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RESUMEN

Objetivo: La presente investigacion tuvo como finalidad demostrar la relacion entre cultura
organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores del sector bancario de Lima
Metropolitana en el afio 2021. Para lograr este objetivo se analiz6 una muestra representativa
de 377 colaboradores de las 4 principales empresas del sector bancario con mayor utilidad
durante el primer trimestre del 2021 en Lima Metropolitana. Método: este estudio utilizé un
disefio de la investigacion tiene un enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental. Para
la recoleccion de la data se utilizaron 2 encuestas con escala de Likert, se empled la encuesta
de Denison para la medicion de la cultura organizacional y la encuesta de Meyer y Allen para
la medicion del compromiso laboral; los datos obtenidos fueron ingresados posteriormente a
un programa estadistico confiable para analizar la informacion y lograr la validacion de las
preguntas de estudio. Los resultados demuestran una correlacién positiva entre ambas
variables, confirmando la existencia de una relacion directamente proporcional. En este
sentido, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna propuesta, En conclusion,
la cultura organizacional se relaciona positivamente con el compromiso laboral de los
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021. Finalmente, se
proponen recomendaciones para el fortalecimiento de la cultura organizacional y su posible
aplicacion en investigaciones futuras en el sector bancario, las cuales seran de gran aporte para
afianzar el vinculo con los colaboradores y promover el éxito en la gestion corporativa.
Palabras clave: cultura organizacional, compromiso laboral, sector bancario, cultura

organizacional, compromiso laboral.
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ABSTRACT

Objective: The purpose of this research was to demonstrate the relationship between
organizational culture and the work commitment of the employees of the banking sector of
Metropolitan Lima in the year 2021. To achieve this objective, a representative sample of 377
employees from the 4 main companies in the banking sector with the highest utility during the
first quarter of 2021 in Metropolitan Lima was analyzed. Method: this study used a research
design with a quantitative, correlational and non-experimental approach. For data collection, 2
surveys with a Likert scale were used, the Denison survey was used to measure organizational
culture and the Meyer and Allen survey to measure work commitment; the data obtained were
subsequently entered into a reliable statistical program to analyze the information and achieve
the validation of the study questions. The results show a positive correlation between both
variables, confirming the existence of a directly proportional relationship. In this sense, the null
hypothesis is rejected and the proposed alternative hypothesis is accepted. In conclusion, the
organizational culture is positively related to the labor commitment of the employees of the
banking sector of Metropolitan Lima in the year 2021. Finally, recommendations are proposed
for the strengthening of the organizational culture and its possible application in future research
in the banking sector, which will be of great contribution to strengthen the bond with the
collaborators and promote success in corporate management.

Keywords: organizational culture, work commitment, banking sector, organizational

culture, labor commitment.



L INTRODUCCION

Hoy en dia podemos ver que el sector bancario va tomando mayor impacto en los paises
ya sea en el ambito de transacciones como de proyecciones que puede tener un pais en el futuro,
pero esto no puede ser posible sin los colaboradores que operan este gran sector, y mas
hablando de la generacion de los millennials que van de la mano con las nuevas formas de
transacciones que vienen experimentando a lo largo de los ultimos anos, es por esta razon que
en el sector bancario hay mas colaboradores millennials que con su aporte en el manejo de la
tecnologia han dado muchas formas de poder facilitar las transacciones que se requieren en un
mundo mas globalizado, por tal motivo Garcia (2009) menciona que las organizaciones estan
en la blisqueda constante de lograr alta efectividad y productividad por parte de sus
colaboradores y que, para conseguir esto, se necesita compromiso por parte de cada individuo
de la empresa. Es por este motivo que las organizaciones requieren construir equipos con un
nivel de compromiso elevado con sus objetivos estratégicos ya que solo en un ambiente en el
que el vinculo colaborador-empresa sea equilibrado se pueden mantener el compromiso con la
organizacion (Herrera y Roman 2019). Asimismo, hace hincapié al nivel en el que un individuo
se relaciona y tiene el anhelo de seguir desarrollandose profesionalmente en una empresa
(Davis y Newstrom, 2001).

No obstante, Cornejo et al. (2019) indican que gestionar el compromiso organizacional
se ha convertido un reto para las organizaciones. El grado de dificultad de este reto se
incrementa porque los colaboradores cambian de empresa en un periodo menor en comparacion
a décadas pasadas. Frente a esta problematica los autores hacen referencia que es de vital
importancia que las empresas identifiquen los factores que impactan favorablemente en el
compromiso organizacional para asi lograr atraer, fidelizar y desarrollar a los talentos.

Por otro lado, Guillen et al. (2019) sefialan que uno de los factores que tienen mayor

propension a influir en el compromiso laboral es la cultura organizacional. Asimismo,



mencionan en su investigacion que el resultado de tener una cultura organizacional so6lida
mejora la conexion con los colaboradores y la forma en la que ellos se comportan y
comprometen con el logro de los objetivos. Por su parte, Ansoff (1985) indica que las empresas
se estan centrando en coémo se logran los objetivos y no solamente en el estricto cumplimiento
de los mismos; en ese sentido, menciona que las empresas estan valorando cada vez mas la
interaccion con sus colaboradores al momento de realizar la planificacion estratégica pues
reconocen que gestionar esta interaccion promueve niveles mas altos de compromiso, felicidad
laboral, desempefio, bienestar, entre otros.

El gestionar adecuadamente la cultura organizacional con una mirada estratégica se
hace cada vez més esencial ya que, segun el estudio publicado por Deloitte (2015) se evidencia
que un gran porcentaje de colaboradores no se encuentran totalmente comodos en su actual
cultura corporativa, estin menos comprometidos con ellas y mas insatisfechos. Debido a esto,
comprender los factores culturales que pueden fortalecer el compromiso de esta generacion es
fundamental debido a la posibilidad de pérdida de grandes talentos profesionales.

Una de las investigaciones que aborda una de las variables de este trabajo lo podemos
observar es la de los autores Alegre et al. (2018), en su tesis titulada “Compromiso
organizacional de los Millennials en el sector hotelero: caso Hotel Hilton”. El objetivo de este
estudio fue conocer el compromiso organizacional de los colaboradores, de una generacion en
particular, en un hotel limefio prestigioso. El resultado obtenido fue que el compromiso que
predominaba en esta empresa es el afectivo. Asimismo, identificaron cinco factores que
influyen en el compromiso en esta organizacion, siendo los de mayor importancia la cultura
corporativa, el crecimiento profesional y el liderazgo. Otra investigacion que nos permite dar
una idea de lo que también se va a usar en el trabajo es la realizada por Cantisano et al. (2004)
en su estudio titulado “La relacion de la cultura de los grupos con la satisfaccion y el

compromiso de sus miembros: un analisis multigrupo". El principal objetivo de este estudio



fue determinar si la cultura de los grupos de trabajo, en sus dimensiones de integracion,
consideracion y colaboracion, predice el compromiso afectivo y normativo de los miembros
del grupo. Uno de los hallazgos mas importantes de esta investigacion es que el patron de
relaciones entre las dimensiones de la cultura organizacional y las variables del resultado:
satisfaccion, compromiso afectivo y normativo es significativo en las muestras estudiadas.
Como podemos ver diversos autores nos han dado diferentes puntos de vista a la hora de evaluar
la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso de los colaboradores en este caso
los colaboradores millennials frente al sector bancario de Lima metropolitana.
1.1. Planteamiento del problema

Al ser un intangible la cultura organizacional, no se puede ver, oir o sentir directamente,
pero impregna la cotidianeidad de una empresa (Flamholtz y Randle, 2011). En esa medida,
los valores, creencias y patrones que rigen el comportamiento son parte de la identidad clave
de las empresas; en tanto la cultura de esta incide en los pensamientos y sentimientos de los
colaboradores repercutiendo en el rendimiento general (Carrillo y Gromb, 1999; Lund, 2003;
Ooi y Arumugam, 2006; Pool, 2000; Rashid et al., 2003; Saeed y Hassan, 2000; Schein, 2004;
Yusof'y Ali, 2000). Asi, la cultura funciona como el eslabon social que une a los miembros de
una organizacion o es la barrera para el cambio dentro de una organizacion obstaculizando su
capacidad para avanzar (Detert et al., 2000; Golden, 1992; Linnenluecke y Griffiths, 2010;
Smircich, 1983). Desde otra perspectiva, para Deshpandé et al. (1993), son las creencias y los
valores compartidos los que permiten a los colaboradores comprender el funcionamiento de la
organizacion proporcionando los patrones de comportamiento. Segin Schein (1986), vienen a
ser las premisas de referencia que pueden haber sido inventadas, descubiertas o como parte de
lo que es el proceso de aprendizaje frente a situaciones problematicas como adaptacion externa

o integracion interna y los resultados obtenidos pueden asumirse como validos y se ensefian y



difunden entres aquellos que se integran asumiéndose que es la forma de como debe percibirse,
pensar y sentirse estos aspectos.

Asi, la cultura de la organizacion impregna la vida cotidiana de estd marcando una
identidad distintiva e involucra tanto valores como creencias compartidas posibilitando el que
los colaboradores comprendan el funcionamiento de la organizacion y sus normas de
comportamiento.

Para Kanter (1968), idealmente, el compromiso cimienta las bases mas complejas que
van mas alld de solo intercambio de material y Buchanan (1974); identifica al colaborador
comprometido como aquel que desarrolla sentimientos de apego con los objetivos y valores
organizacionales.

1.2.  Descripcion del problema

Antafio, se asumia como algo normal que la vida laboral discurriese en solo una
empresa; sin embargo, para la generacion de los ‘millennials’, esto es ya no estd mas vigente.
Hoy en dia la movilidad laboral en los jovenes es de tal frecuencia que sorprende el que puedan
permanecer algo mas de dos afios en una misma empresa. En términos comparativos, respecto
a otros grupos generacionales, tenemos que los millennials cuentan con un nivel de formacion
académica mas alto y se estima que 4 de cada 10 de ello cuentan con estudios de nivel
avanzando y aun cuando, la educacion es de relevancia, valoran experiencias como viajar y el
desarrollo de proyectos personales por lo que el contar con un empleo estable no es su tnica
prioridad de vida.

En los tltimos afios se ha registrado un ingreso considerable de colaboradores con
caracteristicas particulares que los diferencian de otras generaciones a los que se le ha
denominado Millennials. Comprende a los nacidos entre inicios de los ochenta y finales de los
noventa (Levenson, 2010) habiendo crecido con lo que ha traido el desarrollo tecnologico y el

Internet. Y, ;Qué significa esto? La inmediatez es su mejor amiga y las redes sociales el canal



de comunicacioén cotidiano teniendo al teléfono celular, por poco, como extension de su
personay, en la mayoria de las veces, resuelve sus problemas. Los millennials son dindmicos,
creativos y ambiciosos, con una forma distinta de trabajar y ver la vida. Ademas, no son un
grupo homogéneo, y tienen sus diferencias en funcion al pais de procedencia; esto en especial,
debido a suceso como crisis econémicas o politicas que afectaron a su sociedad (Cuesta et al.,
2009). Tomando en cuenta eso, Cuesta (2014) senala que la principal motivacién de los
Millennials de Latinoamérica para empezar a laborar es ganar experiencia.

En el Perti, la encuesta 2016, de Deloitte, encontrd que el 82% de estos jovenes dejarian
las organizaciones donde vienen laborando en los proximos cinco afios. Sus razones son
multiples y varias de ellas son producto de lo que vienen a ser sus caracteristicas como
generacion; entre estas, la flexibilidad. Asi al 75%, les gustaria trabajar desde su hogar; sin
embargo, solo el 43% lo puede hacer.

Independientemente del choque generacional los millennials pueden nos sentirse
adecuadamente valorados en las grandes organizaciones. Generaciones como los Baby
Boomers consideran que son el esfuerzo y los afos de experiencia contribuyen a los logros;
son embargo, los millennials, estiman que la valoracion del reconocimiento no debe ser solo
como producto de los afios en el empleo. Este paradigma puede contribuir a la aparicion de
conflictos internos incrementando la insatisfaccion de estos jovenes tanto en su desempefio en
el trabajo como en el entorno laboral.

Para Calvo et al. (2014), las instituciones, medios y mercados del sistema financiero
tienen como objetivo canalizar el ahorro de aquellas unidades de gasto que tienen un superavit
y la orientan sea a prestatarios o aquellas unidades de gasto que tienen déficit.” (p.1).

A pesar de las consecuencias generadas por el COVID-19, el sistema financiero del
pais se ha mantenido estable. Esto fue resultado, principalmente, de la sélida posicion

financiera inicial y porque una gran parte de entidades reforzo sus niveles de liquidez y capital



(Banco Central de Reserva del Perd [BCRP], 2021). A junio 2021, el sistema financiero lo
conformaban 54 organizaciones estando sus activos en el orden de S/ 579 mil millones. El
sector bancario compone el 90.63 % de estos activos con un saldo que asciende a S/ 524 mil
millones (Superintendencia de Banca, Seguros y AFP del Perti [SBS], 2021). Asimismo, el
mismo reporte se sefiala que este sector abarca la mayor parte de los créditos y depositos del
sistema financiero (86,7% y 82,0% respectivamente).

Al momento, no se cuenta con estudios que relacionen la cultura organizacional y el
compromiso laboral con organizaciones de la banca en el pais. Es importante mencionar que
las investigaciones halladas consideran a colaboradores de diferentes generaciones y, por las
caracteristicas especificas de los Millennials y su diferente percepcion respecto al entorno
laboral se puede cuestionar la correlacion entre dichas variables.

La importancia, la investigacion se fundamenta en la medicion de la cultura
organizacional relacionada al compromiso laboral que es esencial para el desarrollo de las
organizaciones (Gomez et al., 2013), especificamente, en el sector bancario pues es el sector
que genera mas ingresos en el sistema financiero (SBS, 2021).

1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general

(Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso de los colaboradores

millennials del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 20217
1.3.2. Problemas especificos

a. (Cual es larelacion entre la participacion y el compromiso laboral de los colaboradores
del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021?
b. (Cuadl es la relacion entre la consistencia y el compromiso laboral de los colaboradores

del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021?



c. (Cuadl es larelacion entre la adaptabilidad y el compromiso laboral de los colaboradores
del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021?

d. (Cuadl es la relacion entre la mision y el compromiso laboral de los colaboradores del
sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021?

1.4. Antecedentes
1.4.1. Antecedentes internacionales

Lee y Cho (2018), se propusieron examinar la relacion el liderazgo transformacional de
los superiores inmediatos, la cultura organizativa y el compromiso afectivo de los
colaboradores en los clubes de fitness. Se encuestd a una muestra de 300 empleados entre los
20 y 30 afios de los clubs de gimnasia publicos y privado de las areas metropolitanas de las
ciudades de Gwangju y Dae-gu, en Corea del Sur. El 64% eran instructores de calidad, el
25,3% trabajadores y el 8,7% gerentes. La data se analiz6 mediante estadistica descriptiva,
correlaciones y analisis de regresion multiple Entre los hallazgos encontraron que el liderazgo
transformador tuvo un efecto significativo sobre la cultura organizativa y el compromiso
afectivo de los empleados de los clubes de gimnasia. Se concluy6 sefialando que resultados del
estudio pueden ser utiles para que los clubes de gimnasia comprendan la importancia de
determinar las caracteristicas del liderazgo transformacional y cuéles son los tipos de cultura
de la organizacidn necesarios para mejorar el compromiso afectivo de los colaboradores.

La investigacion de Striteska y Zapletal (2020) busco aclarar la relacion entre cultura
corporativa y los sistemas de medicion y gestion del desempeiio. De enfoque fue cuantitativo,
el instrumento fue el cuestionario electronico. Los datos provinieron de encuestas a medianas
y grandes empresas checas con mas de 50 trabajadores los que se analizaron mediante la prueba
chi-cuadrado de Pearson para validar las hipdtesis propuestas

La investigacion puso a prueba la relacion empirica entre la cultura impulsada por el

rendimiento y el desarrollo del sistema de la medicion y gestion del desempefio. Los resultados



indican que la cultura basada en el rendimiento es un factor critico que mejora la eficiencia del
sistema de medicion y gestion del desempefio confirmando los hallazgos de investigaciones
previas.

La publicacion del estudio de Groysberg et al. (2018) en el Harvard Business Review
respecto la cultura, los estilos de liderazgo y los valores explorando su vinculacion entre estos.
Se analizo6 la cultura de mas de 230 empresas, sus estilos de liderazgo y los valores de mas de
1.300 ejecutivos en una amplia gama de industrias, regiones y empresas publicas, privadas y
aquellas que no tenian fines de lucro, El diagndstico de la cultura se efectu6 mediante
respuestas a las encuestas en linea de aproximadamente 25.000 empleados junto con entrevistas
a gerentes de empresas. El andlisis destaco como las caracteristicas de cada uno de los ocho
estilos de cultura identificados previamente definian a las organizaciones del estudio. Entre los
hallazgos, parece que la cultura parece afecta mas directamente tanto el compromiso como la
motivacion seguida por la orientacion al cliente.

Ademéds, se identifico que el compromiso de los empleados estd fuertemente
relacionado con una mayor flexibilidad, en forma de disfrute, aprendizaje, proposito y cuidado.
Del mismo modo, se observo la relacion positiva entre la orientacion al cliente con esos cuatro
estilos. Se encontrd también que el compromiso y la orientacion al cliente son mas fuertes
cuando se establecen concordancias ente la cultura de la organizacion y los empleados.

Ge et al. (2021) examinaron la influencia de las variables del modelo desequilibrio
esfuerzo-recompensa, la satisfaccion y el compromiso laboral en la autopercepcion respecto a
su salud de los trabajadores sanitarios. Se tom6 como muestra a 1 327 participantes de La Sexta
Encuesta Nacional de Salud y Servicios de China en la Provincia de Sichuan. Por el
modelamiento de ecuaciones estructurales se probaron las hipotéticas relaciones entre estas
variables. Entre los hallazgos, solo el 40,1% de los trabajadores de la muestra calificaron su

salud como "relativamente buena" o "buena". El modelo desequilibrio esfuerzo-recompensa



mostro una significativa correlacion negativa respecto a la autopercepcion de la salud (B = -
0,053, IC del 95% [- 0,163, - 0,001]). Las asociaciones de los modelos desequilibrio esfuerzo-
recompensa y compromiso laboral con la autopercepcion de la salud estaban mediadas por la
satisfaccion laboral (IC 95% [- 0,150, - 0,050] y [0,011, 0,022]), y el compromiso laboral medio6
en la relacion entre el modelo desequilibrio esfuerzo-recompensa y la salud autocalificada (IC
95% [- 0,064, - 0,008]). Se llegd a la conclusion de que solo el 40,1% de los trabajadores
sanitarios califico su salud como relativamente buena o buena. El desequilibrio esfuerzo-
recompensa tuvo una correlacion negativa significativa con la salud auto-calificada (f = 0.053,
IC del 95% [ 0.163, 0.001]). Las asociaciones de desequilibrio esfuerzo-recompensa y
compromiso laboral con la salud auto-calificada estaban mediadas por la satisfaccion laboral
(95% IC [ 0.150, 0.050] y [0.011, 0.022]), y el compromiso laboral mediaba la relacion entre
el desequilibrio esfuerzo-recompensa y la salud auto-calificada (IC95% [ 0.064, 0.008]). Se
concluy6 sefialando que para mejorar la salud de los trabajadores sanitarios, los
administradores deben equilibrar esfuerzos y recompensas y ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional y formacion. Ademads, los directores de salud deben ayudar a los
trabajadores sanitarios a darse cuenta de la importancia y el valor de su trabajo y mantenerlos
activamente dedicados a su trabajo a través de mecanismos de incentivos.

El estudio de Mendoza et al. (2021) analizo6 la eficacia docente respecto a la cultura
organizacional de las escuelas y la comunidad profesional de aprendizaje en las ciudades de
Cuenca y Azogues en el Ecuador. Con enfoque fue cuantitativo, la muestra se tom6 como
muestra a 359 docentes de los niveles inicial, basico y general seleccionada por muestreo
aleatorio simple teniéndose como instrumentos, cuestionarios con opciones de respuesta Likert,
el andlisis estadistico se hizo mediante las pruebas t, F y Sheffe asi como la correlacion y
regresion multiple, Los hallazgos mostraron que la respuesta de los docentes a la organizacion

de la escuela va de acuerdo a sus caracteristicas personales y que la cultura organizativa se
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transforma progresivamente hacia una cultura positiva e ideal y el efecto de la comunidad
profesional de aprendizaje fue positivo en la eficacia docente. Se concluy6 sefialando que la
cultura organizativa de la escuela y la comunidad profesional de aprendizaje deben dejar de ser
solo una dimension interactiva siendo la integracion el elemento de mejora para el lograr una
mayor eficacia pedagdgica. De esta forma, el comportamiento e identificacion de los
colaboradores con la empresa estaran acordes a las caracteristicas de la cultura de la
organizacion reforzando positivamente la cultura de innovacion y de grupo, asi como la
eficacia docente por el énfasis puesto en la coordinacidon, cohesion, trabajo en equipo y
colaboracion entre estos.

La investigacion de Cornejo (2018), investigd acerca del grado de compromiso
organizacional en diferentes grupos etarios, asi como los aspectos que lo influencian
proponiendo un plan de accion para mantenerla y/o fomentarla favoreciendo su colaboracion.
Se utiliz6 una metodologia mixta para extender el alcance de la investigacion. En una primera
etapa se utilizé la metodologia cuantitativa aplicandose una encuesta. En la segunda etapa, la
metodologia fue cualitativa siendo la técnica la entrevista. Mediante el cuestionario de Meyer
y Allen se evalud el compromiso organizacional; las entrevistas posibilitaron entender los
aspectos que impactan en el compromiso de los grupos del estudio.

Los resultados mostraron que el compromiso organizacional varia en funcién a la
generacion; sin embargo, tienen influencia en factores como el tiempo de labores en la empresa.
Por otro lado, los rasgos de personalidad no fueron suficientes como para cancelar las
diferencias generacionales halladas. En el andlisis cuantitativo y cualitativo, la generacién X
muestra una identidad “particular” pues carecen de una identidad propia respecto a las otras
generaciones. Esto, pues las otras generaciones no se refieren a los millennials de modo
especifico y tampoco hablan de los “mas viejos” o Baby Boomers. Ademas, estos ultimos

critican a “los jovenes” cuando se refieren a los Millennials.
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Acerca de aquellos factores que impactan en el compromiso organizacional, los baby
boomers mantendrian su compromiso con el mantenimiento de condiciones laborales como los
sueldos, los beneficios, y la estabilidad; sin embargo, se tienen algunos aspectos que ponen en
riesgo este compromiso. Entre estos, la carencia de objetivos claros el cual se vincula con el
compromiso afectivo a los valores organizacionales la que es una de las caracteristicas que mas
identifican a esta generacion.

La investigacion de Chawla et al. (2017), se propuso examinar empiricamente las
diferencias multigeneracionales en las preferencias de carrera, las preferencias de recompensa
y el compromiso laboral entre las generaciones senior y la X e Y. Los datos se recopilaron
mediante un cuestionario en linea a 653 ejecutivos que trabajan en diferentes organizaciones
publicas y privadas de la India. Se analiz6 la importancia de la significancia en las diferencias
entre las preferencias de carrera, el de la recompensa y el compromiso laboral entre
generaciones mediante el andlisis de la varianza seguido por la prueba Tukey. Los hallazgos
evidenciaron diferencias significativas en las preferencias profesionales y el compromiso
laboral entre las tres generaciones del estudio. Ademads, se concluyd en que no habia diferencia
significativa en las preferencias de recompensa entre estas generaciones.

La investigacion de Dinh (2020), investig6 los efectos de diferentes factores asociados
al compromiso laboral en las industrias de Vietnam. El instrumento empleado midi6 el
compromiso del empleado, la relacion con el supervisor, el estrés laboral, la relacion trabajo -
equilibrio de vida y Condiciones de trabajo. Por su tipo, fue una investigacion cuantitativa de
disefio correlacional. Los resultados indican que equilibrar el trabajo y la vida personal con el
estrés laboral influyen positivamente en el compromiso de los empleados. Asimismo, el estrés
impacta negativamente en el compromiso. Sin embargo, los resultados no confirmaron el que
las condiciones de trabajo impactarian de forma positiva en el compromiso laboral pues no se

encontrd evidencias que sefialen que la relacion con el supervisor podria tener un impacto
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positivo en el compromiso de los empleados. Ademas, equilibrar el trabajo y la vida personal
media en la relacion con el supervisor y el compromiso de los colaboradores, por otro lado, el
estrés laboral influye en la relacion entre las condiciones de trabajo y el compromiso de los
empleados y el estrés laboral media en la relacion del supervisor con el compromiso del
empleado.

La investigacion de Farina et al. (2020) se propuso investigar el flujo y compromiso en
el trabajo y su asociacion con las caracteristicas personales y laborales. La muestra fue de 317
personas donde el 66,9% fueron mujeres siendo la edad media de 39,72 afos (DE = 10,8).
Como instrumento se tuvo al cuestionario sociodemografico con escalas para medir las
variables objetivo. Los datos se evaluaron mediante el analisis de red. Se demostré una muy
fuerte correlacion entre algunos recursos individuales y laborales con el flujo de trabajo y la
participacion. Los hallazgos sefialaron la importancia de un ambiente de trabajo que estimule
el alineamiento de las habilidades, asi como la comunicacién y la reduccion de los efectos

negativos a fin de potenciar el flujo y el compromiso laboral.
1.4.2. Antecedentes nacionales

La investigacion de Cornejo et al. (2019) se propuso describir la relacion entre la
felicidad y el compromiso organizacional en los millennials de una entidad financiera. El
estudio fue descriptivo-correlacional y disefio no experimental transversal. Las escalas de
felicidad de (Alarcon, 2006) y la de Compromiso organizacional (Meyer, Allen y Smith, 1993)
fueron los instrumentos. Se tom6 como muestra a 94 colaboradores donde 41 fueron mujeres
y 53 hombres. Con relacion al tiempo de labores, 29 de estos tenian menos de 1 afio y més de
6 meses, 29 de 1 a 3 afios y 36 mas de 4 afios. Respecto a las posiciones ocupadas, 13 eran
jefes, 49 profesionales y 31 tenian puestos de nivel inicial. El andlisis estadistico de la variable
felicidad mostrd una fuerte correlacion con las dimensiones referidas a los compromisos:

organizacional (0.80), afectivo (0.87) y continuidad (0.76). Por otro lado, se evidencidé una
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correlacion moderada (0.289) entre las dimensiones compromiso normativo y felicidad. Para
las dimensiones de la variable Felicidad, se identificO una fuerte correlacion entre el
Compromiso Organizacional y las dimensiones Alegria de Vivir (0.80) y y Satisfaccion con la
Vida (0.76). Por otro lado, la correlacion fue moderadamente fuerte entre el Compromiso
Organizacional y la dimension Realizacion Personal (0.69) asi como una correlacion moderada
con la dimension Sentido Positivo de la Vida (0.33).

Se concluyd en que a pesar de las evidencias que sustentan la importancia del
compromiso organizacional y su impacto favorable en diferentes &mbitos del negocio es aun
un reto para las organizaciones gestionarlo. La dificultad se manifiesta en que, en la actualidad,
las personas muestran una mayor intencién por permanecer menos tiempo en la empresa
respecto a como era en décadas anteriores. Esta tendencia se observa, especialmente, en los
millennials. Por ello, es de importancia el que las empresas identifiquen aquellos factores que
impactan favorablemente en el compromiso organizacional para atraer, fidelizar y desarrollar
a los talentos.

La investigacion de Chavez y Horna (2019) tuvo como objetivo explorar la posible
relacion por la participacion en los rituales corporativos y el compromiso de los colaboradores
millenials en una empresa. Metodologicamente, de enfoque cuantitativo con tipo correlacional
descriptivo. Se concluyd en que, a pesar de tenerse una correlacion positiva entre ambas
variables, no habia relacion entre el compromiso laboral de un trabajador millennial y los
rituales en los que participaba demostrandose que el compromiso, en sus diferentes
dimensiones, impacta favorablemente en la cultura organizacional de la organizacion; sin
embargo, los colaboradores no valoran los rituales pues no los consideran importantes al

comprometerse y sentirse orgullosos al ser parte de una empresa.
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El estudio permiti6 identificar que mas alld de los rituales corporativos se hace
necesario acciones como los reconocimientos, el home office, los horarios flexibles, entre
otros, para asi impactar de forma positiva en el compromiso laboral de los colaboradores.

Montoya (2014) se propuso validar el compromiso organizacional de los colaboradores
de un Contact Center. Su disefio, de tipo psicométrico pretendia corroborar la validez y
confiabilidad de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997) que es un
instrumento de medicion psicologica, asi como el establecimiento de baremos. El contact
center tenia una poblacion de 803 colaboradores de los cuales participacion 642. En términos
porcentuales, la proporcion de la muestra fue de un 66% de mujeres y 34% de hombres y 27
anos el promedio de edad de los participantes. Al ser la encuesta voluntaria, no se definié un
modelo previo para el muestreo. Para la inferencia y representatividad, se ajustd a una muestra
probabilistica aleatoria. Los resultados. Por la validez de constructo, los resultados mostraron
que el modelo de 2 factores con las dimensiones compromiso afectivo-normativo y
compromiso de continuidad obtuvieron un mejor ajuste. Se identificé que cada cultura variaba
tanto por el contexto y que los resultados estaban influenciados por las situaciones socio
economicas demostrandose que cada colaborador puede experimentar, en grados diferentes las
dimensiones del compromiso organizacional y son las organizaciones las que deben plantearse
lograr que sus colaboradores se comprometan con los objetivos, metas y la cultura de la
empresa para permitir un balance adecuado entre las tres dimensiones del compromiso.

1.5.  Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica: asociado con los argumentos desarrollados para verificar,
rechazar o aportar aspectos teoricos a las variables en estudio.

Justificacion practica: Asociada a la reduccion de costos producto del beneficio

debido a mejoras de la cultura organizacional y el compromiso laboral. Asi, se reducirian costos
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debido al incremento del personal, la insatisfaccion laboral, o los gastos por la contratacion de
personal ante las inasistencias de los trabajadores.

1.6. Limitaciones de la investigacion

1.6.1. Delimitacion espacial

Al circunscribirse a los trabajadores Millennials de la banca en el distrito de Lima, sus

resultados no podran generalizados hacia otras Instituciones.

1.6.2. Delimitacion temporal

La investigacion estuvo delimitada transversalmente no siendo necesario que el estudio

sea longitudinal. La variable en estudio podria variar en el tiempo.

1.6.3. Delimitacion cuantitativa y cualitativa

Fue un estudio cuantitativo pues se efectué una medicion numérica de las variables
utilizandose las fichas de datos acopiando la informacion para los analisis estadisticos.
Ademas, fue cualitativo, pues se utilizo la entrevista.

1.7.  Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Analizar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral en la

generacion Millennials del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

1.7.2. Objetivos especificos

a. Analizar la relacion de la participacion con el compromiso laboral de los de los
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.
b. Analizar la relacion entre la consistencia y el compromiso laboral de los colaboradores

del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.
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1.8.1.
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Analizar la relacion entre la adaptabilidad y el compromiso laboral de los colaboradores
del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

Analizar la relacion entre la mision y el compromiso laboral de los de los colaboradores
del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

Hipatesis

Hipotesis general

Existe relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los

colaboradores Millennials del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

1.8.2. Hipdtesis especificas

La participacion se relaciona con el compromiso laboral de los colaboradores del sector
bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.
La consistencia se relaciona con el compromiso laboral de los colaboradores del sector
bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.
La adaptabilidad se relaciona con el compromiso laboral de los colaboradores del sector
bancario de Lima Metropolitana en el ano 2021.
La mision se relaciona con el compromiso laboral de los colaboradores del sector

bancario de Lima Metropolitana en el ano 2021.
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II. MARCO TEORICO

Ha sido construido en base a la teorizacion de investigaciones existente que sustentan

el tema.
2.1.  Bases teoricas
2.1.1. Cultura organizacional

Para Deshpandé et al. (1993) son “las creencias y valores compartidos que contribuyen
a que las personas comprendan el funcionamiento de la organizacion brindando normas de
comportamiento dentro de la misma”. Segun Anzola (2003), las practicas sociales de caracter
material e inmaterial evidencian las caracteristicas diferenciales de una comunidad
estableciendo una atmosfera afectiva en un marco cognitivo compartido. Cheung et al. (2011),
sefalan que son los supuestos basicos que se ponen de manifiesto en los comportamientos de
una empresa. Finalmente, para Schein (1986), son las premisas basicas que sirven de patron y
fueron inventados, descubiertas o desarrolladas por determinado grupo, como parte del proceso
de aprendizaje en la solucion de problemas de adaptacion externa o integracion interna y han
funcionado bien y se consideran como validas y son ensefiadas a los miembros del grupo que
se integran a la organizacion siendo la forma como se percibe, piensa y siente respecto a estos
problemas.

Cameron y Quinn (2006), refiriéndose a los modelos que posibilitan diagnosticar la
cultura organizacional, proponen como tipos de cultura organizacional la jerarquia, el clan y la
adhocratica las que asocian mediante la combinacion de enfoque externo o interno y la
estabilidad. Por otro lado, el modelo propuesto por Schein (2010), hace referencia a que la
cultura se pone de manifiesto en tres dimensiones: Artefactos, valores y supuestos. Los

supuestos sobre las que se asientan los valores y los artefactos. La Organizational Culture
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Survey, disefiada por Denison (2000) permite diagnosticar la cultura organizacional
considerando cuatro dimensiones: Implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision.

Tenemos que los rasgos fundamentales de la cultura sefialados por estos modelos hacen
referencia a diferentes dimensiones de la misma exceptuando la propuesta de Cameron y
Quinn, que sefiala a clases de cultura resaltando el que las dimensiones propuestas en estos
modelos difieren entre si.

La investigacion ha optado por la perspectiva propuesta por Denison pues es de las
herramientas de mayor uso en el diagndstico de la cultura de una empresa; pues ha sido
validada.

Para Robbins y Judge (2009), “es el sistema de significados compartidos entre los
miembros de la organizacion y que la distingue siendo las caracteristicas claves que esta
valora” (p. 530).

Robbins y Judge (2013) la sefialan como “el sistema de significados compartidos por
la organizacion mostrando la forma como los colaboradores la perciben, mas no el nivel de
aceptacion” (p. 512).

Carrion (2007) ofrece una definicion de la Cultura desde la perspectiva antropoldgica
y sefiala que “involucra el conocimiento, creencias, arte, moral, derecho, costumbres, habitos
y capacidades adquiridas por las personas como miembros de la sociedad y aquel que se integra
la aprende producto de la experiencia y el uso de simbolos” (p.293). Ademas, precisa que cada
organizacion posee una cultura especifica la que “se refleja en los valores, normas, mitos, ritos,
héroes, el lenguaje, simbolos, creencias, comportamientos y formas de pensar (paradigmas)
compartidos por quienes son parte de la empresa perpetudndose en el tiempo” (p. 294).

Para Daft (2011), son “los valores, normas, creencias orientadoras y entendimientos
que son la guia y forman parte de la forma de pensar, sentir y comportarse de los miembros de

una organizacion y se ensefian a los que se integran a esta” (pp. 374-375). Ademas, son parte,
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las normas informales; “la parte no escrita del sentir de la organizacion y, generalmente, pasan
inadvertidas, pero coadyuvan al mejor desempefio del personal y el logro de los objetivos
organizacionales” (p. 375).

Estima, también, que la cultura organizacional tiene dos niveles. La primera, se
visibiliza y lo constituyen los artefactos y las conductas observables, A través de estas, se
evidencian como las personas actuan, como se lleva a cabo el control y la distribucion de los
niveles de autoridad, los tipos de sistemas de control y estructuras de poder, su historia y las
acciones implementadas. Los elementos invisibles reflejan valores mas profundos, las
creencias y los pensamientos de quienes operan en ella (Daft, 2011).

Para Schein (1988), citado por Pedraza et al. (2015), “involucra aspectos como: el
lenguaje comun, las categorias conceptuales, limites grupales, los criterios de inclusion y
exclusion, poder y jerarquia, intimidad, amistad y amor, recompensas y castigos, ideologia y
religion” (p.79).

Para Robbins (2005), citado por Miquilena y Paz (2008), “su relevancia e importancia
y se evidencia a partir de los afios 70 u 80; subraya su importancia pues contribuye la medicion
del rendimiento de los trabajadores”

Seglin Piimpin y Garcia, (1988); Febles y Oreja (2008), la cultura es una fuente de
ventaja competitiva pues posibilita acumular recursos internos que marcan diferencia con la
competencia y son las normas, planteamientos y valores de alto valor para la organizacion y
son producto de un proceso que toma tiempo y caracterizan el comportamiento de la
organizacion. Estos resultados buscan acentuar la misma y no son integrados en el corto plazo,
medios financieros o sistemas y métodos especificos (p.71)

Para Naranjo et al. (2011), la cultura organizacional dependeré del contexto desde el
que se observe y las asocia con caracteristicas comunes posibilitando agruparlas en tres niveles

(Schein, 1986). En el primer nivel, estan los principios, las presunciones bésicas y creencias
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que son las referencias que pueden considerarse como validas si su influencia es suficiente con
el paso del tiempo; el nivel valorativo, involucra las normas, estructuras, estrategias, sistemas,
las habilidades y los estilos de liderazgo que dirigen el comportamiento de un grupo social y,
finalmente, el nivel de las manifestaciones observables, es aquel donde las practicas y las
estrategias adquieren su verdadero significado y originan la realidad organizacional con una
identidad que la diferencia del resto. Lo anterior a fin de poder integrar y coordinar las

conductas que faciliten la eficiencia y la eficacia de la organizacion (p. 288).

2.1.2. Dimensiones de la cultura organizacional

Denison identificd que la misma tiene cuatro dimensiones:

2.1.2.1. Primera dimension: Participacion. Es el grado de compromiso de
quienes forman parte de la organizacion independientemente de su posicion. La participacion
del personal en la toma de decisiones permite el desarrollo de competencias, incrementa el
rendimiento generando un mayor compromiso. Por ello, las organizaciones que estimulan la
participacion de sus trabajadores logran obtener un mayor niimero de aportes mejorando la
calidad de las decisiones. Las organizaciones efectivas muestran las siguientes competencias
de participacion: Empoderar a otras personas, desarrollar orientacion de equipo y desarrollar
destrezas organizacionales.

2.1.2.2. Segunda dimension: Consistencia. Se asocia con el comportamiento de
los trabajadores y esta marcada por los valores que promueve que los lideres de forma tal que
los seguidores alcancen acuerdos a pesar de existir discrepancia en las opiniones, posibilitando
que las actividades de la empresa se desarrollen de forma adecuada. La consistencia provee
estabilidad e integracion interna como producto de una vision compartida y el alto grado de
conformidad” (Denison, 2001). Entre las competencias de consistencia que muestran las
organizaciones efectivas estan: Definir valores fundamentales, trabajar para lograr acuerdos y

gestionar la coordinacion e integracion.
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2.1.2.3. Tercera dimension: Adaptabilidad. Es la capacidad de las
organizaciones de asumir riesgos y aprender de sus errores, introduce cambios y esta en un
proceso de mejora continua constante para generar valor para los clientes. Crear cambios,
enfatizar el enfoque en el cliente y promover el aprendizaje organizacional son las
competencias de adaptabilidad de las organizaciones efectivas.

2.1.2.4. Cuarta dimension: Mision. Aquellas organizaciones que tienen un
proposito y una direccion claramente establecida son las mas exitosas pues tienen precision en
lo que son sus metas y objetivos estratégicos. Saben a donde quieren llegar y como se ven en
el futuro. Para ello, es importante un liderazgo fuerte capaz de definir la vision de futuro
deseada construyendo una cultura que apoye aquella. Las competencias asociadas con la mision
que son caracteristicas de las organizaciones efectivas son: crear una vision compartida, definir

tanto una intencion y direccion estratégica, asi como metas y objetivos claramente establecidos.
2.1.3. Compromiso organizacional

Se fundamenta en el nivel de identificacion del colaborador donde diversos factores
coadyuvan a su logro. Lograr este compromiso con la organizacion es necesario pues asi su
desempefio serd mas efectivo y productivo. Esto involucra no solo garantizar su permanencia
en la empresa. Tener un colaborador comprometido; no es solo contar con alguien leal que
comparta los objetivos y metas organizacionales, ademas, esto reduce la rotacion que no es

conveniente para ninguna empresa.
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Figura 1

Algunos factores del compromiso organizacional
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Fuente: Elaboracion Propia. Basado en el articulo de QuestionPro.

Entre las definiciones mas saltantes tenemos las siguientes:

Para Robbins (1998) es “la forma como un colaborador se identifica y comparte los
objetivos y metas organizacionales” (p. 54).

Arias (2001) la define como el “grado de intensidad del colaborador para
comprometerse con la empresa y depende de factores como el trato, los valores, entre otros. El
que los colaboradores internalicen los valores organizacionales contribuye a la mejora de la
productividad” (p. 15).

Para Chiavenato (1993) el que los objetivos sean compartidos por los colaboradores de
la empresa involucra que este conozca muy bien tanto los antecedentes, asi como las

proyecciones de esta. Su agrupacion se muestra en la figura 2:
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Figura 2

Tipos de colaboradores
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Lovemarks: “su desempefio es muy bueno, pues comparten las ideas, objetivos, metas
de la organizacion siendo leales y quieren que la empresa crezca y se desarrolle
adecuadamente”.

Los convertibles: “no tienen claro cuales son los objetivos de la empresa y el
comprometerse significa el que sus experiencias dentro de la organizacion mejoren”.

Los desenganchados: “desconocen las metas de la empresa o, conociéndolas no las

comparten. Lograr su compromiso involucra el hacer cambios sustanciales en ellos mismos”.

2.1.4. Componentes del compromiso organizacional

Son tres estos componentes: El afectivo asociado al lado emocional del colaborador; el
de continuidad enmarcado en la disposicion a mantenerse en la empresa; y el normativo
asociado al vinculo moral del colaborador con la organizacion. Ramos (2005), agrup6 estos

componentes de la forma siguiente.



24

Figura 3

Componentes del compromiso organizacional
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2.1.5. Compromiso de los colaboradores

Esté4 asociada a la responsabilidad emocional del colaborador con una organizacion”
pudiendo deducirse que el compromiso del colaborador a la empresa se puede asociar a la parte
emocional o afectiva.

Respecto al compromiso del colaborado, la parte econdmica no es un factor decisivo;
se tienen otros factores como la lealtad, el compartir metas, objetivos; y, en especial, el deseo
real de que la empresa surja y avance positivamente y el colaborador asuma el esfuerzo como
iniciativa propia mas no por ser algo impuesto.

En este sentido, Kanter (1968) menciona que, desde una perspectiva ideal, el
compromiso cimienta las bases que van mas alla del simple intercambio material. Ademas,
Buchanan (1974) identifica a un colaborador comprometido, como aquella persona que
desarrolla apego a los objetivos y valores organizacionales.

El estudio de Porter et al. (1974) lo define como “el grado de identificacion que un
individuo siente hacia la organizacidon y su involucramiento estd caracterizado en creer ya

aceptar las metas organizacionales y sus valores”.
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Mowday (1998), Refiriéndose al compromiso organizacional como constructo
multidimensional sefala que “posee diversas dimensiones siendo un avance conceptual
importante para la comprension del constructo™.

Autores como O’Reilly y Chatman (1986) la definen como “reflejo del vinculo
psicoldgico entre el colaborador y la empresa la cual puede adquirir tres formas: conformidad,
identificacion e interiorizacion”. En la primera se asumen actitudes y conductas para lograr
recompensas especificas, la segunda cuando el colaborador siente orgullo de ser parte de la
organizacion y respeta los valores y logros; en la tercera, tanto los valores del colaborador y la
organizacion coinciden.

Para Meyer y Allen (1991), es el estado psicologico propio de la relacion colaborador
- organizacion que influye en la decision de permanecer en esta. En 1984, estos autores

propusieron un modelo bidimensional que definia el compromiso afectivo y la continuidad.
2.1.6. Dimensiones del compromiso organizacional

2.1.6.1. Primera dimension: Compromiso afectivo. Hace referencia a los lazos
emocionales del colaborador para con la empresa y la caracteriza su identificacion e
implicacion con ella. Se sustenta en la investigacion de Buchanan (1974) y supone la
aceptacion e interiorizacion de las metas y valores organizativos con énfasis en los sentimientos
de la persona a la organizacion siendo el compromiso afectivo “la forma mas deseable y las
organizaciones deben estan dispuestas a inculcarlo en sus trabajadores”. Afirma, ademas, que
este vinculo se asocia a la percepcion de las caracteristicas objetivas y subjetivas de la
organizacion y cumplen con sus expectativas profesionales y necesidades. Los colaboradores
con un desarrollado compromiso afectivo permanecen en la empresa pues quieren hacerlo.

2.1.6.2. Segunda dimension: Compromiso de continuidad. El colaborador es
consciente de los costos que se generarian si renuncia a la empresa. Pondera los beneficios por

continuar en la organizacion o lo que podria dejar si decide abandonarla, considera el tiempo
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y esfuerzo invertido, asi como las alternativas de trabajo existentes McGee y Ford (1987). De
esta manera, los colaboradores donde el compromiso predominante es la continuidad, se
mantienen en la organizacion pues les resulta mas conveniente.

2.1.6.3. Tercera dimension: Compromiso normative. Fue adicionada por
Allen, Meyer y Gellatly en 1990. Se asocia al deber moral y gratitud reciproca del colaborador
por los beneficios que recibe de la empresa lo que cndiciona su sentimiento de permanencia
generando un buen desempefio, pero no logra una considerable repercusion en la motivacional.
Los empleados con alto nivel de este compromiso tienen la percepcion de que deberian
permanecer en la empresa.

Adoptaremos la teoria tridimensional de Allen y Meyer (1991) para el desarrollo de
nuestra investigacion Allen (1991) y para el disefio de nuestra encuesta de medicion de
compromiso organizacional utilizaremos como referencia la herramienta creada por estos
autores en 1981.

Por otro lado, también es importante delimitar y conceptualizar a la poblacion del objeto
del estudio: los “millennials”. Howe y Strauss (2000) en su libro “Millennials Rising. The Next
Great Generation”, proponen por vez primera este término para identificar a los nacidos entre
1981 y 1995. Entre sus caracteristicas resaltan: optimismo, positivismo, alegria, trabajo en
equipo, cooperacion, inteligencia, respeto por las reglas, confianza en el futuro y una diversidad
tanto étnica como racial (Howe y Strauss, 2000, pp. 5-10).

Los millennials han nacido en la era digital y tienen mayor afinidad con la tecnologia.
Respecto a las caracteristicas de esta generacion. El Times en su informe The Me Generation,
concluye senalando que: “los milleniales difieren de acuerdo con el pais de origen”; sin
embargo, la globalizacion los ha hecho similares entre si respecto a las generaciones pasadas.

Sin embargo, no se puede ignorar el que esta generacion tiene mayores exigencias sobre

las empresas donde van a trabajar y/o trabajan actualmente. Algunos de los atractivos que
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esperan de sus empleadores son: capacitacion constante, oportunidades de desarrollo,
reconocimiento, salario competitivo, feedback constante, buen ambiente laboral y balance

vida-trabajo.

2.2.  Marco conceptual

Se detalla a continuacion las definiciones conceptuales de los términos utilizados

operacionalmente en la investigacion.

2.2.1. Clima organizacional

Para Salgado, Remeseiro y Mar (1996), viene a ser el medio ambiente humano como
isico donde se desarrolla, la estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad. Estos influyen en la satisfaccion y la

productividad relacionandola con el “saber hacer” del directivo.

2.2.2. Desemperio laboral

Para Sanin Posada y Soria (2014): “son las acciones que realiza una persona para
obtener un resultado. En el trabajo involucra a las conductas orientadas al cumplimiento de las
responsabilidades del cargo y los procesos inherentes a este (desempefio intrarrol), la
realizacion de actividades extras que agregan valor (desempefio extrarrol) o actuaciones
coherentes con el cumplimiento de las normas y principios definidos por la organizacion. Se

miden como competencias individuales y su contribucion a la empresa (Montejo, 2001).

2.2.3. Millennials en el Peru

No son un grupo homogéneo y se diferencia de pais en pais principalmente por sucesos
como crisis econdmicas o politicas que afectaron a su sociedad y van asociados a la llegada de
la tecnologia. En el Peru, a los Millennials corresponden a la Generacion nacida entre 1981 y

1995 (Howe y Strauss, 2000).
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2.2.4. Compromiso laboral

Se asocia con la creencia y aceptacion de las metas y los valores organizacionales e
involucra la disposicidén a realizar esfuerzos importantes en su beneficio y el deseo de

pertenecer a la misma (Hellriegel y Slocum, 2009).
2.2.5. Desemperio laboral

Son los comportamientos observados relevantes para los objetivos de la organizacion
(Garcia, 2001). Se miden en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucion a la empresa (Montejo, 2001).
2.2.6. Rotacion de personal

Corresponde a quienes dejan la organizacion tanto de forma voluntaria e involuntaria
por causas externas o internas en un periodo de tiempo establecido el que se puede calcular de

forma cientifica y objetiva (Chiavenato, 2006).
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. METODO

3.1. Tipo de investigacion

Su disefio fue cuantitativo. Se recolectd y analizd los datos para responder a los
problemas formulados, aplicandose métodos estadisticos y asi probar las hipotesis (Bernal,
2010). Ademas, fue aplicada pues se buscd tomar accion tomando como referencia los
resultados obtenidos (Bernal, 2010). Por su enfoque el estudio fue correlacional pues se busco
establecer la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral en términos
estadisticos (Bernal, 2010). El estudio correlacional, al evaluar la asociacion entre las variables
las mide, de modo inicial por separado y las describe para, luego, cuantificar y analizar la
vinculaciéon (Hernandez y Mendoza, 2018). Asimismo, el estudio fue de cardcter no
experimental al no ser alteradas las variables de estudio observandose los acontecimientos sin
intervenir en los mismos; y, debido a que el estudio estuvo situado en un momento y tiempo
definido, es considerado transversal (Hernandez y Mendoza, 2018). Finalmente, se adopt6 una
perspectiva hipotético-deductivo entre los que se distinguen: la observacion del problema en
estudio, la formulacién de una hipdtesis, y la comprobacion de los enunciados propuestos

contrastandolos con la experiencia (Bernal, 2016).
3.2. Poblacion y muestra

La poblacion fue los colaboradores de los 4 bancos que obtuvieron la mayor utilidad en
el primer trimestre del 2021 en Lima Metropolitana. Los criterios de su delimitacion fueron:

- Categorias ocupacionales:

Mandos medios: gerentes y sub gerentes

Jefes, supervisores, coordinadores y analistas

Asistentes, auxiliares, practicantes y otros.

— Participacion mixta: colaboradores de género masculino y femenino.
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— Nivel socioecondémico: No excluyente

— Empresas de la poblacion objetivo: Bancos con la mayor utilidad en el primer
trimestre del 2021 (BCP, Scotiabank, Interbank y BBVA.)

— Ambito laboral de la poblacion: Lima Metropolitana

Para determinar la poblacion se tomd como referencia el reporte de la SBS (2021) del
mes de junio del 2021 con informacion de los colaboradores de los cuatro bancos con la mayor

utilidad neta para el primer trimestre del 2021 fue de 40 534 y cuyo detalle recoge la Tabla 1.

Tabla 1

Numero de personal de los bancos con mayor utilidad durante junio 2021

Empresas Total % del total
BBVA Peru 6197 15
BCP 21811 54
Scotiabank 6136 15
Interbank 6390 16

Total 40534 100

Nota. Adaptado de Numero de Personal en Informacion Estadistica de

Banca Multiple a junio 2021, por SBS, 2021.

Por otro lado, segiin informacion del del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica

[INEI] (2017) elaborada con a partir de los resultados del ultimo Censo Nacional, respecto a la
distribucion de la PEA se tiene que 130 184 personas laboran en actividades financieras y de
seguros en el Pert y en Lima Metropolitana lo hacen 64 451 persona donde el 49.51% de la
quienes laboran en el sector financiero y de seguros lo hace en Lima Metropolitana. Este
porcentaje fue considerado para estimar la poblacion de los colaboradores para la investigacion
que laboraba en los bancos privados que obtuvieron la mayor utilidad neta en el primer
trimestre del 2021. El numero de colaboradores fue de 20 068 colaboradores. Su detalle se

muestra en la tabla 2
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Tabla 2
Numero aproximado de colaboradores de los bancos con mayor utilidad en Lima

Metropolitana

Empresas Total
BBVA Peru 3068
BCP 10 799
Scotiabank 3038
Interbank 3164

Total 20 068

Nota. Elaboracion propia.

La conformacion de la muestra se realizd mediante muestreo probabilistico aleatorio
pues toda la poblacion tuvo la misma posibilidad de ser elegidos (Hernandez y Mendoza,
2018). Para estimar el tamafio de la muestra se tomo la expresion propuesta por Bernal (2010,
p.-183).

_ NZ*p(1 - p)
~ (N-1e? +Z2p(1—-p)

n

Donde:

n: tamano de la muestra

Z: nivel de confianza:1.96

p: variabilidad positiva: 50%

1-p: variabilidad negativa: 50%

N: tamafio de la poblacion de estudio 20 068

e: precision o error: 5%

De la formula se obtuvo una muestra de 377 colaboradores. A fin de la muestra sea
representativa esta se dividira proporcionalmente respecto al total de colaboradores de los

diferentes bancos que conforman la poblacion (ver Tabla 3).
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Tabla 3
Numero aproximado de colaboradores de los bancos con mayor utilidad en Lima
Metropolitana
Empresas % Total de muestra por banco

BBVA Peru 15% 57

BCP 54% 204

Scotiabank 15% 56

Interbank 16% 60

Total 100% 377

Nota. Elaboracion propia.

3.3.

Tabla 4

Operacionalizacion de las variables

Cuadro de operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones indicadores Escala
Xi: Empoderamiento. Escala tipo Likert
Participacion ~ Desarrollo de capacidades.
Trabajo en equipo
X,: Valores centrales.
Consistencia Acuerdo.
Variable X: Coprdine}?ién e integraci(’)n. Escala tipo Likert
Cultura Oqentaqcr)n al cgmblo
. Orientacion al cliente.
organizacional X3t Aprendizaje organizativo.
Adaptabilidad  Direccion y propositos Escala tipo Likert
estratégicos.
Metas y objetivos
Xy Vision Escala tipo Likert
Mision
Vi Realizacion personal Escala tipo Likert
Afectivo Pertenencia.
Significacion.
Afiliacion.
Sentido de pertenencia.
Apego
. : Inversion
Variable Y }g()ntinuidad. Falta de alternativas Escala tipo Likert
Compromiso .
organizacional Dificultad .
Consecuencias
Obligacion
Deber
V3! Culpabilidad
Normativo Lealtad Escala tipo Likert

Agradecimiento




33

3.4. Instrumentos
3.4.1. Instrumento Cultura Organizacional

El cuestionario de Denison fue instrumento utilizado para medir la variable cultura
organizacional Denison et al. (2003). El cuestionario, consta de 60 preguntas divididas en
bloques de 5 preguntas por cada una de los 12 subdimensiones del modelo; las que a su vez
estan agrupados en 4 dimensiones o rasgos culturales (3 subdimensiones por cada dimension)
y es la tabla 5 que muestra este detalle.

Tabla 5

Detalle de las dimensiones y subsimensiones del cuestionario de Denison

Dimension Subdimension Pregunta
Empoderamiento lal5
Participacion Trabajo en equipo 6al 10
Desarrollo de capacidades 11al 15
Valores centrales 16 al 20
Consistencia Acuerdo 21 al 25
Coordinacion e integracion 26 al 30
Orientacion al cambio 31 al 35
Adaptabilidad Orientacion al cliente 36 al 40
Aprendizaje organizativo 41 al 45
Direccion y propodsitos estratégicos 46 al 50
Mision Metas y objetivos 51 al 55
Vision 56 al 60

Nota: Elaboracion propia.

Las respuestas de la herramienta son de escala tipo Likert con cinco niveles siendo el
nivel 1 completamente en desacuerdo y el nivel 5 completamente de acuerdo en funcion a las
afirmaciones que se dan en cada pregunta. La validez y fiabilidad del instrumento demostraron
ser satisfactorios (Contreras y Gémez, 2018).

Asimismo, la investigacion efectuada por Martin et al. (2010) mostrd una consistencia

interna y validez de constructo adecuada con la adaptacion del instrumento al castellano.
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3.4.2. Instrumento Compromiso laboral

Arciniega y Gonzales (2006) adaptaron y validaron la version en espafiol de la escala
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997). El instrumento analiza tres
dimensiones: afectivo, normativo y continuidad y consta de 18 items y se evalia con una escala
likert de 5 puntos. A mayor puntuacidén, mayor percepcion de ese factor. Esta escala es la mas
usada pues ha mostrado gran respaldo por diferentes investigadores (Arciniega, 2001).

El instrumento ha tenido, en el tiempo, modificaciones estructurales pues ha ido
evolucionando con los aportes de otros autores respecto a su teoria que han servido para

continuarse investigando y probando el modelo respecto al constructo.
3.4.3. Validez de contenido

Hernédndez y Mendoza (2018) sefialan que la validez de contenido informa el nivel en
que una herramienta muestra un control determinado de contenido de lo que se mide. Por otra
parte, Escurra (1988) indica que el coeficiente de validez de Aiken (V) genera la posibilidad
de evaluar la significancia estadistica del cuestionario/herramienta a medir, lo que lo convierte
en uno de los més apropiados para estudiar la validez de contenido.

Debido a lo mencionado, se valido el contenido de los instrumentos de medicion
mediante la aplicacion del coeficiente de Aiken. Se elabord un documento que permiti6 dar a
conocer sobre la presente investigacion a los jurados y asi puedan validar las herramientas. El
documento estaba compuesto por tres segmentos: el primero hacia referencia a la presentacion
de la investigacion y pautas para que se puedan evaluar las herramientas, el segundo a los
criterios generales para validez de forma del contenido ( la puntuacion de cada item podia ser
de muy aceptable, aceptable, regular, poco aceptable o inaceptable) y en el Giltimo segmento se
presentaron los cuestionarios en los que los expertos calificaron cada item considerando los
criterios: claridad, congruencia, contexto y dominio de constructo (la puntuaciéon de cada item

podia ser del 1 al 5 que equivalen, de forma ordenada de menor a mayor, a muy aceptable,
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aceptable, regular, poco aceptable o inaceptable respectivamente). EI documento se envio a 4
expertos en temas de gestion y desarrollo humano obteniéndose la respuesta de los 4. En la
siguiente tabla se mencionan datos importantes de los jurados expertos.

Tabla 6

Detalle de los jueces expertos

Afios de
Juez experto expenencia Ocupacion Gra}dq Centro laboral
en su Académico
profesion
. . AD Partners SAC
José A. Flores 11 Asesor Legal Magister / SN/ UPC
Universidad
José Antonio La Noire Docente Nacional Mayor
.~ 10 . . Doctor de San Marcos y
Nunez Universitario i .
Universidad Le
Cordon Bleu
. Planificador de Contador publico DP World Callao
Mariela Meza Cobos 16 Recursos ;
Colegiado SRL
Humanos
Aldrudover Blas 18 Analista Magister Mincetur

Nota: Elaboracion propia.
Con las respuestas brindadas por los 4 jurados se estim6 el coeficiente de validez de

contenido V de Aiken. La féormula aplicada fue la siguiente:

S
n*(c-1)

V =
V = Coeficiente de Aiken

S = Sumatoria de los valores asignados por los jueces a cada item

n = Numero de jueces

¢ = Numero de valores de la escala de valoracion

El coeficiente resultante puede estar entre 0 y 1. Si este es mas cercano a 1 tendremos
una mayor validez de contenido (Escurra, 1988). Asimismo, cuando los resultados superan a
0.7 son aceptables.

En base a las respuestas de la validacion por los expertos, la Tabla 7 y 8 muestran los

resultados del cuestionario de Denison y los del cuestionario de Meyer y Allen por herramienta.



Tabla 7

Detalle de resultados de Coeficiente de V de Aiken por item

V de Aiken
CUESTIONARIO DE DENINSON

Items —
Claridad Congruencia Contexto Dominio del Promedio
constructo
Item 1 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 2 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 3 0.90 0.65 0.90 0.95 0.85
Item 4 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 5 0.85 0.60 0.85 0.85 0.79
Item 6 0.95 0.70 1.00 0.95 0.90
Item 7 0.90 0.70 0.95 0.90 0.86
Item 8 0.90 0.70 0.90 0.90 0.85
Item 9 0.75 0.50 0.75 0.75 0.69
Item 10 0.90 0.75 0.90 0.90 0.86
Item 11 0.95 0.75 0.95 0.95 0.90
Item 12 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 13 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 14 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 15 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 16 0.90 0.70 0.90 0.90 0.85
Item 17 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 18 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 19 0.80 0.55 0.80 0.80 0.74
Item 20 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 21 0.90 0.65 0.90 0.90 0.84
Item 22 0.85 0.60 0.85 0.85 0.79
Item 23 0.80 0.60 0.80 0.80 0.75
Item 24 0.85 0.65 0.85 0.85 0.80
Item 25 0.90 0.65 0.90 0.90 0.84
Item 26 0.70 0.55 0.70 0.70 0.66
Item 27 0.95 0.75 0.95 0.95 0.90
Item 28 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 29 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 30 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 31 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 32 0.85 0.65 0.85 0.85 0.80
Item 33 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 34 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 35 0.80 0.55 0.80 0.80 0.74
Item 36 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 37 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 38 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 39 0.80 0.60 0.80 0.80 0.75
Item 40 0.95 0.75 0.95 0.95 0.90
Item 41 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 42 0.90 0.75 0.90 0.90 0.86
Item 43 0.70 0.50 0.70 0.70 0.65

36



Item 44 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94

Item 45 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 46 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 47 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 48 0.95 0.75 0.95 0.95 0.90
Item 49 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 50 0.85 0.60 0.85 0.85 0.79
Item 51 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 52 0.95 0.70 0.95 0.95 0.89
Item 53 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 54 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 55 0.90 0.70 0.90 0.90 0.85
Item 56 0.95 0.75 0.95 0.95 0.90
Item 57 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
Item 58 0.85 0.70 0.85 0.85 0.81
Item 59 0.95 0.75 0.95 0.95 0.90
Item 60 1.00 0.75 1.00 1.00 0.94
| Promedio 0.93 0.70 0.93 0.93 0.87

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 8
Detalle de resultados de Coeficiente de V de Aiken por item

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE MEYER Y

Items ALLEN
Claridad Congruencia Contexto Dominio del constructo Promedio
Item 1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 4 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item 5 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item 6 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item 7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 8 0.70 0.70 0.70 0.70 0.70
Item 9 0.70 0.70 0.70 0.70 0.70
Item 10 0.70 0.70 0.70 0.70 0.70
Item 11 0.70 0.70 0.70 0.70 0.70
Item 12 0.70 0.70 0.70 0.70 0.70
Item 13 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 14 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95
Item 15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 16 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 17 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Item 18 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Promedio 0.91 0.91 0.91 0.91 0.91

Nota. Elaboracion propia.
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El coeficiente de validez V de Aiken fue de 0.89, considerada como aceptable (Escurra,

1988). Para mayor precision vea la siguiente tabla

Tabla 9

Detalle de resultados de Coeficiente de V de Aiken por herramienta

V de Aiken
Cuestionarios Dominio
Claridad Congruencia Contexto del Promedio
constructo
Cuestionario de 0.93 0.70 0.93 0.93 0.87
Deninson
Escala de compromiso
organizacional de 0.91 0.91 0.91 0.91 0.91
Meyer y Allen
Total de V de Aiken 0.92 0.80 0.92 0.92 0.89
por seccion
Total, de V de Aiken del Instrumento 0.89

Nota. Elaboracion propia.
3.4.4. Prueba piloto

A fin de validar que la adaptacion al castellano, de las encuestas compromiso
organizacional y cultura organizacional sea comprendida por los participantes, se hizo un piloto
con 15 colaboradores de una entidad bancaria. El objetivo fue identificar los items de
significado ambiguo y comprobarse el entendimiento de los instrumentos y las instrucciones.
Respecto a la confiabilidad esta realzd6 mediante la determinacion del coeficiente de
consistencia interna alfa de Cronbach.

El piloto fue un cuestionario online. Verificandose que no habia dudas, ni faltas de
comprension de los items; ademas, el alpha de Cronbach de la encuesta cultura organizacional

fue 0.72 y la de compromiso organizacional 0.73.
3.4.5. Instrumento Cultura organizacional

En las ultimas dos décadas, se ha realizado diversos estudios para comprobar la validez

de la herramienta de Denison et al. (2003) y Cueva y Gémez (2018). Se validaron los resultados
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de fiabilidad de la consistencia interna de los cuestionarios estimados con el alfa de Cronbach
se encuentran entre los niveles bueno y excelente. Los resultados por dimension se muestran
en la tabla 10.

Tabla 10
Coeficientes de fiabilidad de alfa de Cronbach

Dimension N° de elementos Alfa de Cronbach
Participacion 15 0.912
Consistencia 15 0.908

Adaptabilidad 15 0.879
Mision 15 0.905

Nota. Adaptado de Aplicaciéon de los Cuestionarios de Denison para determinar las

caracteristicas de la Cultura Organizacional, por Cueva y Gomez, 2018.

https://pdfs.semanticscholar.org/e034/7edabfc1b7¢2ce6996843ea5cdb2f0755103.pdf

Validada la consistencia de los cuestionarios, los investigadores procedieron con la
validacion de los factores tedricos que sustentan al instrumento con el indice KMO, para todas
las dimensiones obteniéndose una ratio mayor a 0.5, lo cual significa que las preguntas del
cuestionario tienen relacion con la teoria y respaldan las dimensiones postuladas. Finalmente,
su estudio mostr6 un nivel de significacion de 0.141 y Chi cuadrado de > 0.05 demostrando la
existencia de asociacion entre los subdimensiones de la cultura organizacional y las escalas de
medicion que utiliza el modelo.

Por otro lado, dado que la version de la herramienta utilizada es la adaptacion al
espafol, es relevante mencionar que el estudio de Martin et al. (2010) quienes corroboraron la
no existencia de discrepancias significativas entre los resultados obtenidos aplicando el
cuestionario original a una muestra de trabajadores en el 2005 y los obtenidos con la aplicacion

de la version en espaiol en el 2006.
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Asimismo, el estudio realizado por Cancino y Yafez (2019) demostré que el
instrumento posee una consistencia interna aceptable. Asimismo, brindé como aporte la
evidencia de que existe una correlacion entre la redaccion en positivo de las preguntas del
cuestionario y el incremento del nivel de consistencia interna en los cuestionarios en espaiol.
Finalmente, su estudio permitié identificar que la dimension adaptabilidad, y sus respectivos
subdimensiones muestran un nivel de confiabilidad mas débil, especialmente en el
subdimension orientacion al cliente (0<0.6), mientras que las dimensiones mision e
participacion, muestran un comportamiento mas consistente.

Finalmente, es importante senalar que los autores que han estudiado la consistencia y
validez del modelo coinciden en la conclusion que es una herramienta aplicable

internacionalmente, facilmente entendible y alto nivel de fiabilidad.

3.4.6. Instrumento Compromiso laboral

Diferentes autores han validado la escala de compromiso organizacional de Meyer y
Allen (1997) en diversos contextos. Arciniega y Gonzalez (2006), validaron y reformularon los
items originales de la escala. La version empleada en este estudio es la de 18 items. Para medir
la validez del constructo se empled un analisis factorial exploratorio con rotacién oblimin
obteniéndose la aprobacion de las 3 dimensiones. Los indices de consistencia interna obtenidos
fueron de 0.79 de compromiso afectivo, 0.77 compromiso continuo y 0.72 de compromiso
normativo. Esto evidencia la consistencia de la prueba (Arciniega y Gonzalez, 2006). Otro
estudio realizado en México aplico la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen
en una muestra de 233 colaboradores en una empresa publica y otra privada. Este estudio
también utilizé la version de 18 items. Asimismo, se realizd una prueba de consistencia donde
los indices de consistencia segun el Cronbach obtenido en la version hispana de los items
fueron de 0.81 para la subescala de compromiso afectivo, 0.48 para la subescala de compromiso

de continuidad y 0.82 para la subescala de compromiso normativo (Betanzos et al., 2006). En
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Latinoamérica, un estudio en Brasil validé el modelo de Meyer y Allen y sus tres dimensiones.
La muestra estuvo compuesta por 373 colaboradores de diversas organizaciones. Los
resultados confirmaron las 3 dimensiones. Cabe afadir que 2 variables fueron eliminadas por
su influencia en un alfa de Cronbach bajo (Mederios y Enders, 1997).

Ademas de los estudios sefialados, hay otros que han confirmado la confiabilidad de las
escalas de compromiso afectivo y normativo, siendo aceptadas internacionalmente; sin
embargo, los resultados, el componente de continuidad ha obtenido una confiabilidad baja. Por
ejemplo, en un estudio efectuado en México, se evidenciaron altos indices de confiabilidad en
los componentes de compromiso afectivo y normativo con un 0.71 a 0.81 (afectivo), y con un
0.63 a 0.82 (normativo) e indices de confiabilidad relativamente bajos en el compromiso de
continuidad: 0.47 a 0.48 (Arias, 2001).

En el Pert se ha desarrollado algunos estudios que contribuyen a la confiabilidad de la
escala. Uno de ellos es el realizado por Loli (2007) quien obtuvo la confiabilidad del

cuestionario con un (.88 de alfa de Cronbach.
3.5. Procedimientos

En la recopilacion de la informacion se recurrio a la encuesta online, pues dada la
coyuntura sanitaria no fue viable efectuar las encuestas de forma presencial. Para De Marchis
(2012) las ventajas de este tipo de encuesta son la rapidez, eficacia, optimizacion de tiempo de
respuestas y precision de los resultados.

Los datos recogidos se organizaron y analizaron con los instrumentos de investigacion
basados procedimientos de estadistica descriptiva e inferencial (Hernandez, 2017, p. 574).

La herramienta de analisis fue el software SPSS V24 para determinar las mediciones
de tendencia central, medidas de dispersion y esquemas a fin de facilitar tomar decisiones.

El procesamiento de la informacion midio la relacion de las variables de causa-efecto

en escala tipo Likert y Coeficiente de Pearson. En el andlisis de los datos se utilizaron tablas y
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graficos que posibilitaron argumentar, analizar y explicar los resultados de la investigacion
considerando:

— Seleccion y representacion por variables

— Utilizacién del Procesador Sistematizado Computarizado

- Pruebas Estadisticas
3.6. Analisis de datos

Para la investigacion se selecciond una muestra de colaboradores que laboran en las
cuatro principales empresas del sector bancario. La muestra incluyd colaboradores con
diferentes grados de responsabilidad. Los participantes tuvieron conocimiento del estudio y del
caracter voluntario de su participacion. Una vez aceptadas las condiciones se procedio a aplicar
los cuestionarios online, que fueron resueltos de forma individual. Se envi6 a cada participante
el consentimiento informado, la ficha de datos demograficos y los cuestionarios: escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997), traducida al espafiol por Arciniega y
Gonzélez (2006) y el cuestionario de cultura organizacional elaboradora por Denison et al.
(2003). Se les inform6 también que las encuestas serdn andnimas para salvaguardar la
integridad de los participantes, de esta manera, se cumplido con los aspectos éticos de la
investigacion.

Se realiz6 un analisis cuantitativo de los datos obtenidos para conocer los resultados de
la relacion entre la variable cultura organizacional y compromiso laboral utilizdndose el SPSS
para tabular la data. Segiin Martinez y Murillo (2014) la ventaja del SPSS respecto a las otras
herramientas estadisticas es que al ser un paquete estadistico permite el manejo y
transformacion de la base de datos, elemento basico al momento de construir las variables que
se calculan.

Tomando en cuenta los objetivos definidos para la investigacion, el analisis de datos se

dividio en seis partes: analisis descriptivo, analisis correlacional, analisis de confiabilidad,
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validez del instrumento, prueba de normalidad, y prueba de hipdtesis. A continuacion, el detalle

de cada uno:

3.6.1. Analisis descriptivo

Segiin Hernandez y Mendoza (2018), tiene como fin especificar propiedades y
caracteristicas de conceptos, fendmenos, variables o hechos en un contexto determinado donde
el investigador selecciona variables y recaba informacion sobre las mismas para poder describir
lo que se esta investigando.

Asimismo, para Rojo (2006) uno de los objetivos de la estadistica descriptiva es
plasmar con algunas pocas medidas resumen las principales caracteristicas de un amplio
conjunto de datos los que reflejaran las principales peculiaridades del conjunto de manera
fiable.

Para la investigacion, como lo sefiala Rendon et al. (2016) se emplearon tablas de
frecuencia relativa para resumir los datos y mostrar informacién de manera puntual. Ademas,
se emplearon graficas para mostrar la tendencia de los datos estableciéndose comparaciones,

asi como la media y la desviacion estandar.

3.6.2. Analisis de confiabilidad

Una de las caracteristicas deseables en toda medicion es la confiabilidad pues se la
considera como aspecto fundamental de la solidez psicométrica del instrumento (Cohen et al.,
2001). Una definicion de esta es aquella que parte de la investigacion de qué tanto error de
medicion existe en un instrumento de medicion (Kerlinger y Lee, 2002). A su vez, Magnusson
(1978) sefiala que la misma hace referencia a la exactitud con que un instrumento mide lo que
mide.

La confiabilidad de un instrumento puede ser estimada de varias formas; sin embargo,

la que ha tiene mayor aceptacion es el estadigrafo o Cronbach (Cohen et al., 2001). Para
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determinar el coeficiente Cronbach se debe calcular la correlacion de cada item con cada uno
de los otros. Esto resulta una gran cantidad de coeficientes de correlacion (Cozby, 2005). Quero
(2010) menciona que si el a de Cronbach > 0.7 se puede interpretar que el instrumento, las
variables o las dimensiones evaluados son confiables.

Para el analisis de confiabilidad se utiliz6 el Alpha de Cronbach, que fue también fue
utilizada por Cornejo et al. (2019) en su investigacion y cuyo valor es similar al del estudio

desarrollado.

3.6.3. Validez del instrumento

Para Martinez y Sepulveda (2012), el analisis factorial es un modelo estadistico cuyo
proposito es establecer una estructura entre las variables de analisis mediante la correlacion
existente entre estas. Estos autores también mencionan que este modelo se emplea para reducir
la complejidad de un gran nimero de variables a un nimero mas reducido por lo que su objetivo
es explicar un fendmeno de forma mas minuciosa.

La validacion de las herramientas de medicion empleado en el estudio, se ha efectuado
mediante el andlisis factorial pues permite identificar la consistencia interna de estos

instrumentos y es pertinente para el conjunto de datos a tratar (Cueva y Gomez, 2018).

3.6.4. Prueba de Normalidad

Para Echeverri et al. (2015) se tienen diversas pruebas estadisticas para determinar la
pertenencia de los datos a una distribucion normal, entre ellas destacan las de Pearson, Cramer-
Von Mises, Kolmogorov — Smirnov (K-S), Anderson-Darling, Shapiro, Jarque-Bera y
D’Agostino.

Pedrosa et al. (2015) sefiala que para el paquete estadistico SPSS, el estudio de la
normalidad solo se puede realizar aplicando tres pruebas estadisticas: Kolmogorov-Smirnov

(K-S), la prueba de K-S tras aplicar la correccion de Lilliefors (K-SL) y Shapiro-Wilk (S-W).



45

Asimismo, la prueba K-S sera la mas empleada para el estudio. Para la prueba de normalidad
emplearemos la prueba K-S. Los autores Gomez et al. (2003) sefialan que si el resultado del
nivel de significacion es superior a 0.05 se determina que la muestra tiene una distribucioén

normal y si es inferior a 0.05 la distribucion no es normal.

3.6.5. Prueba de Hipotesis: Correlacion de variables

Las hipdtesis se comprobaron mediante el coeficiente de correlacion Rho-Spearman, el
cual busca explorar la direccion y magnitud de la asociacion entre dos variables cuantitativas
en cualquier tipo de asociacion, sin ser de exclusiva aplicacion a asociaciones lineales. El
coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede tener un valor desde -1.0 hasta +1.0.
Si el valor obtenido es cercano a +1.0 quiere decir que existe una fuerte asociacion positiva
entre las variables, esto es; a medida que aumenta un rango el otro también aumenta; por otro
lado, si el valor obtenido estd més proximo a -1.0, tendremos una fuerte asociacidon negativa
entre las variables, es decir que, al aumentar un rango, el otro disminuye. Cuando el valor es

0.0, no hay correlacion (Barrera, 2014).

3.7. Consideraciones éticas

La informacion indagada, evaluada y recolectada de los clientes del sector bancario del
distrito de lima, fue realizada en forma trasparente sin ninguna manipulacion, esta informacion
fue obtenida de manera confidencial y usada en el presente trabajo de investigacion; en ningiin
momento se afectd a la sociedad, tampoco a la comunidad, ni a las personas. Las respuestas
que se obtengan serdn respetadas totalmente, asi como las personas a encuestar ya que no se

obligara a nadie a responder el cuestionario si no lo desea.
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IV.  RESULTADOS

4.1.  Analisis descriptivo — Media y la Desviacion Estandar

Se estim¢ la media y la desviacion estandar para las variables cultura organizacional y
compromiso laboral y sus dimensiones para la muestra de 377 colaboradores del sector
bancario de Lima Metropolitana — 2021.

Tabla 11

Media y desviacion estandar de la variable cultura organizacional y sus dimensiones

Variable y dimensiones Media Desv. Estandar
V1. Cultura organizacional 233,31 14,851
D1. Implicacion 61,51 5,102

D2. Consistencia 58,19 3,937

D3. Adaptabilidad 54,69 4,563

D4. Mision 58,91 5,068

Nota: Elaboracion propia

La Tabla 11 muestra la media para la variable la cultura organizacional y sus
dimensiones estuvo entre 54,69 a 61,51. Esto indica que, en promedio, los encuestados estaban
de acuerdo con las preguntas del instrumento. Ademads, los valores de la desviacion estandar
muestran que las respuestas de los encuestados para la dimension implicacion tuvo una mayor

dispersion en comparacion con la dimension consistencia que tuvo una menor dispersion.
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Tabla 12

Media y desviacion estandar de la variable Compromiso laboral y sus dimensiones

Variable y  dimensiones Media Desv. Estandar
V2. Compromiso laboral 68,46 9,058
DS5. Compromiso afectivo 28,27 3,513
D6. Compromiso continuidad 17,70 3,366
D7. Compromiso normativo 22,50 3,507

Nota: Elaboracion propia.

De la Tabla 12 tenemos que la media en el compromiso laboral y sus dimensiones de
los colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana, estuvo entre 17,70 a 28,27. Esto
indica que, en promedio, los encuestados respondieron estar de acuerdo con las preguntas del
instrumento. Por otro lado, la desviacion estandar indica que las respuestas de los encuestados
para la dimension compromiso afectivo presenté una mayor dispersion en comparacion con la

dimension compromiso continuidad que mostrdé menor dispersion.

4.2.  Analisis descriptivo por Niveles y Rangos
4.2.1. Niveles de percepcion de la Variable: Cultura Organizacional

Una revision mas especifica de la variable cultura organizacional formada por 60
preguntas de escala de Likert del 1 al 5, se agruparon en niveles y rangos mediante la utilizacién
del Baremo. Los resultados obtenidos para esta variable fueron: Bajo (60;119); Medio (120;

180); alto (181;240) y Muy alto (241;300).



48

Tabla 13
Frecuencia de la variable cultura organizacional

V1. Cultura Organizacional

Porcentaje  Porcentaje

Porcentaje Valido Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Bajo 1 0,27 0,27 0,3
Medio 16 4,24 4,24 4,5
Alto 250 66,31 66,31 70,8
Muy Alto 110 29,18 29,18 100,0
Total 377 100,0 100,0

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Figura 4

Variable Cultura Organizacional

Porcentaje

Fuente: Elaborado propia mediante el SPSS version 26

La Figura 4 analiza la percepcion de los niveles de la variable cultura organizacional.
El 0,27% de los colaboradores percibieron a la cultura organizacional en el sector bancario
como de nivel bajo mientras que para el 4,24% de los encuestados la percibieron como de nivel

medio, el 66,31% como alta y el 29,18% como muy alto.



Tabla 14

Frecuencia de la dimension participacion

D1. Participacién

Porcentaje  Porcentaje

Porcentaje Valido Frecuencia Porcentaje Valido  Acumulado
Medio 34 9,02 9,02 9,0
Alto 208 55,17 55,17 64,2
Muy Alto 135 35,81 35,81 100,0
Total 377 100,0 100,0

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Figura 5

Dimension participacion

Porcentaje

Fuente: Elaborado propia mediante el SPSS version 26
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La Figura 5 analiza los niveles de la dimension participacion. El 9,02% de los

colaboradores encuestados la percibieron como que es de nivel medio, el 55,17% de los

colaboradores la percibieron como alta y el 35,81% la percibieron como muy alta.
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Tabla 15

Frecuencia de la dimension consistencia

D2. Consistencia

Porcentaje  Porcentaje

Porcentaje Valido Frecuencia Porcentaje Valido  Acumulado
Bajo 1 0,27 0,27 3
Medio 26 6,90 6,90 7,2
Alto 278 73,74 73,74 80,9
Muy Alto 72 19,10 19,10 100,00
Total 377 100,0 100,0

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Figura 6

Dimension consistencia

Porcentaje

Fuente: Elaborado propia mediante el SPSS version 26

La Figura 6 analiza los niveles de la dimension consistencia. De sus resultados, el
0,27% de los colaboradores la percibieron que esta consistencia en el sector bancario es baja,
mientras que para el 6,90% de la perciben como de nivel medio, el 73,74% la percibieron como

alto y el 19,10% que es muy alto.
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Tabla 16
Frecuencia de la dimension adaptabilidad

D3. Adaptabilidad

Porcentaje  Porcentaje

Porcentaje Valido Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Bajo 17 4,51 4,51 4,5
Medio 81 21,49 21,49 26,0
Alto 203 53,85 53,85 79,80
Muy Alto 76 20,16 20,16 100,00
Total 377 100,0 100,0

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Figura 7
Dimension adaptabilidad

Porcentaje

Fuente: Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Los niveles de la dimension adaptabilidad se muestra en la figura 7. Los resultados
detallan que para el 4,51% de los colaboradores la percibieron que la adaptabilidad en el sector
bancario es de nivel bajo, para el 21,49% es de nivel medio, el 53,85% la percibieron como

alto y el 20,16% que es muy alto.
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Tabla 17

Frecuencia de la dimension mision

D4. Mision
Porcentaje Valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
] J Valido Acumulado
Bajo 5 1,33 1,33 1,3
Medio 29 7,69 7,69 9,0
Alto 224 59,42 59,42 68,4
Muy Alto 119 31,56 31,56 100,00
Total 377 100,0 100,0

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Figura 8

Dimension mision

60

a0

e
(=]

Porcentaje
b=

20

Muy alto

Fuente: Elaborado propia mediante el SPSS version 26

En la Figura 8 se analiz6 los niveles de percepcion de la dimension mision en los
colaboradores del sector bancario. Para el 1,33% de los colaboradores encuestados, se pericibid
a la mision del sector bancario como bajo, mientras que el 7,69% de los colaboradores la
percibieron como de nivel medio, el 59,42% la percibieron como alto y el 31,56% como muy

alto.
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4.2.2. Niveles de percepcion de la Variable: Compromiso Laboral

Se hizo una revision mas especifica de la variable cultura organizacional, conformada
por 18 preguntas de escala de Likert del 1 al 5 agrupada en niveles y rangos. Los resultados
obtenidos son: Bajo (18;35); medio (36; 54); alto (55;72) y muy alto (73; 90).

Tabla 18
Frecuencia de la variable compromiso laboral

V2. Compromiso Laboral

Porcentaje  Porcentaje

Porcentaje Valido Frecuencia Porcentaje Vélido  Acumulado
Bajo 37 9,81 9,81 9,8
Medio 104 27,59 27,59 37,4
Alto 195 51,72 51,72 89,1
Muy Alto 41 10,88 10,88 100,0
Total 377 100,0 100,0

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Figura 9

Variable compromiso laboral
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Fuente: Elaborado propia mediante el SPSS version 26

En la Figura 9 se analizo los niveles de la variable compromiso laboral en los
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana. Para el 9,81% de los encuestados
el compromiso laboral se percibi6 como que es bajo, mientras que el 27,59% de los
colaboradores la percibieron que es de nivel medio, el 51,72% la percibieron que es alto y el

10,88 % como que es muy alto.
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Tabla 19

Frecuencia de la dimension compromiso afectivo

D5. Compromiso afectivo

Porcentaje  Porcentaje

Porcentaje Valido Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Bajo 25 6,63 6,63 6,6
Medio 73 19,36 19,36 26,0
Alto 177 46,95 46,95 72,9
Muy Alto 102 27,06 27,06 100,0
Total 377 100,0 100,0

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Figura 10
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Fuente: Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Respecto a la dimension compromiso afectivo mostrado en la figura 10, se analizan los
niveles de esta dimension. Para el 6,63% de los colaboradores se percibid que este compromiso
afectivo es bajo, mientras que el 19,36% la percibieron de nivel medio; el 46,95% la percibieron

como alto y el 27,06 % percibieron que es muy alto.
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Tabla 20

Frecuencia de la dimension compromiso continuidad

D6. Compromiso continuidad

Porcentaje  Porcentaje

Porcentaje Valido Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Bajo 114 30,24 30,24 30,2
Medio 158 41,91 41,91 72,1
Alto 77 20,42 20,42 92,6
Muy Alto 28 7,43 7,43 100,0
Total 377 100,0 100,0

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Figura 11

Dimension compromiso continuidad
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Fuente: Elaborado propia mediante el SPSS version 26

La Figura 11 analiz6 los niveles de la dimension compromiso continuidad. De los
resultados obtenidos, el 30,24% de los colaboradores percibieron que el compromiso
continuidad en el sector bancario es bajo, el 41,91% la percibieron que es de nivel medio, el

20,42% la percibieron como alto y el 7,43% como que esta es muy alta.
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Tabla 21

Frecuencia de la dimension compromiso normativo

D7. Compromiso Normativo

Porcentaje  Porcentaje

Porcentaje Valido Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Bajo 76 20,16 20,16 20,2
Medio 89 23,61 23,61 43,8
Alto 174 46,15 46,15 89,9
Muy Alto 38 10,08 10,08 100,0
Total 377 100,0 100,0

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Figura 12

Dimension compromiso normativo

Porcentaje

Fuente: Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Respecto a los niveles de la dimension compromiso normativo en los colaboradores del
sector bancario de Lima Metropolitana, la figura muestra estos resultados. El 20,16% de los
colaboradores la percibieron como que el compromiso normativo en el sector bancario es bajo,
el 23,61% la percibieron que es medio, el 46,15% como que es alto y el 10,08% como que es

muy alto.
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4.3.  Analisis de confiabilidad

El instrumento se valid6 con un nivel de confiabilidad del 95% a la variable cultura
organizacional y sus dimensiones respectivas los cuales son: Participacion, consistencia,
adaptabilidad y mision, conformada por 60 items y aplicado a una muestra de 377
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana - 2021.

De la misma manera se valid6 el instrumento Compromiso Laboral y sus dimensiones
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo a una muestra
conformada por 18 items y aplicado a una muestra de 377 colaboradores del sector bancario de
Lima Metropolitana - 2021.

Tabla 22

Alfa de Cronbach del instrumento cultura organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.921 60

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Tabla 23

Alfa de Cronbach de la variable cultura organizacional y sus dimensiones

Variable Alfa de Dimensiones Alfa de N®de ftem
Cronbach Cronbach FElementos

Cultura

Organizacional 0.921 Participacion ~ 0.841 15 P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P10
P11
P12
P13
P14
P15



Consistencia 0.747

Adaptabilidad  0.801

Mision 0.853

15

15

15

P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35
P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44
P45
P46
P47
P48
P49
P50
P51
P52
P53
P54
P55
P56
P57
P58
P59
P60

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

58
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Interpretacion. Para medir la fiabilidad del presente trabajo de investigacion se utilizod

la escala de valor en Alfa de Cronbach para el instrumento cultura organizacional, el cual

obtuvo un valor de 0.921 por lo que se concluye que el instrumento es muy fiable.

Tabla 24

Alfa de Cronbach del instrumento compromiso laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.899 18

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Tabla 25

Alfa de Cronbach de la variable compromiso laboral y sus dimensiones

. Alfa de ) .
Variable Cronbach Dimensiones

Alfa de

Cronbach Elementos

Ne° de

ftem

Compromiso 0.899 Compromiso
Laboral ’ Afectivo

Compromiso de
Continuidad

Compromiso
Normativo

0.799

0.788

0.777

7

5

6

P1

P2
P3
P4
P5
P6
P7

P8

P9
P10
P11
P12

P13

P14
P15
P16
P17
P18

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Interpretacion: Para medir la fiabilidad se utilizo la escala de Alfa de Cronbach para

el instrumento compromiso laboral, el cual obtuvo un valor de 0.899, concluyéndose que el

instrumento es muy fiable.
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4.4. Validez del Instrumento

Para determinar la validez del instrumento se utilizo el indice de Kaiser Meyer Olkin
(KMO), el cual mide la fuerza de relacion entre las variables de estudio a partir de las
correlaciones parciales (Martinez y Sepulveda, 2012); expresa como un valor entre el O y el 1,
siendo una correlacion del equivalente a una variable perfectamente predictible.

Tabla 26

Analisis factorial de la variable cultura organizacional

KMO vy prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser - 0.814
Meyer-Olkin ’
Pruebg de esfericidad de Bartlett Chi cuadrado 11939,989
aproximado
gl 1770
Sig. 0,000

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Interpretacion: El analisis factorial de Kaiser Meyer - Olkin mostrd la existencia de
una fuerte correlacion entre la variable cultura organizacional y sus respectivas dimensiones
debido a que el resultado es cercano a uno (0.814) y tiene un Sig. bilateral significativo menor

a 0.05 (0.000 < 0.05).
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Tabla 27

Resultado del analisis factorial de la cultura organizacional

Variables ftems N° de elementos Resultado de Prueba

Cultura
organizacional
Participacion P1 15 1 componente
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9
P10
P11
P12
P13
P14
P15
Consistencia P16 15 1 componente
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
Adaptabilidad P31 15 1 componente
P32
P33
P34
P35
P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44

P1 - P60 60 1 componente
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P45
Mision P46 15 1 componente
P47
P48
P49
P50
P51
P52
P53
P54
P55
P56
P57
P58
P59
P60

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Interpretacion. Luego de aplicarse el andlisis factorial para validar el instrumento
cultura organizacional, se obtuvo como resultado los 60 items para esta variable y sus
respectivas dimensiones agrupadas siendo un mismo componente como se muestra en la Tabla
27.

Tabla 28

Analisis factorial de la variable compromiso laboral

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser - 0.876
Meyer-Olkin ’
Pruebg de esfericidad de Bartlett Chi cuadrado 3148,730
aproximado
Gl 153
Sig. 0,000

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Interpretacion. Este analisis factorial de Kaiser Meyer- Olkin indica que hay una
fuerte correlacion entre la variable compromiso laboral y sus respectivas dimensiones debido
a que el resultado es cercano a uno (0.876) y tiene un Sig bilateral significativo menor a 0.05

(0.000 < 0.05).
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Tabla 29

Resultado del analisis factorial del compromiso laboral

N° de Resultado de

iabl it
Variables cms elementos Prueba

Compromiso Laboral P1-PI8 18 1 componente

Compromiso Afectivo P1 7 1 componente
P2
P3
P4
P5
P6
P7

Compromiso de
Continuidad P8 5 1 componente
P9
P10
P11

P12

Compromiso Normativo P13 6 1 componente
P14
P15
P16
P17
P18

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

Interpretacion. Luego de ser aplicado el analisis factorial para validar el instrumento
cultura organizacional, obtenemos como resultado los 18 items que componen esta variable y
sus dimensiones agrupadas correspondientes, siendo un mismo componente como se indica en

la Tabla 29.

4.5. Prueba de Normalidad

Para determinar si los datos de la presente investigacion siguen una distribucion normal
se realizo la prueba no paramétrica de Kolmogorov- Smirnov (K-S) ya que la muestra esta

compuesta por 377 colaboradores (Echeverri, 2015).
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En la Tabla 30 se presentan los resultados la prueba de normalidad. Tanto las variables

y sus dimensiones no presentaron una distribucion normal (p<0.05). Por ende, segun los

puntajes obtenidos, se utilizd el coeficiente de correlacionn Rho — Spearman para la

contrastacionn de hipodtesis.

Tabla 30

Prueba de normalidad utilizando el Test Kolmogorov- Smirnov.

Factor K-S Sig. (p)
Vi Cultura Organizacional ,099 .000
Dl Participacion ,060 .002
D2 Consistencia ,143 .000
D3 Adaptabilidad ,131 .000
D4 Mision ,090 .000
V2 Compromiso Laboral ,089 .000
D5 Compromiso Afectivo ,136 .000
D6 Compromiso de continuidad ,146 .000
D7 Compromiso Normativo ,119 .000
*p<0.05 (Significativa)

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26
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4.6. Analisis de correlacion de resultados.
4.6.1. Prueba de Hipotesis General

Ho Nula: No existe relacion positiva entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral de los colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

H. Alterna: Existe relacion positiva entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral de los colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

Tabla 31

Correlacion de las variables cultura organizacional y el compromiso laboral.

V1. V2.
Cultura Compromiso
Organizacional Laboral
Rho de Spearman 1,000 ,678™
Cultura . .
Organizacional Sig. (bilateral) .000
N 377 377
Rho de Spearman ,678" 1,000
Compromiso . .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 377 377

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

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

En la tabla 31 se observa que existe una correlacion positiva moderada entre la cultura
organizacional y compromiso laboral de los colaboradores del sector bancario de Lima
Metropolitana en el afio 2021. Se hallé un valor de correlacionn Rho — Spearman (r = 0.678) y
una significancia (0.000 < 0.05), por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Por tal motivo se puede afirmar que existe una relacion positiva entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores del sector bancario de Lima

Metropolitana en el afio 2021.
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4.6.2. Prueba de Hipotesis Especifica 01

H. Nula: La participacion no se relaciona con el compromiso laboral de los
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

H. Alterna: La participacion se relaciona con el compromiso laboral de los
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021

Tabla 32

Correlacion de la dimension y la variable: participacion y compromiso laboral

DI. V2.
articipacion Compromiso
p Laboral
Rho de Spearman 1,000 ,857"
Participacion Sig. (bilateral) .000
N 377 377
Rho de Spearman ,857" 1,000
Compromiso . .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 377 377

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

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

En la tabla 32 muestra que existe una correlacidon positiva alta entre la dimension
participacion y la variable compromiso laboral de los colaboradores del sector bancario de
Lima Metropolitana en el afio 2021. Se hall6 un valor de correlacionn Rho — Spearman (r =
0.857) y una significancia (0.000 < 0.05), por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna.

La participacion tiene una relacion positiva con el compromiso laboral de los

colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.
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4.6.3. Prueba de Hipotesis Especifica 02

H. Nula: La consistencia se relaciona con el compromiso laboral de los colaboradores
del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021

H. Alterna: La consistencia no se relaciona con el compromiso laboral de los
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021

Tabla 33

Correlacion de la dimension y la variable: consistencia y compromiso laboral

D2. V2.
Consistencia Compromiso
Laboral
Rho de Spearman 1,000 420"
Consistencia Sig. (bilateral) .000
N 377 377
Rho de Spearman 420" 1,000
Compromiso . .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 377 377

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

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

En la tabla 33 observamos que existe una correlacion positiva moderada entre la
dimension consistencia y la variable compromiso laboral de los colaboradores del sector
bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021. Se hallé un valor de correlacionn Rho —
Spearman (r = 0.420) y una significancia (0.00 < 0.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna.

Se concluye que la consistencia tiene una relacion positiva en el compromiso laboral

de los colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.
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4.6.4. Prueba de Hipotesis Especifica 03

H. Nula: La adaptabilidad no tiene relacion con el compromiso laboral de los
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

H. Alterna: La adaptabilidad tiene relacion con el compromiso laboral de los
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

Tabla 34

Correlacion de la dimension y la variable: adaptabilidad y compromiso laboral

D3'. . Com;/rzo'miso
Adaptabilidad Laboral
Rho de Spearman 1,000 ,343™
Consistencia Sig. (bilateral) .000
N 377 377
Rho de Spearman ,343™ 1,000
Coﬂiré’gfso Sig. (bilateral) 000
N 377 377

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

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

En la tabla 34 se observa que existe una correlacion positiva baja entre la dimensionn
adaptabilidad y la variable compromiso laboral de los colaboradores del sector bancario de
Lima Metropolitana en el afio 2021. El valor de la correlacion Rho — Spearman (r=0.343) y la
significancia (0.000 < 0.05), por lo que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna.

Tenemos pues que la adaptabilidad tiene una relacion positiva con el compromiso

laboral de los colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.
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4.6.5. Prueba de Hipotesis Especifica 04

H. Nula: La mision no tiene relacion con el compromiso laboral de los colaboradores
del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

H. Alterna: La mision tiene relacion con el compromiso laboral de los colaboradores
del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

Tabla 35

Correlacion de la dimension y la variable: mision y compromiso laboral

D4, V2.
Misién Compromiso
Laboral
Rho de Spearman 1,000 ,343"
Consistencia Sig. (bilateral) .000
N 377 377
Rho de Spearman ,343 1,000
Compromiso . .
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 377 377

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

Nota. Elaborado propia mediante el SPSS version 26

En la tabla 35 se observa que hay una correlacion positiva baja entre la dimensionn
mision y la variable compromiso laboral de los colaboradores del sector bancario de Lima
Metropolitana en el afio 2021. El valor de correlacionn Rho — Spearman fue (r = 0.371) y la
significancia (0.000 < 0.05), por lo que se rechaza la hipotesis nula aceptandose la hipotesis
alterna.

Se concluye que la mision tiene una relacion positiva con el compromiso laboral de los
colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el afio 2021.

La media permitio determinar que en promedio los encuestados sefialaron estar acuerdo
con las premisas de los cuestionarios referidos a la cultura organizacional y el de compromiso

laboral.
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Realizando una revision mas profunda de la variable cultura organizacional se
identifico que esta variable tiene un nivel alto ya que el 66,31% de los colaboradores
percibieron que es alto y el 29,18% percibieron que es muy alto. Asimismo, se realiz6 la
revision para la variable compromiso laboral y también se identifico que tiene un nivel alto ya
que el 51,72% de los colaboradores percibieron que es alto y el 10,88 % percibieron que es
muy alto.

Con un Alfa de Cronbach del 0.921 se concluyo que el instrumento que mide la cultura
organizacional es muy fiable. Asimismo, la herramienta compromiso organizacional resulto
con un Alfa de Cronbach 0.899 por lo que también se determind la fiabilidad de la herramienta.
Respecto a la correlacion de las dimensiones de cada una de estas variables, se determiné que
en ambos casos existia una correlacion fuerte. El analisis que permitié determinar esto es el de
Kaiser Meyer — Olkin; para la variable cultura organizacional el resultado es cercano a uno
(0.814) y tiene un Sig. bilateral significativo menor a 0.05 y para el compromiso laboral el
resultado es cercano a uno (0.876) y tiene un Sig bilateral significativo menor a 0.05.

Finalmente, se aplic6 la prueba de normalidad utilizando el Test Kolmogorov-
Smirnov. Las variables y sus dimensiones no presentaron una distribucion normal (p<0.05).
Por ello, se utiliz6 el coeficiente de correlacion Rho — Spearman para comprobar la hipdtesis.
Se obtuvo un coeficiente Rho — Spearman (r = 0.678) y una significancia (0.000 < 0.05). Por
tal motivo se puede afirmar que se tiene una relacion positiva entre la cultura organizacional y
el compromiso laboral de los colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana en el
afio 2021. Asimismo, utilizando este coeficiente se comprobaron las hipdtesis especificas por
lo que se concluye que las dimensiones de la cultura organizacional tienen una relacion positiva

con el compromiso laboral de los colaboradores del sector bancario de Lima Metropolitana.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion desarrollada se propuso demostrar la asociacion entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores Millennials, poniéndose de
manifiesto en una clara tendencia para mejorar su atencion en las empresas peruanas pues la
relacion es solo de nivel medio de relacion entre ambas variables. Esto lleva a reflexionar que
la cultura empresarial puede ser favorecida desde varios enfoques. La pista estaria en el estudio
de Striteska y Zapletal (2020) quienes concluyeron que la cultura organizacional impulsada por
el desempefio es un factor critico que mejora la eficacia. También considera que la cultura
influye en muchos factores criticos que componen el compromiso y la eficiencia corporativa.
Por su parte, Farina et al. (2020) enfatizan en la importancia de que el entorno de trabajo
estimule el alineamiento entre las habilidades y la comunicacion y reducir los efectos negativos
potenciando el compromiso laboral.

Lo resaltado hace mas dificil el problema, pues la nueva generacion de colaboradores
no se conforma con un patrén estandar de procesos y enfoques de cultura organizacional. Esto
concuerda con lo que concluyeron Mendoza et al. (2021) respecto al tipo de cultura que tiene
una organizacion respecto al compromiso de los colaboradores para con la empresa. Sobre los
resultados obtenidos, la mayoria de los colaboradores se sienten identificados con la cultura de
su organizaciéon lo cual permitird reforzar su eficacia; sin embargo, no todos estan
comprometidos pues estiman que la organizacion no valora su esfuerzo.

Igualmente, Lee y Chong (2018) permitieron comprender que es importante determinar
las caracteristicas del liderazgo y el tipo de cultura organizativa necesaria para mejorar el
compromiso afectivo de los colaboradores. Ya que esta generacion Millennials no solo quiere
que lo identifiquen como colaborador de una empresa, sino como parte importante de la misma,
identificando su talento hacia otras facetas, que no son exclusivas de la labor que realiza dentro

de las horas de actividad laboral.
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Por su parte, Cueva y Gomez (2018) demostraron la importancia en la determinacion
de las caracteristicas de la cultura organizacional desde una perspectiva dual, esto es: la
percepcion de jefes y trabajadores. Los resultados del estudio reflejaron la debilidad en la
cultura organizacional, siendo los aspectos mas fragiles: la autoridad, la iniciativa y la
capacidad para dirigir su propio trabajo que constituyen la dimension Implicacion.

Por otro lado, con respecto a la segunda variable, Ge et al. (2021) admitieron que el
compromiso laboral influye directamente y de forma positiva en la satisfaccion laboral.
Concluyeron que los colaboradores con un alto compromiso tienen mas probabilidades de
satisfacer sus necesidades materiales, psicoldgicas o de autorrealizacion en la empresa y, por
lo tanto, de tener satisfaccion laboral elevada. Pues, como ya se anotd, la generacion
Millennials, no es tan estatica como la generacion X o Y, pues tienen una herramienta que les
permite conocer mas y mejor su entorno, como es el internet.

Chawla et al. (2017) hall6 una diferencia significativa en las preferencias profesionales
y el compromiso laboral entre las tres generaciones estudiadas y donde la mayoria de los
entrevistados pertenece a la generacion Y (Millennials). Ademads, concluyeron en que no habia
diferencias significativas en las preferencias de recompensa entre las tres generaciones
estudiadas.

Algunos indicadores que se estudiaron para determinar el Compromiso laboral se
encuentran en el articulo de Dinh (2020) donde las condiciones de trabajo, la relacioén con el
supervisor y equilibrar el trabajo y la vida privada pueden llegar a influir positivamente en el
compromiso de los colaboradores cuando son gestionadas de forma adecuada. Asimismo, el
factor del estrés impacta negativamente en el compromiso.

Cornejo et al. (2019) concluyeron sefialando que la dificultad se manifiesta en que,
actualmente, se tiene una mayor intencidon de rotacion y las personas estiman permanecer un

menor tiempo respecto a las décadas anteriores; fundamentalmente esta tendencia la
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manifiestan los millennials. Esta problematica hace que sea de vital importancia para las
empresas identificar los factores que impactan favorablemente en el compromiso
organizacional para lograr atraer, fidelizar y desarrollar a los talentos.

En el Perti, Chavez y Horna (2019) estudiaron acerca de la participacion en rituales
corporativos y el compromiso de los colaboradores millennials. A pesar de haberse obtenido
una correlacion positiva entre las variables, no existe relacion entre el compromiso laboral del
colaborador millennials y el nimero de rituales en que este participa. Se demostré que el
compromiso, en sus diferentes dimensiones, impacta favorablemente en la cultura
organizacional; sin embargo, los colaboradores no valoran los rituales porque no los consideran
importantes al momento de comprometerse y sentirse orgullosos dentro de una empresa. Al
complementar los rituales corporativos con otras acciones como reconocimientos, home office,
horarios flexibles, entre otros, para poder impactar positivamente en el compromiso laboral de
los colaboradores.

Por otro lado, Cornejo et al. (2019) sustentan la importancia del compromiso
organizacional y el impacto favorable para gestionarlo. Ahora la dificultad se manifiesta en la
mayor intencion de rotacion pues las personas consideran permanecer en una empresa un
menor tiempo respecto a décadas anteriores, fundamentalmente esta tendencia la manifiestan
los millennials. Esta problemdtica hace que sea de vital importancia que las empresas
identifiquen los factores que impacta favorablemente en el compromiso organizacional para
asi lograr atraer, fidelizar y desarrollar a los talentos.

Por ultimo, el concepto de compromiso laboral no tiene una profunda determinacion en
los colaboradores millennials, con indicadores que pueden considerarse optimos y medibles
para establecer estrategias que aseguren el buen funcionamiento organizacional de los recursos
humanos. En esta posicion se ha evaluado un instrumento propuesto por Montoya (2014) para

obtener informacion respecto al nivel y la dimension del compromiso organizacional
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predominante de los colaboradores de una empresa en el Pert. En la cual se demuestra que
cada colaborador puede experimentar las tres dimensiones del compromiso en grados
diferentes; esto debido a que pueden desarrollarlas en diferente grado. En ese sentido, las
organizaciones deben plantearse lograr que sus colaboradores se comprometan con los
objetivos, metas y la cultura de la empresa. Esto va a permitir que exista un balance adecuado

entre las tres dimensiones del compromiso.
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VI CONCLUSIONES

Como resultado de contrastarse la hipotesis general se evidencid la relacion
moderadamente positiva entre la cultura organizacional y compromiso laboral en los
colaboradores millennials. El 66,31% de los encuestados percibieron n como alta a la
cultura organizacional y el 29,18% como muy alta. Respecto al compromiso laboral,
el 51,72% la estimé como que este es alto y el 10,88 % como muy alto. Esto se

corrobor6 con un valor de 0.678 para el coeficiente de Spearman.

Respecto a la primera hipodtesis especifica, se comprobd que las dimensiones
participacion y compromiso tenian la mayor relacion positiva con un valor de, 0,857

para el coeficiente de Spearman.

Para la segunda hipotesis especifica, se comprob6 que las dimensiones consistencia y
compromiso laboral mantiene una relacion positiva. El valor del coeficiente de

Spearman fue 0.420.

Para la tercera hipotesis especifica, las dimensiones adaptabilidad y compromiso
laboral tuvieron una relacién positiva obteniéndose un coeficiente de Spearman de
0.343. Destaca aqui el hecho de “ser la dimension con la relacion positiva mas baja

respecto a las otras dimensiones.

Finalmente, se demostr6 la relacion positiva entre las dimensiones misién y

compromiso laboral siendo el coeficiente de Spearman 0.371.
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VII. RECOMENDACIONES

Al haberse demostrado la relacion positiva entre las dimensiones cultura organizacional
y compromiso laboral; en esa medida, se recomienda que las empresas del sector
disefien estrategias que permitan que su cultura organizacional sea atractiva para sus

colaboradores repercutiendo de modo directo en su compromiso laboral.

Estimamos de importancia el replicar la investigacion en otras entidades bancarias para
identificar si existen diferencias en los resultados con las entidades bancarias que no

tienen la mayor participacion del sector.

Siendo la participacion la dimension que ha mostrado la mayor relacion positiva con el
compromiso laboral, es recomendable desarrollar programas y politicas que impulsen

el trabajo en equipo que desarrollen sus capacidades y los empoderen.

Siendo la segunda dimension con mayor relacidn positiva la consistencia, se
recomienda incentivar la integracion y coordinacion entre los miembros de diferentes
equipos reforzando los valores corporativos y estos sean compartidos por los lideres y

los colaboradores.

Se sugiere complementar la investigacién cuantitativa efectuada con estudios con
enfoque mixto. Se puede enriquecer el andlisis de los resultados aplicando instrumentos

de corte cualitativos como focus group y entrevistas a profundidad.

Por 1ultimo, se recomienda relacionar las dimensiones del compromiso laboral con la

cultura organizacional para determinar si es que también existe una relacion positiva.
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IX. ANEXOS

Anexo A. Cuestionario 1

El proposito de este cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos permitan
mejorar la cultura organizacional del departamento de__.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo dentro de la
empresa, por lo tanto, no hay respuestas correctas o incorrectas. Asimismo, se le recuerda que
este estudio es confidencial y anonimo. La informacion recolectada no serd analizada de forma
individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos y académicos.
INSTRUCCIONES DE LLENADO: Lea cuidadosamente cada cuestionamiento califique del
1 al 5 de acuerdo a los siguientes valores:

(1) Totalmente en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Neutral (4) De acuerdo (5) Totalmente de

acuerdo

A. Toma de decision 1 2 3 4 5

1. La mayoria de los colaboradores de esta
organizacion estan muy comprometidos con su
trabajo.

2. Con frecuencias las decisiones se toman en
el nivel que dispone de la informacion mas
adecuada.

3. La informacién se comparte ampliamente
para que esté disponible para todos cuando la
necesitan.

4.Cada integrante de la organizacion cree que
puede tener un impacto positivo en su grupo de
trabajo.

5.La planificacion de nuestro trabajo es
continua e implica la participacion de todos en
cierto grado.

B. Trabajo en equipo 1 2 3 4 5




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

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

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

9. Los grupos y “no” los individuos son los
principales pilares de esta organizacion.

10. El trabajo se organiza de modo que cada
colaborador entiende la relacion entre su trabajo
y los objetivos de la organizacion.

C. Desarrollo de capacidades

11. La autoridad se delega de modo que los
colaboradores pueden actuar por si mismos.

12. Se les brinda capacitacion a los futuros
lideres de equipo.

13. Esta organizacién invierte continuamente en
el desarrollo de las capacidades de sus
colaboradores.

14. La capacidad de los colaboradores es
considerado como una fuente importante de
ventaja competitiva.

15. A menudo surgen problemas porque no
disponemos de las habilidades necesarias para
realizar nuestro trabajo.

D. Valores

16. Los lideres ponen en practica lo que
pregonan.

17. Existe un estilo de liderazgo caracteristico
con un conjunto de practicas distintivas.

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

19.1gnorar los valores esenciales de esta
organizacion le ocasionaréa problemas.
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20.Existe un codigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto.

E. Acuerdos

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

22. Esta organizacion tiene una cultura "fuerte".

23. Nos resulta facil lograr el consenso,
inclusive en temas dificiles.

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

25. Existe un consenso acerca de la forma
correcta e incorrecta de hacer las cosas.

F. Coordinacion e integracion

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible.

27. Los colaboradores de diferentes equipos de
esta organizacidn tienen una perspectiva
comun.

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los
diferentes equipos de esta organizacion.

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

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

@G. Orientacion al cambio

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 continuamente nuevas y mejores
formas de hacer las cosas.
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34. Los intentos de realizar cambios suelen
generar resistencia por parte del equipo.

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

H. Orientacion al cliente

36. Los comentarios y recomendaciones de
nuestros clientes a menudo conducen 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. Con frecuenta nuestras decisiones ignoran
los intereses de los clientes.

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra
gente con los clientes.

I. Aprendizaje organizativo

41. Consideramos el fracaso como una
oportunidad para aprender y mejorar.

42. La organizacion fomenta la innovacion.

43. Muchas ideas "se pierden por el camino".

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

45. Nos aseguramos de que "la mano derecha
sepa lo que esta haciendo la izquierda".

J. Direccion y propoésitos estratégicos

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

47. Nuestras estrategias sirven de ejemplo
para otras organizaciones.

48. Esta organizacion tiene una mision clara
que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo.
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49. Esta organizacion tiene una clara
estrategia de cara al futuro.

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

K. Metas y objetivos

51. Existe un amplio acuerdo sobre las
metas a conseguir.

52. Los lideres y directivos fijan metas
ambiciosas pero realistas.

53. Los lideres nos conducen hacia los
objetivos que tratamos de alcanzar.

54. Comparamos continuamente nuestro
progreso con los objetivos fijados.

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

L. Vision

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

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

58. El cumplimiento de metas a corto plazo
compromete a menudo nuestra vision a largo
plazo.

59. Nuestra vision genera entusiasmo y
motivacion entre nosotros.

60. Podemos satisfacer las demandas a corto
plazo sin comprometer nuestra vision a
largo plazo.
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Anexo B. Cuestionario 2

Indicaciones: A continuacion, se presentaran 18 afirmaciones relacionadas a su trabaja actual.
Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compaiiia para la que trabaja, exprese su grado

de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

1 2 3 4 5
. Totalmente En De Totalmente
Items en Neutral
desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

Actualmente trabajo en esta
1 |organizacion mas por gusto
que por necesidad.

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

Tengo una fuerte sensacion
3 | de pertenecer a mi
organizacion.

Una de las razones
principales para seguir
trabajando en esta compaifiia
€s porque otra empresa no
podria igualar el sueldo y
beneficios que tengo aqui.

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

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

Esta organizacion tiene un
7 | gran significado personal
para mi.

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




Ahora mismo no
abandonaria mi organizacion
porque siento obligacion con
toda su gente.
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10

Me siento como parte de una
familia en esta organizacion.

11

Realmente considero los
problemas de esta
organizacion como si fueran
mis propios problemas.

12

Disfruto hablando de mi
organizacion con gente que
no pertenece a ella.

13

Uno de los motivos
principales por los que sigo
trabajando en esta
organizacion es porque me
resultaria dificil conseguir
un trabajo como el que
tengo.

14

La empresa en la que trabajo
merece mi lealtad.

15

Seria muy feliz pasando el
resto de mi vida laboral en la
empresa donde trabajo.

16

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

17

Demasiadas cosas en mi
vida se verian interrumpidas
si decidiera dejar esta
organizacion

18

Creo que le debo mucho a
esta organizacion.
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