos resultados concuerdan con el estudio de Romero (2017), que encontrd un nivel
promedio de presencia de cultura organizacional en los trabajadores de Huarmey

En la dimensién implicacion que representa el grado de facultar o poder, de organizarse
alrededor de equipos y desarrollar las capacidades humanas de los distintos colaboradores, se
aprecia que un 69,3% considera que la implicacion tiene niveles altos, lo que nos indica que la
mayoria de los colaboradores conjetura su trabajo como un factor importante en su vida e
influye en su autoestima (Louffat, 2015). Estos resultados concuerdan con Maldonado y Soza
(2016), que aplicaron en una muestra de 79 colaboradores de una cooperativa, en el cual se
hallé que la mayoria manifiesta una presencia adecuada con niveles altos de implicacion;
asimismo con el trabajo de Curay (2016), en una muestra de 39 trabajadores de la IEPP “Hno.
Victorino Elorz Goicoechea” de Sullana, en la que encontrd niveles altos de implicacion.
Respecto a las sub dimensiones empowerment Yy orientacidon al trabajo en equipo son
considerados en un nivel alto, ambas con un 85,8%, concordando con el estudio de Curay
(2016), encontrando que la mayoria de los trabajadores administrativos presenta niveles altos
en ambas sub dimensiones. En cuanto al desarrollo de capacidades predomina con alto nivel
un 57,5%, estos resultados no concuerdan con el estudio de Curay (2016), donde obtuvo
niveles bajos en la mayoria de los trabajadores administrativos de la institucion educativa.

En la dimensidn consistencia que representa el grado en que el comportamiento de los
colaboradores se fundamenta en un conjunto de valores, la habilidad de lograr acuerdos y las
actividades de la organizacion estan bien coordinadas e integradas, se ubica en un nivel alto
con un 72,4%, concordando con el estudio de Curay (2016), al encontrar niveles altos en el
personal administrativo y directivo evaluado. En cuanto a sus sub dimensiones valores
fundamentales, acuerdos y coordinacidn e integracion son considerados en un nivel alto, con
un 76,4%, 77,2% y 66,9% respectivamente. Estos resultados no concuerdan con Curay
(2016), que hallé que los sub dimensiones valores fundamentales y acuerdos se presentan en
la mayoria de los trabajadores administrativos de la institucion educativa en niveles bajos.

En la dimensién adaptabilidad que denota el grado en que perciben los colaboradores como
las organizaciones se adecuan y se renuevan ante los cambios del entorno, asumiendo riesgos,

aprendiendo de sus errores para poder responder a las exigencias impulsadas por sus clientes,
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un 69,3% de los colaboradores lo ubica en un nivel alto; concordando estos resultados con lo
encontrado en Curay (2016) al destacar altos porcentajes que corresponden a los trabajadores
administrativos y directivos de la institucion educativa. Respecto a las sub dimensiones
orientacion al cambio, orientacion al cliente y aprendizaje organizacional son considerados
con un nivel alto, 83,5%, 74% y 64,6% respectivamente. Estos resultados concuerdan con el
estudio de Curay (2016), en la que hallé que la mayoria del personal administrativo, directivo
y docente presentan una percepcién favorable en todos los niveles.

En la dimension mision que denota el grado en que los colaboradores perciben que la
organizacion establece una direccién acorde los objetivos y metas, expresando la visién de lo
que la organizacién quiere ser, con un 71,1% lo ubica en un nivel alto; siendo importante ya
que cuando los colaboradores son capaces de identificarse con la mision de la empresa, se
favorece el compromiso hacia la organizacion (Denison y Neale, 2000). Estos resultados
concuerdan con los obtenidos en Curay (2016) que obtuvo la presencia en un nivel alto en la
mayor porcentaje en todos los integrantes de la institucion educativa; asimismo concuerda con
en parte con los resultados obtenidos por Bobadilla, Callata y Caro (2015), que en una
muestra de 219 colaboradores que pertenecen a 9 sedes de la organizacion a nivel global,
encontraron niveles de orientacion altos en mision e involucramiento al interior de la
organizacion. Asimismo, coincide en parte con la investigacion de Wieland y Zakvidea
(2015), obtuvieron en una muestra de 161 colaboradores de una empresa de rubro industrial
de Lima, altos niveles de percepcion de involucramiento y mision. Denison y Neale (2000),
hacen énfasis que la mision es el rasgo mas valorado al determinar la direccion que la
empresa toma en el largo plazo, y cuando son capaces los colaboradores de identificarse con
ella mision se favorece el compromiso hacia la organizacion, siendo como segundo rasgo mas
valorado el involucramiento al contemplar un sentimiento de pertenencia y responsabilidad en
los colaboradores. En cuanto a sus sub dimensiones direccidn y propositos estratégicos,
visién, metas y objetivos son considerados con un nivel alto 71,1%, 52,8% y 63%
respectivamente.

En el analisis de la variable Compromiso organizacional se advierte que la mayoria de los
participantes un 78,7% se encuentran comprometidos con la universidad al manifestar niveles
altos de compromiso organizacional normativo, es decir que su compromiso se asocia a un
deber moral y lealtad a la universidad, creando un sentido de reciprocidad por las
oportunidades o ciertas prestaciones recibidas. Estos resultados no concuerdan con el estudio

de Pérez (2014), quien utilizo una muestra de 226 colaboradores administrativos de
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universidades Limefas hallando una correlacidn significativa directa entre la motivacion
autonoma con el compromiso afectivo y la motivacién controlada con el compromiso de
continuidad. Tampoco concuerda con el trabajo de Funes (2013), quien utiliz6 una muestra de
70 colaborados que laboran en una institucion del Estado de Guatemala obteniéndose que la
mayoria del personal que labora en el &rea administrativa muestra mayores niveles de
compromiso afectivo. Asimismo, tampoco concuerda con los estudios de Rivera (2010), quien
utilizé una muestra 43 docentes pertenecientes a los tres niveles, obteniendo como resultado
que el grado de compromiso afectivo y de continuidad son mostradas en mayor grado por los
docentes que el compromiso normativo. Pero corroboran con lo encontrado por Omar y
Florencia (2008), quienes realizaron un estudio en 429 empleados de diversas empresas
argentinas afirmando que los empleados de grandes empresas se sienten unidos a sus
organizaciones al primar el compromiso normativo.

Al analizar la relacion entre la variable Cultura organizacional y género se determind que
ambos géneros cuentan con una presencia adecuada de cultura organizacional, predominando
las mujeres con un 77,5% en comparacion a los hombres que manifiestan un 55,3%,
encontrandose diferencia significativa entre sus puntajes. Estos resultados coinciden con la
investigacion de Wieland y Zakvidea (2015), quienes determinaron que existen diferencias
significativas respecto al género, donde las mujeres obtuvieron resultados mayores, en
especial en la sub dimension de implicacion.

Al examinar la variable Compromiso organizacional de tipo normativo se aprecia que
prima sobre los tres tipos de compromiso con un nivel alto en ambos géneros 87,2% en los
hombres y 73,8% en las mujeres, sin encontrarse diferencias significativas. Asimismo
respecto al compromiso de continuidad prima en ambos géneros en un nivel medio, con un
71,3% para las mujeres y 57,4% para los hombres; sin encontrarse diferencias significativa de
igual manera. Sin embargo, en relacion con el compromiso afectivo se aprecia que prevalece
con un nivel alto en ambos géneros predominando en los hombres con un 83% frente a las
mujeres con 60%; existiendo diferencias significativas entre sus puntajes. Estos resultados
concuerdan en parte con el estudio de Montoya (2014), quien utiliz6 una muestra de 642
trabajadores de un contact center, encontrando que no existen diferencias significativas de
género respecto al compromiso normativo, afectivo y de continuidad; pero no concuerdan en
parte con los estudios de Rivera (2010), que establece que el sexo femenino predomina en

mayor grado en los niveles de compromiso organizacional.
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Respecto a la relacién entre la variable cultura organizacional y el area de servicio, se
encontrd diferencias significativas al determinar que ambas areas manifiestan una presencia
adecuada de la cultura organizacional, destacando las unidades académicas con un 100% en
comparacion con la oficinas administrativas con un 64,9%. Estos resultados no concuerdan
con el estudio de Curay (2016), quien utiliz6 una muestra de 39 trabajadores de una
institucién educativa integrada por directores, docentes y administrativos no encontrandose
diferencias en altos porcentajes.

Al analizar la variable compromiso organizacional en relacion con el area laboral no se
encontraron diferencias significativas en ninguno de los tres tipos; sin embargo se aprecia que
predomina el compromiso normativo sobre los tres tipos de compromiso con un nivel alto en
ambos areas, principalmente en las oficinas administrativas con un 81,1%, frente a un 62,5%
de las unidades académicas (facultades). Respecto al compromiso afectivo prima en nivel alto
en ambas areas, con un 75% y 67,6% en las unidades académicas (facultades) y oficinas
administrativas respectivamente. En cuanto al compromiso de continuidad prima en nivel
medio en ambas areas de servicio, con un 75% y 64,9% en las unidades académicas
(facultades) y oficinas administrativas respectivamente. Estos resultados no concuerdan con
los estudios realizados por Pérez (2014), reportando diferencias significativas y una tendencia
hacia un alto compromiso de continuidad en los participantes pertenecientes al personal
administrativo y de apoyo logistico, con grado de instruccion técnico y un bajo nivel

socioeconémico.
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Conclusiones

Primera. Existe una correlacion significativa y de grado moderado entre Cultura
organizacion y Compromiso organizacional en el personal administrativo de Universidad

Catolica de Santa Maria de la ciudad de Arequipa, corroborando la hipotesis planteada.

Segunda. Se identificé que la mayoria de los participantes manifiestan una presencia
adecuada de cultura organizacional, lo que indica la presencia de fortalezas significativas en

la cultura que revierten y sirven de apoyo a las areas con desarrollo deficiente.

Tercera. La mayoria de los colaboradores identificaron la presencia de la implicacion en un
nivel alto asi como también en sus sub dimensiones; lo que nos indica que la Universidad
faculta, fomenta el trabajo en equipo e invierte en el desarrollo y mejora profesional de sus

colaboradores.

Cuarta. En la mayoria de los colaboradores se identificd la presencia de consistencia en un
nivel alto, lo que implica la presencia de una cultura fuerte, compartida por la mayoria de sus
miembros, lo que les permite llegar a acuerdos basados en valores para una adecuada

integracion.

Quinta. Se identificd en la mayoria la presencia de adaptabilidad en un nivel alto, de igual
manera que sus sub dimensiones; lo que indica que los colaboradores perciben que la
Universidad introduce cambios, asume riesgos para el beneficio de los estudios, del personal y

de la comunidad.

Sexta. Se establecid en la mayoria de los colaboradores la presencia de mision en un nivel
alto, lo que demuestra que se percibe un claro proposito y direccion que define las metas y

objetivos deseados, expresando la vision que ha futuro desea la Universidad.
Séptima. Se identifico que la mayoria de los participantes manifiestan niveles altos de

compromiso organizacional normativo; entendiéndose una relacién de alta intensidad donde

los colaboradores sienten un alto nivel de obligacién y lealtad para con la Universidad.
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Octava. Ambos géneros cuentan con una presencia adecuada de cultura organizacional. El
compromiso afectivo y normativo predomina en niveles altos en ambos géneros, salvo el

compromiso de continuidad que predomina en ambos géneros en niveles medios.
Novena. La presencia en las areas administrativas y unidades académicas de una adecuada

cultura organizacional al igual que el compromiso afectivo y normativo con un nivel alto. El

compromiso de continuidad predomina en ambas areas de servicio en niveles medios.
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Sugerencias
Primera. Realizar mayores investigaciones para analizar las relaciones que tiene la cultura
organizacional con otras variables que puedan afectar el cumplimiento de los objetivos

organizacionales y el comportamiento de sus colaboradores.

Segunda. Implementar actividades y/ o programas de capacitacion que refuercen las areas de

desarrollo de capacidades y visién, para poder fortalecer la cultura organizacional.

Tercera. Realizar nuevas investigaciones con una poblacion mayor a la utilizada en la

presente investigacion para corroborar los datos encontrados.
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Limitaciones

Primera. A pesar que se tramit la solicitud para las autorizaciones debidas, durante el
proceso de recoleccion de datos se presentaron dificultades con la oficina de Recursos
Humanos al otorgar Unicamente una autorizacion a mano sin sello ni firma, lo que dificulté el
acceso a diversas oficinas y areas que no permitieron ser evaluadas si no se presentaba la

autorizacion correspondiente mediante resolucion administrativa.

Segunda. Dificultad para acceder a la muestra de estudio por la poca colaboracion y
disposicion de parte del personal administrativo; asimismo, algunos miembros al leer las

preguntas optaron por no colaborar con el llenado de los cuestionarios.

Tercera. Posible sesgo en las respuestas de los evaluados por temor a que las evaluaciones
Ileguen a manos de sus jefes inmediatos o autoridades y con ello correr el riesgo de sus

empleos.
Cuarta: Debido a que los cuestionarios de Cultura organizacional de Denison y Compromiso

Organizacional de Meyer y Allen ha sido recientemente validados para nuestro medio en el afio
2016 se han encontrado encontrd pocas investigaciones basadas en ellos.
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Anexo 1.

Datos Generales

INSTRUCCIONES

Los siguientes cuestionarios son para determinar el tipo de cultura organizacional de la

Universidad Catdlica de Santa Maria y el tipo de compromiso organizacional de sus
colaboradores
La informacion que se recabe sera utilizada con fines estrictamente académicos y recibir

tratamiento confidencial. Por lo que se agradece su colaboracion y tiempo prestado.

l. Marque con una “X” los espacios en blanco segin corresponda:

a) Sexo: [ ] Femenino [ ] Masculino

b) Edad:

[ ]Entre20y 25afios [ |Entre25y 35 [ Je36y 45 Entr

|:l 46 y 55 arios |:|tre 56 a 70 afnos

c) Area de trabajo

[ Oficina administrativa [ ] Unidad académica / Facultad
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Anexo 2.
Cuestionario De Cultura Organizacional

Instrucciones

El siguiente cuestionario proporciona informacion sobre las caracteristicas de la cultura que
posee la institucién donde trabaja. Por favor lea detenidamente los respectivos enunciados y
seleccione la opcidn que mejor se acomode a su percepcion segun la siguiente escala.

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = De acuerdo

4 = Totalmente de acuerdo

ITEMS 1 2 3| 4

1 | La mayoria de los colaboradores de la universidad estan muy
comprometidos con su trabajo.

2 | Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone
de la mejor informacion.

3 | Lainformacion se comparte ampliamente y se puede conseguir
la informacidn que se necesita.

4 | Cada miembro de la universidad cree que puede tener un impacto
positivo en el grupo de trabajo.

5 | La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a toda
la universidad en algun nivel.

6 | Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes
grupos de esta organizacion.

7 | Trabajar en esta area es como formar parte de un equipo.

8 | Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de
descargar el peso en la jefatura.

9 | El grupo y no los individuos son los principales pilares de esta
organizacién.

10 | El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
relacién entre su trabajo y los objetivos de la organizacion.

11 | La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar
por si mismas.

12 | Las capacidades de los lideres en el grupo se mejoran
constantemente.

13 | La institucion invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros.

14 | La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja.

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

16 | Los lideres y jefes practican lo que difunden.

17 | Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas.

18 | Existe un conjunto de valores claros y consistentes que rige la
forma en que nos conducimos.

19 | Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionard
problemas.

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

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE UNIVERSIDAD

CATOLICA
TESIS UCSM =  DE SANA MARIA

21 | Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen.

22 | La empresa tiene una cultura “estable”.

23 | Nos resulta facil lograr un acuerdo, ain en temas dificiles.

24 | A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas
clave.*

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

26 | Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27 | Las personas de diferentes areas de esta organizacion tienen una
perspectiva comun.

28 | Es sencillo coordinar proyectos entre las diferentes areas de esta
organizacion.

29 | Trabajar con alguien de otra &rea de esta organizacion es como
trabajar con alguien de otra organizacion.*

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

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

32 | Respondemos bien a los cambios del entorno.

33 | Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las
C0sas.

34 | Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.*
35 | Las diferentes areas de esta organizacion cooperan a menudo
para introducir cambios.

36 | Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes
conducen a menudo a introducir cambios.

37 | La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras
decisiones.

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

39 | Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los
clientes.*

40 | Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes.
41 | Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y
mejorar.

42 | Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados

43 | Muchas ideas “se pierden por el camino”.*

44 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
cotidiano.

45 | Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo
la izquierda”

46 | La empresa tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo.
47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

48 | Esta organizacién tiene una mision clara que le otorga sentido y
rumbo a nuestro trabajo.

49 | Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

50 | La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta
clara.*

51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir.
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52 | Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas.
53 | La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de
alcanzar.

54 | Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos
fijados.

55 | Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que
hacer para tener éxito a largo plazo.

56 | Tenemos una visién compartida de cOmo serd esta organizacion
en el futuro.

57 | Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo.*
58 | El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra
vision a largo plazo.*

59 | Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros

60 | Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
nuestra vision a largo plazo.
(*) Items inversos.
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Anexo 3.
Cuestionario De Compromiso Organizacional

Instrucciones

Este cuestionario tiene por objetivo estudiar el comportamiento de los trabajadores dentro de
la organizacion a la que pertenece. Se le pide contestar con toda sinceridad ya que la prueba
es anénima.

Por favor lea detenidamente los respectivos enunciados y elija la opcion que mas se aproxime
a lo que usted sienta marcandola con una X, segun la siguiente escala.

1 = Totalmente en descuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Levemente en desacuerdo

4 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

5 = Levemente de acuerdo

6 = De acuerdo

7 = Totalmente de acuerdo

1 Si no hubiera invertido tanto de mi en esta
organizacion, podria consideraria trabajar en otra
parte.

2 Incluso si recibiera beneficios, siento que dejar la
organizacion ahora no seria lo correcto.

3 Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera
dejar la organizacion en la que trabajo ahora.

4 Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja
tanto necesidad como deseo.

5 Siento que tengo muy pocas opciones si considerara
dejar esta organizacion.

6 Me sentiria muy feliz de trabajar el resto de mi vida
en esta organizacion.

7 Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion
en este momento.

8 La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

9 En realidad siento como si los problemas de esta
organizacion fueran los mios.

10 | No siento ninguna obligacién de permanecer en mi
trabajo actual.*

11 | No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un
sentido de obligacion con las personas que trabajan
conmigo.

12 | Esta organizacién tiene para mi, un alto grado de
significacion personal

13 | Siento que le debo muchisimo a esta organizacion.

14 | No me siento como “parte de la familia” en esta
organizacién.*

15 | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia con
esta organizacion.*
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16

Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacién seria la escasez de otras alternativas
disponibles.

17

Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion
ahora, incluso si deseara hacerlo.

18

Me siento “emocionalmente ligado™ a la
organizacion.*

(*) Items inversos.
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