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El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la cultura
organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del personal
docente de una universidad privada de educacién superior de Lima 2020. La
investigacion fue descriptiva correlacional con disefio cuantitativo, transversal. La
poblacién estuvo constituida por 400 docentes. Para la recoleccion de datos se utilizd
el cuestionario de Satisfaccién laboral de Ruiz y Zavaleta (2013), el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997) y el Cuestionario de Cultura
Organizacional de Olmos y Socha (2006). Los resultados, segun el coeficiente de
correlacion Rho Spearman, mostraron que existe correlacion significativa y positiva
entre la satisfaccion laboral y la cultura organizacional (rho=0.791), asi como entre la
cultura organizacional y el compromiso organizacional (rho=0,230), es decir, a mayor
cultura organizacional, mayor compromiso organizacional en los docentes. A nivel de
variables, se encontré que, cuanto mayor es la cultura organizacional, mayor es el
compromiso organizacional en los docentes (rho=0,230). Ademas, el clima, los
valores, las normas, los simbolos y la filosofia son las dimensiones que se relacionan
con el compromiso organizacional en forma significativa. No obstante, se encontro
una correlacion débil entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
(rho=0,094); asi como entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional

(rho=0,230).

Palabras claves: Organizacién, docentes, Cultura Organizacional, Satisfaccion

Laboral, Compromiso Organizacional.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
organizational culture, job satisfaction and organizational commitment of the teaching
staff of a private university of higher education in Lima 2020. The research was
descriptive correlational with a quantitative, cross-sectional design. The population
consisted of 400 teachers. For data collection, the Ruiz and Zavaleta (2013) Job
Satisfaction questionnaire, the Meyer and Allen (1997) Organizational Commitment
Questionnaire and the Olmos and Socha (2006) Organizational Culture Questionnaire
were used. The results, according to the Rho Spearman correlation coefficient,
showed that there is a significant and positive correlation between job satisfaction and
organizational culture (rho=0.791), as well as between organizational culture and
organizational commitment (rho=0.230), that is, , the greater organizational culture,
the greater organizational commitment in teachers. At the level of variables, it was
found that the greater the organizational culture, the greater the organizational
commitment of teachers (rho=0.230). In addition, the climate, values, norms, symbols
and philosophy are the dimensions that are related to organizational commitment in a
significant way. However, a weak correlation was found between job satisfaction and
organizational commitment (rho=0.094); as well as between organizational culture
and organizational commitment (rho=0.230).

Keywords: Organization, teachers, Organizational Culture, Job Satisfaction,

Organizational Commitment.
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Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1. Identificacion del problema

El factor humano es el activo mas importante y primordial de competitividad en las
organizaciones de éxito (Luna, 2021). Por lo tanto, las empresas buscan que sus
colaboradores estén comprometidos con la organizacién, sean capaces de enfrentar
nuevos retos y sean proactivos y productivos en un mundo laboral cada vez mas
competitivo, cambiante y exigente (Chiang y Candia, 2021).

En este contexto, cada organizacién tiene su propia cultura, con caracteristicas y
especificaciones propias, la cual se distingue de otras con una presencia Unica,
refleja valores, normas o creencias basicas que comparten todos los miembros
(Yusuf, 2020). Si la cultura organizacional estd en funcion de las aspiraciones de los
miembros de la organizacién, tiende a ser vista como propicia; pero si no se adapta
completamente, es vista de forma negativa y no recibe apoyo (Nicleta et al., 2021).

Una cultura organizacional adecuada facilita la construccion de valores, normas y
creencias bésicas para alcanzar las metas de la organizacion, permite la
disponibilidad de aspectos adecuados del trabajo para los miembros de la
organizacion (Goilean et al., 2020). Esto significa que la satisfaccion laboral es
propicia cuando la cultura organizacional se construye, crece y se desarrolla,
respaldando claramente la disponibilidad de aspectos del trabajo de acuerdo con las
expectativas, necesidades e intereses de los colaboradores (Sapta et al., 2021).

En el ambito educativo superior, una apropiada cultura organizacional atrae los

intereses, actitudes y comportamientos de los miembros de la institucion para
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alcanzar las metas institucionales (Fitria, 2018), lo cual repercute en la aceptacion de
los valores y metas organizacionales, identificacion e involucramiento y participacion
activa de los docentes en la organizacion (Culibrk et al., 2018). Por ende, se
necesitan condiciones organizacionales internas propicias, especialmente en el
ambito de la cultura organizacional, para generar un sentido de satisfaccién entre los
docentes (Thomaidou y Efstathiades, 2021).

Por otro lado, las instituciones educativas superiores enfrentan varios desafios
para mejorar la capacidad organizacional, la difusiébn del conocimiento y el servicio
comunitario (Sapta et al., 2021). Por lo tanto, la cultura organizacional tanto en las
organizaciones empresariales como en las instituciones educativas, tiende a ser vista
como adecuada cuando estda en funcion de los intereses, actitudes vy
comportamientos de los docentes para alcanzar las metas institucionales. Asimismo,
una cultura propicia y de apoyo fomenta una fuerte voluntad en los docentes para
participar en la realizacion y cumplimiento de los objetivos de la institucion.

Ahora bien, el ambiente laboral en las instituciones educativas superiores es muy
competitivo, puesto que la evaluacion del trabajo de los profesores se ajusta al
entorno laboral de las empresas privadas, lo cual afecta directamente los esfuerzos
de la institucion para empoderar a los docentes. Asimismo, las universidades
privadas generalmente tienen mas flexibilidad en la organizacion y gestion que las
universidades publicas, ya que estas estan jerarquicamente sujetas al gobierno
estatal y las regulaciones institucionales propias del estado.

Por lo tanto, surge la necesidad de conocer de qué manera las universidades

privadas son capaces de empoderar a los miembros de su organizacion, teniendo en
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cuenta que los esfuerzos de los directivos de las universidades estan relacionados
con los cambios en la cultura organizacional, lo que a su vez sirve para influir en el
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la confianza de los miembros de
la institucién, en este caso los docentes, logrando como resultado final no solo el
aumento del desempefio laboral y el logro de las metas institucionales, sino la mejora
en la calidad de los egresados.

A pesar de la administracion de distintas estrategias, el recurso humano es el
aspecto mas importante, es por ello que se debe generar en ellos un buen
compromiso organizacional. No obstante, el incremento de la carga de trabajo, la
reduccion de personal, escaso salario, descontento por las condiciones de trabajo y
la escasa innovacion generan dificultades en el desempefio laboral, lo cual repercute
notablemente en la disminucién del nimero de ingresantes y desercion de
estudiantes. Tomando como referencia los antes expuesto, la presente investigacion
estudia la relacidon que existe entre la cultura organizacional, la satisfaccién laboral y
el compromiso organizacional de los docentes de una universidad privada de Lima.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢ Existe relacion significativa entre la cultura organizacional, la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional en el personal docente de una universidad privada,
20217
1.2.2. Problemas especificos

e ¢ Cual es el nivel de cultura organizacional segun la percepcion del personal

docente de una universidad privada, 2021?
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1.3.

¢, Cudl es el nivel de satisfaccion segun la percepcion del personal docente de
una universidad privada, 2021?

¢Cuél es el nivel de compromiso organizacional segun la percepcion del
personal docente de una universidad privada, 2021?

¢ Existe relacion significativa entre las dimensiones de la cultura organizacional
(valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia) con las dimensiones
de satisfaccion laboral (condiciones de trabajo, remuneraciones y beneficios
laborales, supervision, relaciones humanas, promocioén y capacitacion, puesto
de trabajo y comunicacion) y las dimensiones del compromiso organizacional
(compromiso)?

¢ Existe relacion significativa entre las dimensiones de la satisfaccion laboral
(condiciones de trabajo, remuneraciones y beneficios laborales, supervision,
relaciones humanas, promocion Yy capacitacion, puesto de trabajo y
comunicacion) y las dimensiones del compromiso organizacional (compromiso

efectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo)?

Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional, la satisfaccion

laboral y el compromiso organizacional en el personal docente de una universidad

privada, 2021.
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1.3.2.

1.4.

La

Objetivos especificos

Evaluar el nivel de la cultura organizacional segun la percepcion del personal
docente de una universidad privada, 2021

Evaluar el nivel de satisfaccion segun la percepcion del personal docente de
una universidad privada, 2021

Evaluar el nivel de compromiso organizacional segun la percepcion del
personal docente de una universidad privada, 2021.

Determinar si existe relacion significativa entre las dimensiones de la cultura
organizacional (valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia) con las
dimensiones de satisfaccion laboral (condiciones de trabajo, remuneraciones y
beneficios laborales, supervision, relaciones humanas, promocion vy
capacitacion, puesto de trabajo y comunicacion).

Determinar si existe relacion significativa entre las dimensiones de satisfaccion
laboral (condiciones de trabajo, remuneraciones y beneficios laborales,
supervision, relaciones humanas, promocion y capacitacion, puesto de trabajo
y comunicacion) y las dimensiones del compromiso organizacional

(compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo).

Justificacion

presente investigacion es relevante a nivel social, ya que los resultados

serviran a las instituciones educativas universitarias para mejorar sus practicas en

cuanto a cultura organizacional, satisfaccion laboral y asi mejorar el compromiso

organizacional.
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A nivel pedagdgico, contribuye con el conocimiento cientifico en el ambito de las
instituciones universitarias, ya que este es el soporte en la administraciéon de la
calidad de la educacién y repercute en el desarrollo y progreso de las instituciones
educativas universitarias.

A nivel tedrico, presenta teorias, conceptos y definiciones afines a las variables de
estudio, los cuales serviran como pilares para futuras investigaciones y la generacion
de nuevo conocimiento.

Finalmente, a nivel metodoldgico, traza un proceso que servird para futuros
estudios, a través de instrumentos de recoleccion de datos que sirven para

supervisar y monitorear el desarrollo de las variables de estudio.

1.5. Presuposicion filosofica

Cuando hablamos de visién, misién, valores, principios, normas de procedimientos
y metas, nos referimos al “status” organizacional que se alcanzé en pleno siglo XX.
En la Biblia encontramos una de las primeras referencias historicas al abordar el
impresionante relato de construccion del Arca de Noé, Génesis 6:14-16. La orden de
trabajo vino acompafada de especificaciones técnicas que Moisés debia cumplir al
pie de la letra. Actualmente, bienes y servicios alcanzan su desarrollo mostrando
obediencia a las normas técnicas internacionales, cuyas certificaciones son
verdaderas credenciales para la inclusion de las empresas en el mundo globalizado.
De la historia de Noé rescatamos su capacidad de estrategia organizacional, la
habilidad y disciplina tactica en el cumplimiento de las érdenes y encargo de parte de

Dios, ademas se dice que Moisés tenia “oido de mercader” frente a todas las criticas
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y murmuraciones del pueblo incrédulo, El tenia una habilidad especial para percibir
las caracteristicas individuales de cada uno de los miembros, es por eso que formd
un equipo de trabajo, fue un experto motivador y distribuy6 las tareas de acuerdo a la
capacidad de las personas. Noé sobre todo mostré obediencia a Dios.

Podemos considerar a la cultura como el conjunto de rasgos distintivos
espirituales y materiales, intelectuales y afectivos que diferencian a un grupo social
de otro, lo cual incluye costumbres, tradiciones, creencias, valores, etc. En este
sentido, aun sin usar el término “cultura”, Elena G. de White expresd su pensamiento
acerca de ciertos rasgos culturales de su tiempo. La autora se refirié a los procesos
inadecuados de aculturacion y de culturacion, mientras ella acepta la inculturacién
como una oportunidad para insertar el evangelio en otras culturas.

Los estudios sobre cultura organizacional han generado aportes importantes para
las ciencias sociales sobre organizaciones educativas. El area educativa superior se
ha visto beneficiada con los conocimiento tedricos y metodoldgicos acerca de cultura
organizacional y satisfaccion laboral; sin embargo, existe una brecha en la literatura
cientifica sobre la cultura organizacional ligada al compromiso cristiano y la
satisfaccion laboral.

Toda organizacion tiene su cultura organizacional Gnica y es una mixtura de
actitudes y antecedentes individuales. Sin embargo, los lideres de cada organizacion
son quienes marcan el tono de esa cultura en lo que respecta a la integridad, los
valores éticos, las creencias, la filosofia, etc. Los lideres se constituyen en ejemplo

para sus liderados; por lo tanto, son una brdjula moral para guiar a las decisiones
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organizacionales y es el comportamiento modelado por los lideres el que se
manifestara infaliblemente en las acciones de aquellos a quienes dirigen.

El area espiritual o religiosa forma parte de la cultura de una organizacioén; por ello,
la declaraciéon numero uno de la politica institucional de la Universidad Peruana
Union es enfatizar el aspecto espiritual a través de cultos, semanas de oraciéon y el
espiritu misionero como base del desarrollo integral de la universidad.

El compromiso cristiano del colaborador de la UPeU, en especial del personal
docente, debe ser asumido y evidenciado en sus diferentes labores, tanto
académicas como de otra indole, con el fin de demostrar en la practica sus principios
y sus valores ético-cristianos. Dentro de la cultura organizacional se contemplan
modelos tedricos que tratan de explicar el tema, entre ellos el modelo de Kaplan y
Norton con sus respectivos factores, que intervienen en la caracterizacion, tipos y
subculturas de la cultura organizacional. El compromiso cristiano tiene tres
principales modelos béasicos de este topico, el modelo de White, el modelo de Padilla
y el modelo de Pagola, los cuales forman la base de la variable en estudio.

Por su parte, White indica que se reunian James White, José Bates, Esteban
Pierce, Hiram Edson y otros para orar fervorosamente, estudiar la Biblia y pedir la
direccion del Espiritu Santo para estar fortalecidos (Romo, 2006).

En la Biblia encontramos la orden de ir y predicar el evangelio y “algo mas” a todo
el mundo, haciendo conocer del gran amor de Dios y mostrando compromiso con la
mision. Cuando mencionamos “algo mas” nos referimos a las ensefianzas de las
cosas que Cristo mando y finaliza con la decision de vivir una vida consecuente con

la de él y estar comprometidos. Por su parte, White (2010), una vez mas, menciona
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gue la iglesia de Cristo es el agente elegido por Dios para la salvacion de la
humanidad. Su mision es proclamar el evangelio por todo el mundo. Se apela de
manera reiterativa a sentir la responsabilidad del compromiso con la misién de la
iglesia poniendo al servicio de Dios nuestros dones y talentos con el fin de alcanzar
la mision.

También encontramos un claro ejemplo en la vida y mision de Jesus cuando
estuvo en la tierra y como es que él lleva a cabo su ministerio asumiendo un
compromiso total y pleno con la mision que su Padre le habia encomendado. Queria
llegar al mayor nimero de personas y, por eso, aprovechaba bien los dias,
levantandose muy temprano y afanandose hasta entrada la noche (Lucas 21:37, 38;
Juan 3:2). Viajaba “de ciudad en ciudad y de aldea en aldea, predicando y
declarando las buenas nuevas del reino de Dios” (Lucas 8:1).

En la historia de Josué encontramos un claro ejemplo de obediencia en el
cumplimiento de las instrucciones que habia recibido de un mensajero del Sefior. Su
compromiso era ser completamente obediente. Su inquietud era hacer precisamente
lo que se le habia mandado, para que se pudiera cumplir la promesa del Sefior.
Podemos imaginar que las instrucciones han debido ser extrafias, pero su fe en el
resultado le insté a seguir adelante. Asi, Josué y su pueblo se acercaron a Jerico y
siguieron firmemente las instrucciones de Dios con mucha precision y, segun relatan
las Escrituras, “el muro se desplomé y el pueblo subié a la ciudad, cada uno derecho
hacia delante, y la tomaron” (Josué 6:20).

Hoy en dia podemos encontrar a muchas personas insatisfechas con las labores

gue realizan, algunos perciben al trabajo como una carga pesada. No pueden seguir
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asi, no tienen por qué resignarse, necesitan cambiar de actitud y pueden encontrar la
motivacién necesaria para desarrollar sus actividades con interés, con entusiasmo vy,
lo que es mas importante, con verdadera satisfaccion.

En la Biblia encontramos palabras y mensajes positivos y alentadores que nos
animan a mirar al trabajo como una bendicion. Asi, el sabio Salomdn escribio: “Que
todo hombre coma y [...] beba y vea el bien por todo su duro trabajo. Es el don de
Dios” (Eclesiastés 3:13). El Sefior, quien nos ama tanto, quiere que cada uno sea
feliz en su trabajo y que disfrutemos de los beneficios que este nos brinda.

En la Biblia encontramos el registro biblico de la creacion y que Dios es el jefe
supremo de todo. Génesis 1:1 dice: “En el principio Dios creo los cielos y la tierra”. Al
terminar la creacién, el Sefior califico de “muy bueno” todo lo que habia hecho

(Génesis 1:31) lo cual evidenciaba que estaba plenamente satisfecho con su labor.
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Capitulo Il. Marco teérico

2.1. Antecedentes
2.1.1 Antecedentes internacionales

Wahjoedi (2021) realizdé un estudio en Indonesia con el objetivo de examinar la
influencia de la cultura organizacional en el desempeio de los empleados mediado
por la satisfaccién laboral y la motivacion laboral. El estudio fue de tipo cuantitativo.
La muestra estuvo conformada por 50 empleados de la empresa SME PT PMS en
Surabaya, Indonesia. Los resultados fueron procesados utilizando Structural
Equation Modeling con los programas Smart PLS 3 y mostraron que la cultura
organizacional y la motivacion laboral no tienen un efecto significativo directo sobre el
desempefio de los empleados; por ende, la motivacién laboral no podia influir en la
cultura organizacional sobre el desempefio de los empleados. La cultura
organizacional tiene un efecto directo significativo sobre la satisfaccién laboral y la
motivacion laboral, asi como la satisfaccion laboral tiene un efecto directo
significativo sobre el desempefio de los empleados. Asimismo, la satisfaccién laboral
puede influir en la cultura organizacional sobre el desempeiio de los empleados en el
que todas las relaciones conducen en una direccion positiva.

Pham Thi et al. (2021) desarroll6 un estudio en Vietnam con el objetivo de evaluar
el impacto de la cultura organizacional en la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional entre los empleados de pequefias y medianas empresas en Ciudad
Ho Chi Minh, Vietnam. El estudio utilizd6 un modelo de ecuaciones estructurales. La

muestra estuvo conformada por 240 empleados de oficina. Los hallazgos mostraron
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gue las cinco dimensiones de la cultura organizacional impactan positivamente en la
satisfaccion de los empleados y que la satisfaccion laboral influye significativamente
en el compromiso organizacional. Asi, la satisfaccion laboral sirve como puente entre
la cultura organizacional y el compromiso. El estudio actual contribuye a proporcionar
una visién practica de las relaciones entre la cultura organizacional, la satisfaccion
laboral de los empleados y el compromiso organizacional. En base a eso, los
gerentes pueden desarrollar politicas de personal adecuadas para sus
organizaciones para mejorar simultdneamente el desempefio y la satisfaccion de los
empleados, lo que hace que permanezcan en la empresa.

También, Widhy (2021) desarroll6 un estudio en Indonesia, con el objetivo de
explorar la posibilidad del surgimiento del compromiso organizacional debido a la
influencia de la cultura organizacional y la compensacién en el compromiso
organizacional, ademas de estar asociado a la satisfaccion laboral como mediacion.
El estudio fue de enfoque cuantitativo y, debido a la mediacién, tuvo un modelo
estructural. Los resultados mostraron que la satisfaccion laboral no puede ser una
mediacién entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional y entre la
compensacion y el compromiso organizacional. Esto significa que los encuestados
involucrados en esta investigacion no ven la presencia de la satisfaccion laboral
como un intermediario; curiosamente, la satisfaccion laboral tampoco afecta el
compromiso organizacional.

Del mismo modo, Yusuf (2020) realizé un estudio en Indonesia, con el objetivo de
conocer la influencia de la cultura organizacional sobre el liderazgo, la satisfaccion

laboral y la confianza en el compromiso organizacional de los profesores de
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universidades privadas en Serang. La poblacion de estudio estuvo conformada por
525 docentes permanentes de la fundacion en las universidades privadas en Serang.
Los resultados obtenidos mostraron que existe una correlacién buena, significativa y
positiva entre estas cuatro variables. Eso implica que una cultura organizacional bien
establecida y comunicada permite a los docentes el desarrollo de la integridad, la
competencia, la consistencia y la lealtad hacia la institucibn y sus agentes
educativos. Por tanto, promover los valores ayudara a incrementar el compromiso de
los trabajadores lo cual redundara sobre la satisfaccion laboral.

Mitonga et al. (2018) midieron la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los colaboradores de una empresa en la Republica del Congo.
Utilizaron un disefio de encuesta transversal empleando el cuestionario de
satisfaccion laboral y la escala de compromiso organizacional. La muestra estuvo
conformada por 839 trabajadores. Los hallazgos mostraron que la satisfaccion
laboral se relaciona con el compromiso organizacional. Ademas, los factores: el
supervisor, la satisfacciéon con el pago, la satisfaccién con el trabajo en si, la
satisfaccion con la promocion y la satisfaccion con los compafieros de trabajo se
relacionaron con el compromiso afectivo, de continuidad, normativo y general en la
organizacion, lo que podria influir positivamente en la intencion de los empleados de
permanecer en la organizacion.

En la misma linea, Pedraza (2020) desarroll6 un estudio en México con el objetivo
de analizar la relacibn de préacticas en la gestion del personal, compromiso
organizacional, competencia del capital humano, y sus efectos en el desempefio de

instituciones de educacion superior. El estudio fue de enfoque cuantitativo, alcance
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explicativo, no experimental transversal. La muestra estuvo constituida por 84
encuestados a quienes se les aplicé un cuestionario de directivos de instituciones
publicas y privadas. Se aplicé un modelo de ecuaciones estructurales mediante la
técnica de minimos cuadrados parciales. Los resultados obtenidos mostraron que el
capital humano y la satisfaccion laboral son dos variables que contribuyen
positivamente con el desempefio educativo. Asimismo, ambas fueron consideradas
practicas de valor en la gestion del personal.

Asimismo, Cernas et al. (2018) efectué un estudio con el objetivo de analizar la
invariancia de medicién de una escala de satisfaccion laboral (Judge et al., 2000) y
compromiso organizacional (Allen y Meyer, 1990) entre las culturas mexicana y
estadounidense. Los datos fueron recolectados por medio de una encuesta
autoadministrada aplicada a una muestra no probabilistica de estudiantes de MBA en
ambas naciones (México = 287, Estados Unidos = 273). Los resultados indicaron que
las escalas bajo andlisis no fueron invariantes entre las culturas. Una implicacion de
este hallazgo es que los estudios transculturales de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional podrian reportar resultados no validos con respecto a la
comparacion directa de los niveles de los conceptos. Para evitar esto, se recomienda
tomar algunas precauciones en la preparacién y andlisis de los datos.

Por ultimo, Baque (2021) desarroll6 un estudio en Ecuador, con el propdésito de
determinar si la satisfaccion laboral de los docentes en la Union Ecuatoriana esta
determinada por el liderazgo y la gestion administrativa que ejercen los directores o
lideres. La muestra estuvo compuesta por 81 administrativos/gerentes y 353

docentes que laboraban en 11 instituciones educativas de la Union Ecuatoriana. El
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disefio del estudio reunid, por un lado, el disefio exploratorio y, por otro, la
investigacién concluyente, es decir, se utilizaron los enfoques cualitativo y
cuantitativo. Para el enfoque cualitativo se realizaron entrevistas en profundidad a
tres expertos en el area, mientras que para el enfoque cuantitativo se aplicaron tres
encuestas bajo la escala de Likert, utilizando un formulario de Google Forms. Los
resultados mostraron que el liderazgo tiene correlaciéon con el clima laboral, el
compromiso institucional y el trato justo y equitativo; mientras que no existe una
relacion significativa con el desempefio docente y el reconocimiento docente. En
cuanto a la variable gestion administrativa, se encontré que, para la muestra de
estudio, no existe correlacién con el clima laboral ni con el desempefio docente; a su
vez, el compromiso institucional, el reconocimiento docente y el trato justo y
equitativo muestran correlaciones débiles.
2.1.2 Antecedentes nacionales

En principio, Araoz y Ramos (2021) realizaron un estudio en Puerto Maldonado,
con el objetivo de establecer la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en docentes de educacion basica regular en la Amazonia peruana. La
investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental de tipo
correlacional. La muestra estuvo conformada por 185 docentes, a quienes se les
aplicé la Escala de Satisfaccion Laboral y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional. Los hallazgos indicaron que el nivel de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional de los docentes es regular y se determind la existencia
de una relacion directa y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso

organizacional (rs= 0.539; p= 0.000 <0.05). El estudio concluyé que, mientras mas
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satisfechos estén los docentes en sus centros de trabajo, mayor serd su nivel de
compromiso con la institucion.

Asi también, Corrales y Pucho (2020) realizaron un estudio en Cusco, con el
objetivo de conocer el grado de relacion entre el Compromiso Organizacional y la
Motivacién a Producir. La investigacion fue basica, con disefio no experimental, de
alcance descriptivo. La poblacién de estudio estuvo conformada por 95. Los
resultados obtenidos indicaron que la variable Compromiso Organizacional se
relaciona con la variable Motivacién para Producir con un grado de correlacion de
Spearman positivo del 75,6%. EI Compromiso Afectivo se relaciona con la Motivacion
a Producir con un grado positivo de correlacion de Spearman del 65,8%. El
Compromiso de Continuar se relaciona con la Motivacion para Producir con un grado
positivo de correlaciéon de Spearman del 68,9%. EI Compromiso Regulatorio se
relaciona con la Motivacion a Producir con un grado positivo de Correlacion de
Spearman del 61,2%

Del mismo modo, Buitron (2020) realiz6 un estudio en Lima metropolitana, con el
objetivo de determinar la relacién que existe entre el Compromiso Organizacional y la
Satisfaccién Laboral en un grupo de colaboradores de una empresa del sector
educativo de Lima Metropolitana. La muestra estuvo conformada por 118 docentes
de diferentes edades, sexo, experiencia laboral y profesiones universitarias. Se
administraron cuentas de compromiso organizacional - C18 de Meyer y Allen y de
Satisfaccion Laboral - S21/26 de Peir6 (Meyer & Allen, 1997). Los resultados
mostraron una correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional; el compromiso afectivo es la dimensidn que presenta mayor grado de
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asociacién con la satisfaccion laboral y el compromiso con la organizacion por parte
de los docentes se relacionan con la percepcidon de retroalimentacion y actividades
de participacidbn en la empresa, junto con la satisfaccion de obtener una
remuneracion acorde con sus expectativas.

También, Baca (2020) desarroll6 un estudio en Chiclayo, con el objetivo de
determinar si la satisfaccion laboral tiene relacion con el compromiso organizacional
de los trabajadores de La Positiva Seguros, Sede Chiclayo. El estudio fue
correlacional, con disefio no experimental. Se utilizaron el Cuestionario de
Satisfaccién S10 (1989) y el Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1991) de
Melia y Peir6. La muestra estuvo conformada por 30 empleados de una misma
empresa. Los resultados mostraron que existe relacidn entre la satisfacciéon laboral y
el compromiso organizacional. Por lo que, al trabajar para mejorar las otras facetas
de la satisfaccion laboral, como la supervision del trabajo, estructura salarial,
promociones, etc., por parte del departamento de recursos humanos, se puede lograr
un mayor compromiso organizacional de los empleados.

Finalmente, Ajahuana y Guerra (2017), desarrollaron un estudio en Arequipa con
el objetivo determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en trabajadores del centro de Salud Ampliacion Paucarpata. El
estudio fue cuantitativo con disefio transeccional descriptivo correlacional. La
muestra estuvo conformada por 58 trabajadores nombrados y contratados de ambos
sexos, a quienes se les aplico la Escala de Satisfaccion Laboral. Los resultados
mostraron un compromiso de organizacion alto y la dimensién que prevaleci6 fue la

de Continuidad. Asimismo, se obtuvo un nivel medio de satisfaccion laboral y los
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factores que destacaron fueron beneficios laborales y/o remunerativos, relaciones
sociales, desarrollo personal y desempefio de tareas. En conclusion, existe una
correlacion positiva de nivel medio entre el compromiso y satisfaccién laboral, es
decir, cuanto mayor es la satisfaccion laboral hay mayor compromiso organizacional;

como contrapartida, a menor satisfaccion laboral, menor compromiso organizacional.

2.2 Marco histérico

El término cultura organizacional o cultura en el contexto organizacional fue
introducido por primera vez por el Dr. Elliott Jaques en su libro The Changing Culture
of a Factory. Este fue un informe publicado de "un estudio de caso de los desarrollos
en la vida social de una comunidad industrial entre abril de 1948 y noviembre de
1950". El “caso” era una empresa britanica que cotizaba en bolsa y se dedicaba
principalmente a la fabricacion, venta y mantenimiento de rodamientos metalicos. El
estudio se ocupd de la descripcion, andlisis y desarrollo de los comportamientos del
grupo empresarial (Potencial et al., 2009).

En los afios 70 se comenzd a emplear el término cultura de la organizacion como
interseccion de dos teorias: organizacion, que se entiende como un principio basico
para la obtencion de objetivos y de la cultura, instrumento requerido para la
satisfaccion de necesidades y valores. Posteriormente, en los 80’s, las
investigaciones sobre cultura organizacional alcanzaron un gran apogeo, ya que se
tratd de explicar el comportamiento social de las organizaciones donde se busca un
mecanismo de control asociado con aspectos relativos a la realidad, compromiso y

cohesion tanto individual como grupal (Salazar, 2013), ya que la cultura
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organizacional estd compuesta de ciertos elementos tales como patrones de
creencias, valores y normas cuando es utilizada como un mecanismo regulador de
una estructura social. Estos elementos permiten que los miembros se identifiquen
con la filosofia de la organizacion, legitimen sus actividades y socialicen a los nuevos
miembros.

Antes de 1980, la cultura carecia de valor, porque los estudiosos sobre el tema
eran contados. En esa época se despert6 el interés y nacié la inquietud por estudiar
la cultura en las organizaciones, para que estas circulen mejor, sean mas eficientes y
consigan objetivos como, elevar la calidad de vida a través de un estilo de vida
saludable y aumentando la productividad (Samra, 2006). Dado que la cultura
organizacional se constituye con percepciones del mundo y productos simbdlicos,
lleg6 a ser un contexto dinamico cargado de simbolos, cogniciones funcionales o una
estructura mental profunda y subconsciente (Pedraza et al., 2015).

En los Ultimos afios, tedricos organizacionales han considerado a la cultura
organizacional como un pilar primordial, ya que determina la forma como funciona
una organizacion, actuando como un sistema de control social que influye en las
actitudes y el comportamiento de los empleados, a través de los valores y creencias
gue operan en una empresa (Salazar, 2013). En efecto, la cultura organizacional ha
demostrado tener influencia directa en la satisfaccion del personal y el compromiso
institucional (Tinoco et al., 2014).

Por otro lado, en cuanto al Compromiso Organizacional, esta es una variable
bastante estudiada en el campo de la gestion de recursos humanos y la

administracion, puesto que es considerada como sumamente primordial en el
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desarrollo del personal, su desenvolvimiento profesional y su relacionamiento con los
principales factores del éxito de las organizaciones. Por ello, el interés de las
organizaciones en conocer el nivel de lealtad de sus trabajadores. (Araoz y Ramos,
2021).

Desde un punto de vista sociolégico Etzioni destaco la importancia y beneficios del
compromiso hacia la organizacion en la época de la posguerra (Cernas et al., 2018).
Sin embargo, Porter, Mowday y Steers concibieron el compromiso como la fuerza
relativa de la identificacién del personal; y su involucramiento, con una organizacion
en particular (Cernas et al., 2018). No obstante, fueron Allen y Meyer 1990 (citados
por Cernas et al., 2018), quienes proyectaron el concepto a la fama mundial de su
modelo tridimensional de compromiso: afectivo, normativo y de continuidad.

En los 70", Katz y Kahn abordan al compromiso organizacional teniendo en cuenta
la motivacion intrinseca de los trabajadores con los objetivos organizacionales,
encontrando como resultado una relacidbn estrecha entre metas y objetivos
personales (Mater et al., 2016). A través del tiempo y de los diferentes enfoques con
los que se ha estudiado el compromiso hacia una organizacion, ha ido adoptando
diferentes significados, los que tienen semejanzas y son aportes Unicos y ventajosos
para el crecimiento de la literatura del tema en cuestion (Miranda, 2010).

Mas adelante, Robbins propone que el compromiso organizacional es el mejor
indicador de rotacion que la misma satisfaccion laboral, porque el trabajador puede
mostrar insatisfaccion con su trabajo del momento, pero no significa que él esté
insatisfecho con la organizacion, considerando que las tareas son rotativas y

temporales. Por lo que es importante considerar que el compromiso y la satisfaccion
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laboral son actitudes que los trabajadores demuestran en sus organizaciones (Cruz y
Salirrosas, 2017).

Es importante mencionar que dentro de la organizacién se debe buscar la rotacién
y evaluacion continua de los colaboradores con el fin de brindarles oportunidades de
aprendizaje y buscar nuevas ofertas laborales. En ese sentido, Miranda (2010)
sefialan que se dan constantes cambios en el mercado laboral, lo cual requiere
encontrar novedosas y modernas formas de empleo ante el incremento de los
diversos cambios en el mercado laboral. Efectivamente, se han producido novedosas
formas de empleo: un gran nimero de personas trabajan en empleos temporales y
otros se desempefian de manera independiente, esto es el fiel reflejo de que la forma
de empleo refleja una actitud muy importante respecto a al compromiso con la
organizacion. En nuestro pais nos encontramos con una cruda realidad: frente a las
diversas formas de empleo, contamos con sobrecostos laborales y leyes que no
aseguran una estabilidad laboral al trabajador. Todo esto ha conllevado a la
incertidumbre y a una competitividad desleal entre organizaciones o empresas que
cumplen las leyes laborales contra las que no las cumplen, convirtiéndose las
segundas en empresas poderosas a hivel econdmico. Entonces, es patente que la
Unica forma de consolidar el compromiso organizacional es fomentando una relacién
estrecha entre el trabajador o colaborador con el empleador, todo esto basado en la
confianza y la identificacion (Pazmifio, 2021).

Por ultimo, en cuanto a la Satisfaccion Laboral, el termino se remonta a 1930 tras
la fuerte crisis econdmica y laboral. La situacidon econdémica proporciond una razon

importante para estudiar la 'moral' de los empleados, mientras que los avances en la
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escala de actitudes proporcionaron un enfoque para la tarea, incluso si ese enfoque
a menudo no se seguia con rigor. Curiosamente, una investigacion publicada en la
década de 1930 mostré un interés en aspectos mas variados de la experiencia
laboral que lo que capta el constructo de satisfaccion laboral.

Hoppock, interesado en las consecuencias de largo alcance de la depresion,
centrd su atencién en las implicaciones sociales en oposicion a las implicaciones
organizacionales de la insatisfaccion laboral (Gamero, 2005). Posteriormente, el
interés en la experiencia del trabajador se redujo para enfatizar los juicios evaluativos
de los aspectos del trabajo, es decir, la satisfaccién laboral y las causas y
consecuencias de esas actitudes. Quizas la investigacion mas influyente para el
desarrollo del paradigma dominante fue la realizada por Kornhauser y Sharp (1932).

A finales de la década, la satisfaccién se convirtié6 en la forma predominante de
capturar las experiencias de los trabajadores y la investigacion posterior se concentro
principalmente en los predictores y los correlatos de desempefio de la satisfaccion, la
mejor manera de medir la satisfaccion y el desarrollo de teorias de formacion de la
satisfaccion (Martinez, 1998). Este concepto cobrd relevancia en socidlogos y
psicologos, quienes preocupados por el bienestar de las personas y buscando mayor
la productividad y calidad dentro de la organizacion, desarrollaron diferentes teorias.

En el pensamiento de Taylor estaba la idea de premiar o incentivar a las personas
gue rendian mas en el trabajo, con la finalidad de fortalecer su interés. También
sugirio que el salario deberia depender de la productividad individual, esto daria lugar

a la aparicion de diferentes sueldos entre los empleados (Debarun, 2016).
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Para Maslow hay una jerarquizacion de las necesidades humanas y de las
satisfacciones de esas necesidades. La teoria de Maslow sostiene que una vez
satisfechas las necesidades esenciales para la vida, el comportamiento humano se
dirige hacia las motivaciones superiores. Maslow presenta la piramide de las
necesidades: de irrealizacion, estima, sociales y de pertenencia, seguridad y
proteccién vy fisioldgicas basicas. Posteriormente, nacen los esfuerzos por humanizar
las organizaciones, es asi que aparece la psicologia de las organizaciones, junto a
ella la necesidad de indagar la satisfaccion laboral, la misma que no tiene una

definicién acorde.

2.3 Bases teoricas
2.3.1. Cultura organizacional

2.3.1.1. Definicion

Segun Tinoco et al. (2014), la cultura es un pegamento social 0 normativo que
mantiene unida y viva a una organizacion. El modo de vida propio de sus integrantes
se vera reflejado a través de la cultura organizacional (Atuncar, 2018). Cuando
hablamos de valores, creencias, tradiciones y modos de ejecutar las tareas de
manera consciente e inconsciente y esto condiciona fuertemente el pensamiento y el
comportamiento de sus miembros, nos referimos a la Cultura organizacional (Tinoco
et al., 2014).

La cultura organizacional estimula el trabajo en equipo, apoya la iniciativa propia y
la innovacion (Calero, 2018), vale decir, se torna notable debido a que diferencia la

cultura del respeto a su cargo o funcion laboral. La innovacion y toma de riesgos,
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estabilidad, orientacién a los resultados, dinamismo, orientacion a los equipos,
atencion a los detalles y orientacion a las personas son caracteristicas que sostienen
a la cultura organizacional (Gomero, 2019).

En suma, la cultura organizacional es la guia mas predominante en el campo de
los estudios organizacionales, por lo que podemos afirmar que la “cultura” se ha
convertido en una palabra obligada del lenguaje de los circulos gerenciales (Gémez y
Rodriguez, 2013).

Segun diversos investigadores, la cultura presenta algunas caracteristicas propias
gue se resaltan en la organizacion. Estas se evidencian en un instrumento de fécil

uso y que, a la vez, permite interpretar y medir los aspectos organizacionales.

Tabla 1
Tipos de cultura y sus caracteristicas

Tipo de cultura Caracteristicas
C. Clan Se basan en el control interno

Manifiestan comprensién a sus clientes
El lider es el mentor para los miembros de la organizacion.

C. Adhocracia Se basan en los aspectos exteriores
Son flexibles, innovadores, creativos, ambiciosos y visionarios.
C. Mercado Representa a las organizaciones que se basan en lo exterior.

Requieren control y estabilidad interna
Se orienta a los resultados
C. Jerarquizada Se basa en el control y la estabilidad

Modelo basado en Cameron y Quinn (1999)

2.3.1.2. Teorias o modelos de cultura organizacional
Los individuos aprecian a las organizaciones como lugares que poseen
caracteristicas unicas que les permite encontrar sentido a su presencia laboral dentro

de las organizaciones. Es por ello que al desarrollar teorias 0 modelos culturales se
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busca identificar modelos o sistemas de instrucciones y valores para manejarse bajo
criterios unificados a nivel interno y externo (Rodriguez et al., 2018).

Hay tres tipos de modelos o frameworks:

a) Los experienciales, muestran un claro reflejo de los aprendizajes de un
individuo en base a su experiencia personal.

b) Los cientificos, tienden a ser muy claros y se validan mediante la
comprobacion reiterada o a través del ensayo, error.

c) Los pragmaticos, son una mixtura de los experienciales y los cientificos y
son desarrollados en forma inductiva.

Investigadores como Athos y Pascale; Peters y Waterman; Deal y Kennedy;
Hofstede; Schein; Handy y Denison han tenido influencia con sus puntos de vista
sobre las organizaciones y modelos de cultura organizacional; sus contribuciones
han sido definitivas en el desarrollo imperioso de la cultura en las organizaciones.

Segun Rodriguez et al. (2018), “el framework” de Ansoff es una propuesta
analitico-practica que se han concentrado en la evaluacion de la cultura
organizacional, utilizando herramientas cualitativas y cuantitativas, como parte del
proceso de planificacién estratégica, resumiéndola y unificandola en un enfoque
integrado para resolver el problema estratégico organizacional desde una vision
total”. El autor sostiene que el rol de la cultura surge a partir de la idea de que las
organizaciones no solo tienen resultados y objetivos que desean lograr, sino que
consideran la aspiracion de alcanzarlos, observandose a través de diversos modos
de comportamientos, denominados “clima organizacional”’, “estilo organizacional” o

“cultura organizacional”.
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Por su parte, Ansoff presenta cuatro niveles representativos de cultura estratégica,

los cuales se relacionan con diferentes cualidades de competencia, culturales y

perfiles empresariales (Cuyo y Lépez, 2016). En el caso de la cultura, propone las

siguientes cualidades:

Valores gerenciales. Hace referencia a la forma en que la organizacion
opera en funcién de sus caracteristicas internas.

El foco de la conducta. Se centra en los puntos mas relevantes de los
eventos internos o externos que se desarrollan en este marco.

Gatillador de respuesta organizacional al cambio. Hace referencia a los
eventos que generan respuestas organizacionales y son medidos por la
fuerza de las sefales necesarias para proyectar.

Reaccion al cambio. Se refiere a la reaccidn organizacional de los
individuos frente al cambio.

El dominio de alternativas en las cuales la organizacion busca posibilidades
de accién. Hace mencién de accién, basado en experiencias pasadas,
precedentes de accion y posibilidades creativas.

La propension al riesgo en la eleccion de alternativas. Habla de la
preferencia por el riesgo.

Metas de respuesta. Se refiere a la discontinuidad de la experiencia pasada
aceptable en las alternativas de accion. También, hace referencia a los

niveles que buscan permanencia o se distancien del status quo.

En funcidn de la clasificacion de estos atributos, Ansoff propone cuatro tipos de

cultura organizacional:
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Estable: Unidades de Produccion y Unidades de Contabilidad.

Reactiva: Unidades de Produccion/Control Financiero.

Anticipadora: Unidades de Marketing y Unidades de Produccién.

Iniciativa: Unidades de Investigacién de Nuevos Negocios.

El modelo busca correlacionar el nivel competitivo, el nivel empresarial y la
probabilidad de turbulencia futura y, a partir de esto, determinar marcos de accion
organizacional.
2.3.1.3. Instrumentos de medicién de la cultura organizacional.

Muchos de los autores han coincidido en sefialar que para evaluar y medir la
cultura organizacional no hay modelos, métodos e instrumentos que permitan medir
con precision, todo esto, debido a que existen limitaciones y cambios continuos en el
comportamiento de los individuos y del ambiente en el que se desenvuelven.

Segun Carrillo (2016), se identifican métodos, modelos e instrumentos de indole
cualitativo y cuantitativo para medir la cultura organizacional. De igual manera, el uso
de técnicas de recopilacion de informacién se basa en cuestionarios, entrevistas,
observacion y herramientas estadistico-matematicas y de revision literaria.

De otro lado, Salazar (2013) sostiene que se han identificado diferentes
instrumentos que permiten medir la cultura organizacional, los cuales se basan en el
analisis de anécdotas, simbolos, rituales, ceremonias, entrevistas y cuestionarios
generales que evaltan los valores y convicciones de los empleados:

e Organizational Culture Index (OCI) (Wallace, 1983).

e Organizational Culture Survey (Glaser, Zamanou y Hacker, 1987).

e Organizational Culture Assessment Questionnaire (OCAQ) (Sashkin, 1990).
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e Survey of Organizational Culture (Tucker, McCoy y Evans, 1990).

e Hofstede’s Organizational Culture Questionnaire (Hofstede, Neuijen, Ohay y
Sander, 1990).

e Organizational Culture Profile (OCP) (O’Reilly, Chatman y Caldwell, 1991).

e Competing Values Framework (Cameron y Freeman, 1991).

e Organizational Inventory Culture (Cooke y Lafferty, 1987).

e Cooke & Szumal, 1991), MacKenzie’s Culture Questionnaire (MacKenzie,
1995).

e Corporate Culture Questionnaire (Walker, Symon y Davies, 1996).

e Corporate Culture Questionnaire (CCQ) (Saville y Holdsworth, 1993, 2000).

e Japanese Organizational Culture Scale (JOCS) (Tang, Kim y O’'Donald, 2000).
e Culture Questionnaire in the Contextual Assessment or Organizational Culture
(CAOC) (Reiman y Oedewald, 2002).

e Global Leadership & Organizational Behavior Effectiveness Survey (GLOBE)
(House, Javidan, Hanges y Dorfman, 2004).

¢ Organizational Culture Profile (Sarros, Gary, Densten y Cooper, 2005).

e Denison Organizational Culture Survey (Denison y Neale, 2000).

e Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) (Cameron y Quinn,
1999; 2006).

e Corporate Ethical Virtues Model Scale (CEVMS) (Kaptein, 2008).

e Organizational Culture Diagnostics Model (Curteanu y Constantin, 2010).

e Organizational Culture Instrument (OCI) (Stohr, Hemmens, Collins,

lannacchione & Johonson, 2012).
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e Organizational Culture Assessment Method (Simanskiené y Sandu, 2013),

e Ethical Organizational Culture (Kaptein, 2008; Novelskaite y Pucetaite, 2014),

e Organizational culture’s support of business process management (Schmiedel,

Brocke&Recker, 2014).

e Instrument for the organizational culture assessment (Pauzuoliene,

Simanskiene y Siksnelyte, 2017).

En el presente trabajo se utiliza el cuestionario de Cultura Organizacional
propuesto por Olmos y Socha (2006), instrumento que ha sido validado mediante
jueces expertos.

2.3.2. Satisfaccion laboral

2.3.2.1. Definicion

Segun Koontz y Weihrich (1988), la satisfaccion laboral es un deseo o una meta
alcanzada, dicho de otro modo, es un resultado ya experimentado. Es una forma muy
antigua que sirve para medir y conocer la felicidad de los colaboradores en su lugar
de trabajo. Es un sentimiento de complacencia que experimenta un trabajador por su
trabajo realizado en un ambiente adecuado, etc. La definicion también involucra al
sentimiento de desagrado que experimenta el trabajador en un ambiente no
adecuado o en algo que no le agrada y los salarios no cubren sus expectativas.

Por su parte, para Ruvalcaba, Selva y Sahagun (2014), la definicion de
satisfaccion resulta muy compleja por la similitud que guarda con tematicas como
motivacién, actitud hacia el trabajo y moral laboral. No obstante, la satisfaccion
laboral se acerca mas a la medida del placer que una persona obtiene en su trabajo.

Por su parte, Pedraza (2020) menciona que la satisfaccion laboral implica un
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conjunto de actitudes y una tendencia valorativa de los individuos en el contexto
laboral que influenciaran positivamente en el comportamiento y en los resultados.
Implica todas las actitudes, sentimientos y creencias que determinan la forma en la
que los empleados perciben su ambiente, el nivel de compromiso con las acciones
que se pretenden y finalmente el comportamiento (Abanto, 2017), si los sentimientos
positivos, las emociones y actitudes respecto a determinadas situaciones, personas,
objetos, mostraran siempre una actitud favorable hacia los mismos.

Para Humano (2019), la satisfaccion esta en funcion de que las necesidades sean
cubiertas, es decir, un colaborador estd satisfecho con su trabajo cuando
experimenta sentimientos de bienestar y felicidad en su trabajo, ya que sus
necesidades son cubiertas.

La Satisfaccion Laboral es un tema de gran interés tanto para las organizaciones
como para la psicologia del trabajo, ya que los individuos requieren que las
organizaciones sean importantes medios para alcanzar sus metas. Por lo tanto, para
seguir entendiéndola es necesario comprender un concepto de gran importancia
como es la actitud, es decir, determinar como los trabajadores perciben su ambiente
de trabajo.

Segun Lacayo (2017), hay factores que logran afectar de manera negativa a los
trabajadores y esto puede llegar a producir insatisfaccion en los trabajadores. Las
causas que producen insatisfaccion se asocian a los bajos salarios, mala relacion
con sus compaferos, mal clima institucional, malas condiciones de trabajo, la

desmotivacién por el rendimiento y productividad de la empresa, etc.

41



Un estado de satisfaccion se puede terminar mucho mas rapido de lo que tardé en
desarrollarse, lo que implica la necesidad de mantener una atencion constante sobre
ella. Desde la dimension actitudinal, la satisfaccion laboral se ha definido como un
amplio conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas que el individuo
tiene hacia su labor, edificadas a partir de la comparacion entre los resultados
esperados y los que ha obtenido consecuentemente de tal trabajo (Humano, 2019).

También se entiende Satisfaccion laboral como un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo, se
trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia
algo (Medina, 2017).

La satisfaccidn en el trabajo tiene relacion con tres actitudes en los colaboradores:
dedicacion al trabajo, compromiso organizacional y estado de animo en el trabajo.
Ese conjunto de comportamientos del trabajador con respecto a su trabajo
comprende diferentes factores tales como el estado emocional, de placer o
desmotivacidbn que se expresa como consecuencia de las experiencias vividas
(Buitron, 2020).

Estudiar el tema de satisfaccion laboral ha resultado de gran importancia y de
interés social y laboral para las personas que se preocupan en buscar la calidad de
vida en el trabajo y en el éxito de la organizacién. Son diferentes los estudios que se
han realizado para tratar de explicar las afirmaciones presentadas con diversas

metodologias y diversos estudios (Gomez et al., 2013).
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2.3.2.2. Modelos de satisfaccion laboral.

Muchas teorias han sido expuestas durante los Udltimos afios y presentan
perspectivas interesantes; aunque no hay teoria que revele en toda su complejidad el
quehacer del empleado productivo, sin embargo, la mejor alternativa puede ser la
mixtura de postulados. Por ejemplo, establecer que la base de toda actitud favorable
tiene que ver con el percibir una situacion equitativa, ser tratado con justicia, pues lo
contrario genera malestar y sentimientos que conllevan a un desempefio deficiente.

2.3.2.2.1. Modelo basado en la satisfaccion de necesidades

Los modelos basados en la satisfaccion de necesidades referidos por autores
como Bullock (1984), Muchinsky (1994), Peir6é (1997) y Weinert (1985) estan
basados a su vez en la Teoria de las Necesidades de Maslow (1954). De acuerdo a
esta declaracion, los empleados que satisfagan todas sus necesidades dentro de la
organizacion estardn muy satisfechos; por otro lado, si las necesidades primarias o
secundarias no se satisfacen, entonces los trabajadores estaran insatisfechos (citado
por Ruvalcaba et al., 2014).

De acuerdo con este modelo, los empleados que satisfagan mas necesidades
dentro de la organizacion estaran mas satisfechos, ya que la satisfaccion laboral es
una funcién de las actividades laborales estimulantes o del contenido del trabajo
(factores motivadores), mientras que la insatisfaccion laboral es una funcion del
ambiente, del modo de supervision, de las relaciones con los comparieros y del
contexto laboral general.

2.3.2.2.2 Modelo basado en el grupo de referencia de comparacion

interpersonal
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Ruvalcaba et al. (2014) sostiene que las actitudes de los empleados se construyen
por la informacion recibida de su alrededor. Los empleados construyen sus actitudes
obteniendo informacion de su contexto social. Una posicién similar a la de Festinger
es la de Korman et al. (1977), quien sostiene que la satisfaccion laboral guarda
relacion positiva con las caracteristicas del puesto de trabajo y que estas se ajustan
a las normas y deseos de los grupos que el individuo considera como guia para la
evaluacion del mundo y para su definicion de la realidad social. En la medida en que
el puesto de trabajo sea valorado por los demas, este ofrece satisfaccion a la
persona que lo ocupa.

2.3.2.2.3 Modelo basado en la comparacion intrapersonal

Este modelo pone especial atencidén en los aspectos internos del personal. En este
las personas comparan lo que desean con aquello que reciben: cuanta mas pequefia
sea la diferencia entre ambos aspectos, mayor sera la satisfaccién. Este modelo es
también apoyado por Rice, McFarlin y Bennet (1989), quienes consideran que la
mejor forma de identificar si el personal esté satisfecho es identificando la diferencia
entre lo que desean y lo que tienen. Para estos autores, los valores personales son
puntos de referencia para establecer esta discrepancia (citado por Ruvalcaba et al.,
2014).

2.3.2.2.4 Modelo de Higiene-Motivacional

Aqui la presencia de factores motivacionales esta vinculada con la satisfaccion
laboral y la ausencia de otros factores esta relacionada con la insatisfaccion laboral.

Los factores extrinsecos al trabajo, como los factores de higiene, son

considerados ausentes y son fuente de insatisfaccion (politicas de la compania y
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administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones laborales,
salario, estatus y seguridad). Esta teoria postula que para establecer el aprendizaje
optimo y el medio de trabajo apropiado para el individuo se debe considerar las
habilidades especificas de la persona y las preferencias personales. De acuerdo a
esta teoria, los autores precisan que los resultados satisfactorios dependen de la
relacion entre las competencias y capacidades necesarias para el desempefio de la
funcién, guardando una estrecha relacion entre el sistema de recompensas y las
necesidades particulares (Schmal y Ruiz, 2009).

2.3.2.2.5. Teoria de la discrepancia de Locke

Esta teoria fue elaborada por Locke (1976) y se centra en que la satisfaccién
laboral esta en funcion de los valores laborales de la persona y que se obtienen a
través del propio trabajo desempefiando alguna funcién (citado por Schmal y Ruiz,
2009). Segun Locke, los valores de una persona estan ordenados en funcion de su
importancia. Locke presenta tres elementos primordiales que contribuyen a la
clarificacion de la discrepancia: la satisfaccion con las dimensiones del trabajo, la
descripcion de las dimensiones y la relevancia de las dimensiones.

2.3.2.3 Factores deinciden en la satisfaccion laboral

Segun Salazar (2013), existen ciertos factores como el pago, naturaleza del cargo,
oportunidad de ascenso, supervisor y comparferos que influyen en la satisfaccion
laboral de un empleado. Por su parte, Abanto (2017) considera a la retribucion
econdmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que

ofrece la empresa, relaciones con los comparieros de trabajo, apoyo y respeto a los
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superiores, reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de desarrollo
personal y profesional en el trabajo.

Por su parte, para Apuy (2008) existen factores que inciden negativamente sobre
la satisfaccion laboral como la baja remuneracion, relacién no satisfactoria con los
colegas y jefes de trabajo, ambiente laboral muy tenso y las condiciones no
favorables del trabajo. Pues estas inciden en la desmotivacion del personal y altera el
rendimiento y la productividad laboral.

2.3.2.4. Instrumentos de medicion de la satisfaccién laboral

Los principales instrumentos identificados en diversos trabajos de investigacion
son los siguientes:

e Escala de Brayfield y Rothe (1951)

Escala de Satisfaccion Laboral de Weiss y col. (1967)

e Escala de Smithy col. (1969)

e Escala de Satisfaccion Laboral de Dunham y Herman (1975)
e Escala de Quinn y Staines (1979).

e Escala de Satisfaccién Laboral de Ironson y col. (1989).

e Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

e Job Descriptive Index (JDI).

e Cuestionario S20/23 Melia y Peiro.
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2.2.2. Compromiso organizacional

2.3.3.1. Definicion

Es una fuerza que une a un individuo con el curso de una accién relevante. Es la
motivacién basada en el intercambio que influye en el comportamiento incluso en la
ausencia de motivacion intrinseca.

Consiste en realizar esfuerzos denodados por el bien de una institucion con el
deseo de permanecer en la misma y aceptar sus objetivos y valores. Es una accion
gue genera un sentimiento de apego hacia los objetivos y valores organizacionales.

Son las impresiones o creencias que tiene un empleado hacia la empresa donde
trabaja; las cuales reflejan un deseo, necesidad y/o una responsabilidad de
mantenerse (Pefia y Diaz, 2012), lo que, a su vez, produce pequefias inversiones a
largo plazo; sin embargo, si estos perciben que los costos de permanencia son altos,
su nivel de compromiso disminuye. Por lo tanto, los trabajadores que tienen un
compromiso continuo fuerte permanecen en la empresa porque lo necesitan
(Ajahuanay Guerra 2017).

En tal sentido se necesita hacer un cambio radical en las creencias, costumbres y
valores de la empresa, para que las personas asuman roles diferentes y adopten una
vision de mayor flexibilidad para competir dentro de un entorno globalizado (Frias
Castro, 2014), ya que no basta con tener empleados con talento que se desemperien
bien en sus areas de trabajo, sino que es necesario darles una estabilidad laboral,

con el fin de que la organizacion pueda beneficiarse de sus esfuerzos.
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2.3.3.2. Dimensiones del Compromiso Organizacional

Segun Meyer y Allen (1997), existen tres tipos de dimensiones para el
Compromiso organizacional, lo cual no significa que existan tres variables distintas,
sino que en realidad es una sola.

2.3.3.2.1. Compromiso afectivo

Aqui los colaboradores expresan su contentamiento y sienten orgullo de
pertenecer a la organizacion. Es la orientacion afectiva que tiene el empleado hacia
su organizacion lo que, a su vez, impacta directamente la participacion e
involucramiento emocional que muestra este para con su organizacion (Pefa y Diaz,
2012).

Es la parte emocional que las personas forman con la organizacion, siendo esto el
fiel reflejo del apego emocional y sentimental al percibir la satisfaccion de
necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas, por lo que disfrutan de
Su permanencia en la organizacion (Guerra Lopez, 2017).

2.3.3.2.2. Compromiso continuo

Se refiere a las inversiones que hace un empleado en tiempo y esfuerzo, las
cuales se perderian en caso de dejar este la organizacion. Se podria decir que existe
un beneficio asociado con continuar participando en la organizacion y un costo
asociado a irse (Pefia y Diaz, 2012).

Es el reconocimiento que tiene una persona en costos financieros, fisicos y
psicoldgicos y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo si renuncia al que
tiene (Guerra, 2017). El trabajador se siente identificado con la institucion, porque ha

invertido tiempo, dinero y esfuerzos y el dejarla significaria perderlo todo.
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2.3.3.2.3. Compromiso normativo (deber)

En esta etapa, el trabajador desarrolla un fuerte sentimiento de permanencia en la
institucion, alberga sentimientos de deuda por la oportunidad recibida. Se considera
gue es el sentimiento de exigencia que tiene un individuo para con la institucion
donde labora, puesto que él considera correcto seguir dentro de la institucién y es
una forma de lealtad con la organizacion, sin importar si se siente satisfecho o
insatisfecho con su trabajo (Pefia y Diaz, 2012). El empleado es leal a la
organizacion donde labora, porque lo considera un sentido moral, como una forma de
pago por las prestaciones recibidas (Guerra, 2017).

Todo colaborador experimenta las tres dimensiones, aunque cada quien lo hace
de diferente modo, generalmente muestra orgullo de pertenecer a una determinada
organizacion y se siente bien al punto que en sus conversaciones manifiesta su
lealtad a la organizacion.

2.3.3.3. Teorias del compromiso organizacional

2.3.3.3.1. Teoria del compromiso organizacional

Esta teoria fue propuesta por Meyer y Allen (1991) y se divide en tres
dimensiones: En primer lugar, el compromiso afectivo, que se refiere al sentimiento
de apego emocional e identificacién y también involucramiento con la organizacion;
en segundo lugar, el compromiso continuo, que esta orientado al apego de caracter
material que el colaborador tiene con la organizacion, al valorar lo que puede costar
al abandonar la organizacion vy, finalmente, el compromiso normativo, que se refiere
al sentimiento de obligacion de pertenecer a la organizacion. Este ultimo actla de

acuerdo a normas y reglamentos.
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Un profesional satisfecho no siempre estara comprometido, esa es la diferencia de
la satisfaccion. EI compromiso es dado entre la empresa y el profesional y la relacion
gue surja de estos compromisos facilitaran el crecimiento, la separacién o infidelidad.
El crecimiento profesional permitirA un mayor compromiso con la empresa, esto
permitird alcanzar los resultados superiores y contribuira en la creacién del talento
organizativo.

También el compromiso es el nivel de identificacion que tiene un empleado con su
organizacion, en la medida que se identifique con las metas, participacion en los
deberes de la empresa, y lealtad hacia la misma las metas (Gonzalez, 2021).

Compromiso es invertir mucho esfuerzo y voluntad para la mejora de la institucion.
Es un estado psicolégico que une mediante un vinculo (laboral) a un individuo con la
empresa. Es la firme creencia y aceptacion a todas las politicas que tiene la
empresa, mediante el afecto, cumplimiento de las normas y la continuidad.

2.3.3.3.2. Enfoque multidimensional

Este enfoque considera los aportes de O'Reilly y Chatman, quienes sefialan que
existe una relacién de apego emocional por parte del empleado de seguir laborando
en una organizacion, a través de tres consideraciones: se siente comprometido por
los beneficios que recibe de la organizacibn (recompensas extrinsecas), su
compromiso se basa en el apego, y existe una relacion estrecha entre los valores
institucionales y los valores de los trabajadores.

2.3.3.3.3. Teoria del compromiso segun Becker
Alrededor de 1992 se identificaron diferentes modelos de compromiso, como el

compromiso a una organizacion, compromiso con las jefaturas, compromiso con los
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procesos de supervisidn y compromiso con sus comparieros de trabajo, etc. Cada
uno de ellos se relaciona con el mejoramiento y la buena marcha de la organizacion.

Por su parte, Becker también identifico diferentes tipos de compromiso a los
cuales denominé compromiso con la organizacion, compromiso con la alta gerencia,
compromiso con el supervisor, compromiso con el grupo de trabajo y compromiso
con la ocupacion. Cada tipo de compromiso tiene su propia dinamica de influencia en
el desempeiio laboral citado en (Guerrero, 2019).

Por dltimo, Meyer y Smith identificaron dos tipos adicionales de compromiso,
ademds de encontrar una diferencia entre compromiso ocupacional y compromiso
hacia una organizacion y sefialan que los compromisos identificados por Allen y
Meyer se deben a los factores: afectivo, de continuidad y normativo.

2.3.3.3.4. Teoria de la equidad

La teoria de la equidad indica que la motivacion es un factor que influye en el
desempeiio de los trabajadores. Koontz, Weihrich y Cannice sostienen que la
motivacion es influida por el juicio subjetivo, segun el grado de recompensa
econdémica que reciba un empleado en comparacion con sus pares.

2.3.3.3.5. Teoria de la expectativa de la motivacion

Koontz, Weihrich y Cannice indican que los trabajadores necesitan ser motivados
con el fin de lograr las metas de la organizacion. En este contexto, un individuo elige
sus comportamientos en torno a lo que cree que lo llevara al resultado mas
beneficioso. Esta teoria depende del valor que un empleado les dé a diferentes

motivaciones que tenga en funcion de su rendimiento.
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2.3.4. Medicion del compromiso organizacional

Existen muchos instrumentos que miden el compromiso organizacional. No
obstante, la primera escala desarrollada para medir el compromiso fue la que
desarrollaron Porter y sus comparieros, el Organizational Commitment Questionaire
(OCQ), la cual consiste en una escala tipo Likert (acuerdo / desacuerdo) compuesta
por 15 items que median un Unico factor. Su objetivo era disefiar una herramienta
facil de administrar y que pudiera realizarla una gran cantidad de trabajadores de
numerosas organizaciones (De la Puente, 2021).

Posteriormente, Meyer y Allen, (1984) desarrollaron el Cuestionario de
Compromiso Organizacional, el cual fue adaptado y validado en version espafiola en
México y Espafia por Luis Arciniega y Luis Gonzéles (2006). Esta escala tiene como
objetivo evaluar el nivel del compromiso organizacional que tiene cada trabajador con
respecto a la empresa. Puede ser aplicado a todo tipo de colaboradores
pertenecientes a una determinada empresa u organizacion. La aplicacion tiene un
tiempo de duracién aproximada de 15 minutos. Esta compuesta por 18 items,
distribuidos en 3 dimensiones:

e Compromiso Afectivo: 6, 9, 12, 14, 15, 18
e Compromiso Normativo: 2, 7, 8, 10, 11, 13

e Compromiso de Continuidad: 1, 3, 4, 5, 16, 17
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2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipdtesis principal

Existe relacién significativa entre la cultura organizacional, la satisfaccion laboral y

el compromiso organizacional en el personal docente de una universidad privada,

2021.

2.4.2. Hipotesis derivadas

El nivel de la cultura organizacional es alto segun la percepcion del
personal docente de una universidad privada, 2021.

El nivel de satisfaccion laboral es alto segun la percepcion del personal
docente de una universidad privada, 2021.

El nivel de compromiso organizacional es alto segun la percepcién del
personal docente de una universidad privada, 2021.

Existe relacion significativa entre las dimensiones de la cultura
organizacional (valores, creencias, clima, normas, simbolos vy filosofia) con
las dimensiones de satisfaccion laboral (condiciones de trabajo,
remuneraciones y beneficios laborales, supervision, relaciones humanas,
promocién y capacitacion, puesto de trabajo y comunicacion).

Existe relacién significativa entre las dimensiones de satisfaccion laboral
(condiciones de trabajo, remuneraciones Yy beneficios laborales,
supervision, relaciones humanas, promocion y capacitacion, puesto de
trabajo y comunicacion) y las dimensiones del compromiso organizacional
(compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso

normativo).
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Capitulo Ill. Materiales y métodos

3.1. Tipoy disefio de investigacion
El estudio realizado fue descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo, puesto
gue se analizd la relacion que existe entre la cultura organizacional, la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional. A su vez, fue de corte transversal, ya que la
informacion se recolecté en un Unico momento mediante la técnica del encuestado
(Fernandez et al., 2014).
3.2. Poblacion y muestra
La poblacion es un universo de individuos sobre el cual se generaliza los
resultados, que tienen diferentes caracteristicas que los diferencian a unos de otros.
Esta puede ser finita o infinita, segun la cantidad (Hernandez y Mendoza, 2018). La
poblacién del presente estuvo constituida por 600 docentes pertenecientes a una
institucion educativa universitaria privada, con sede en la ciudad de Lima, Tarapoto y
Juliaca. La muestra estuvo conformada por 400 docentes, 114 de Tarapoto, 157 de
Lima y 129 de Juliaca, mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia de
la investigadora.
3.3. Variables
e Cultura organizacional
e Satisfaccion laboral

e Compromiso organizacional
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3.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 2

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones items

Indicadores

Escala de
valoracién

Valores 1,2,3

Creencias 4,5,6,

Clima 7,8,9,
Cultura
organizacional

Normas 10,11,12

Simbolos 13,14,15,

1. ¢ En la empresa donde usted labora se fomenta la
innovaciéon?

2. ¢ En la empresa donde usted labora se promueve el
trabajo en equipo?

3.. ¢ Para la empresa donde usted trabaja lo mas importante
es el cumplimiento de metas?

4. ¢ Cree usted que para ingresar a la empresa es
necesaria un recomendacion o influencia interna?

5. ¢ Cree usted que el salario que recibe por su labor en la
empresa es el adecuado?

6. ¢ Cree usted que se le suministran las herramientas
necesarias para cumplir adecuadamente con su trabajo?
7. ¢ Percibe usted que la empresa le permite aprender y
progresar como persona?

8. ¢ Percibe usted un ambiente de cooperacién dentro de la
empresa?

9. ¢ Percibe tener autonomia para tomar decisiones
relacionadas con su trabajo?

10. ¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y
salida en su empresa?

11. ¢ En la empresa hay normas respecto de la
presentacién personal de los empleados?

12. ¢La empresa utiliza sanciones ante una falta?

13. ¢La empresa celebra fechas especiales como el dia de
la secretaria, navidad, entre otros?

14. ¢ La empresa recurre a utilizar incentivos como viajes,
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas
labores?

5. Siempre
4=Frecuentemente
3=Algunas Veces
2=
Ocasionalmente
1=Nunca)
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Filosofia 16,17,18

Condiciones de 1,8,15,22,
trabajo 29,36,41

Satisfaccion

laboral
Remuneraciones 2,9,16,
y beneficios 23,30,42
laborales

15. ¢ Los trabajadores reconocen y entienden el significado
de las ceremonias, el logo y los colores representativos de
la empresa?

16. ¢, Su trabajo es coherente con la misidn — vision de la
empresa?

17. ¢ Al haber una vacante, la empresa toma en cuenta
primero a los trabajadores internos para dicho cargo antes
gue personas externas?

18. ¢ A la empresa le interesa tanto su desarrollo
profesional como familiar?

1. Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada
iluminacién y ventilacion.

8. La organizacioén provee de los equipos y mobiliario
necesarios para realizar mi trabajo.

15. Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi
trabajo.

22. Las instalaciones en el trabajo, son seguras para
realizar mis labores.

29. La temperatura ambiente en el trabajo facilita la 5. Totalmente
realizacion de mis labores. de acuerdo (ta)
36. La organizacion me proporciona los materiales 4. De acuerdo
necesarios para realizar un buen trabajo. (da)

41. Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una 3. Indiferente (i)
adecuada limpieza. 2. En desacuerdo
2.Lo que gano aqui, me permite cubrir mis necesidades y (ed)

las de mi familia. 1. Totalmente en
9. La remuneracion que percibo esta acorde con la labor desacuerdo (td)
gue realizo.

16. El sueldo que percibo aqui es atractivo a comparacion
de lo que recibiria en otras organizaciones.

23. La organizacion me paga puntualmente las
remuneraciones.

30. Aqui me brindan los beneficios como seguro médico,
gratificaciones, vacaciones, etc.

42. Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el
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Supervision

Relaciones
humanas

Promocion y
capacitacion

Puesto de
trabajo

3,10,17,
24,31,37

4,11,18,
25,32,38

5,12,19,26,
33,39,43

7,14,21,
28,35

futuro.

3.Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen
trabajo.

10. Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algin
problema en el trabajo.

17. Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que buscan
mejorar las actividades en el trabajo.

24. Mi jefe esta constantemente evaluando mi trabajo.
31. Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozco como
realizar alguna actividad en el trabajo.

37. Mi jefe toma en cuenta la opinion de los compafieros
del trabajo para tomar decisiones

4. Siento que formo parte de un buen equipo de trabajo.
11. Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los
colaboradores.

18. Tengo confianza en mis compafieros del trabajo.

25. Cuando tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo
de mis comparieros.

32. Me agrada trabajar con mis comparieros de labores.
38. Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo.

5. Aqui tengo oportunidades para ascender.

12. Las posibilidades para ascender son equitativas para
todos los colaboradores.

19. El buen desempefio es un aspecto importante para
lograr un ascenso en la organizacion.

26. El ascenso en el trabajo involucra también una mejora
remunerativa.

33. Me agrada trabajar con mis comparieros de labores.
39. Cuando se implantan nuevas politicas y/o
procedimientos en la organizacion, recibo la capacitacién
suficiente.

43. La organizacion tiene en cuenta la antigiiedad, para
ascender a otros puestos de trabajo.

7. La labor que realizo a diario permite desarrollar mis
habilidades.
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14. El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis

conocimientos y capacidades.

21. El trabajo que realizo a diario representa todo un

desafio para mi.

28. En la organizacion las actividades que realizo a diario

estan de acuerdo con las funciones establecidas en mi

contrato.

35. En el trabajo, las funciones y responsabilidades estan

bien definidas, por tanto, sé lo que se espera de mi.
Comunicacion 6,13,20, 6. Me resulta facil acceder a comunicarme con mis

27,34,40 superiores.

13.Mantengo adecuada comunicacién con compafieros de

otras areas del trabajo.

20. Puedo acceder con facilidad a la informacién que

necesito para realizar mi trabajo.

27. Para estar informado de lo que sucede en la

organizacion se utilizan diferentes medios como:

reuniones, cartas, memorandums, etc.

34. En la organizacién, la informacion que se recibe acerca

de los cambios y logro de metas es clara, correcta y

oportuna.

40. La organizacion me mantiene informado del logro de

metas y objetivos propuestos.

Compromiso 6,9,12, 6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta

afectivo 14,15,18 organizacion
9. Realmente siento los problemas de mi organizacion 5: Totalmente
Como propios. de acuerdo
12. Esta organizacion significa mucho para mi. 4: De acuerdo

Compromiso 14. No me siento como “parte de la familia” en mi 3: Indiferente
organizacional organizacion. 2: En desacuerdo

15. No me siento parte de mi organizacion. 1: Totalmente en
18. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta desacuerdo
organizacion.

Compromiso 2,7,8,10, 2. Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea

de continuidad 11,13 correcto renunciar a mi organizacion ahora.
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Compromiso
normativo

1345,
16,17

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

8. Esta organizacion merece mi lealtad.

10. No siento ningln compromiso de permanecer con mi
empleador actual.

11. No renunciaria a mi organizacion ahora porque me
siento comprometido con su gente.

13. Le debo muchisimo a mi organizacion.

1.Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion,
consideraria trabajar en otra parte.

3.Renunciar a mi organizacién actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo.

4. Permanecer en mi organizacion actualmente es un
asunto tanto de necesidad como de deseo.

5. Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria
muy pocas opciones alternativas de conseguir algo mejor.
16. Una de las consecuencias de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.

17. Seria muy dificil dejar mi organizacién en este
momento, incluso si lo deseara.
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3.5. Instrumentos para la recoleccion de datos
3.5.1. Cuestionario de Cultura Organizacional

Este cuestionario, elaborado por Olmos y Socha (2006), esta constituido por 18
items que miden la cultura organizacional mediante seis dimensiones: valores (1-3),
creencias (4-6, clima (7-9), normas (10-12), simbolos (13-15), vy filosofia (16-18), los
cuales son medidas mediante una escala del 1-5, que va desde nunca hasta
siempre. Este instrumento fue validado mediante juicio de expertos y los dieciocho
items fueron validos por ser los valores r>.300 y significativo.

Respecto a su confiabilidad, esta fue estimada mediante el método de
consistencia interna Alpha de Cronbach, en donde los valores de los coeficientes de
correlacion corregido en la supresion de items por dimensién son mayores a 0.300.
Asimismo, el grado de cohesion de los 18 items fue de 0.919, superior a los valores
estimados por dimension: valores [.835], creencias [.552], clima [.724], normas [.872],
simbolos [.742] y filosofia [.573]. Ademés, se estimaron los resultados de la
supresion de cada item por dimensién, que oscilaron desde 0.387 a 0.868.
resultados que mostraron que el instrumento se encontraba en un nivel muy alto para
medir la cultura organizacional.

3.5.2. Escala de satisfaccion laboral

La Escala de Satisfaccion Laboral (SL-ARG) fue elaborada por Ruiz y Zavaleta
(2013). Puede ser aplicado en un tiempo estimado de 35 minutos aproximadamente.
Consta de 43 items los cuales miden la satisfaccion de los trabajadores en relacion a
su puesto de trabajo. Consta de 7 dimensiones: Condiciones de trabajo (7 items),

Remuneracion y beneficios laborales (6 items), Supervision (6 items), Relaciones
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humanas (6 items), Promocion y desarrollo (7 items), Comunicacion (6 items), y
Puesto de Trabajo (5 items), las cuales son medidas mediante la siguiente escala:
Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Indiferente, En desacuerdo, Totalmente en
desacuerdo. El calculo del indice de confiabilidad, resultando tener un alfa de
Cronbach de ,878 el mismo que resultdé muy significativo.
3.5.3. Cuestionario de Compromiso Organizacional

El Cuestionario de Compromiso Organizacional fue elaborado por Meyer y Allen
(1997), consta de 18 items distribuidos en 3 dimensiones: Componente Afectivo
(6,9,12,14,15,18), Componente de Continuidad (1,3,4,5,16,17) y Componente
Normativo (2,7,8,10,11,13), cada una con 6 items, mediante una escala de: 5:
Totalmente de acuerdo, De acuerdo, indiferente, En desacuerdo y Totalmente en
desacuerdo. Su administracion se da de forma individual y colectiva, a personas
partir de 18 afios en un tiempo estimado de 15 minutos. Este instrumento tiene alta

validez de contenido y una confiabilidad de un Alfa de Cronbach de 0.808, lo cual

demuestra un elevado nivel de consistencia interna.

Tabla 3
Matriz operacional
Variables Dimensiones items
Valores 1,2,3
Creencias 4,5,6,
Cultura Clima 7.8,9,
Organizacional Normas 10,11,12
Simbolos 13,14,15,
Filosofia 16,17,18

Satisfaccion
laboral

Condiciones de trabajo
Remuneraciones y beneficios laborales
Supervision
Relaciones humanas
Promocioén y capacitacion

1,8,15,22,29,36,41
2,9,16,23,30,42
3,10,17,24,31,37
4,11,18,25,32,38
5,12,19,26,33,39,43
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Puesto de trabajo 7,14,21,28,35

Comunicacion 6,13,20,27,34,40

Compromiso Compr_omiso afec_tiV(_) 6,9,12,14,15,18
organizacional Compromlsq de cont|nL_J|dad 2,7,8,10,11,13
Compromiso normativo 1,3,4,5,16,17

3.6. Técnica para el procesamiento y andlisis de datos

Los datos fueron obtenidos a través de la plataforma de Google Forms,
procesados Yy transferidos a Excel, a partir del cual se elabor6 una base de datos que
fue analizada utilizando el programa estadistico SPSS. Posteriormente la informacién
obtenida fue expresada en correlacion a través de tablas y gréficos estadisticos.

Para el desarrollo de esta investigacion, las respuestas o resultados de la muestra
fueron procesadas mediante programas estadisticos como Excel y SPSS de forma
responsable y sin adulteraciones. Se contdé con el apoyo de cada uno de los
administrativos y directores de las unidades educativas, manteniendo la reserva de
identidad por motivos de privacidad. Los datos obtenidos fueron sometidos a los
estadisticos de prueba mencionados anteriormente, con la finalidad de analizar cada
una de las hipétesis planteadas y asi responder los objetivos especificos planteados

en esta investigacion.
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4.1.

Capitulo IV. Resultados y discusién

Andlisis descriptivo de los datos

Tabla 4

Nivel de la cultura organizacional segun la percepcion del personal docente

N° Preguntas Promedio
1 ¢Su trabajo es coherente con la mision — visién de la empresa? 4.4
2 ¢Enla empresa donde usted labora se promueve el trabajo en equipo? 4,3
3 ¢En la empresa hay normas respecto de la presentacion personal de 43
los empleados? '
4 ¢En la empresa donde usted labora se fomenta la innovacion? 4,2
5 g,La_ empresa celebra fechas especiales como el dia de la secretaria, 49
navidad, entre otros? ;
6 ¢Los trat_)ajadores reconocen y entienden el _significado de las 41
ceremonias, el logo y los colores representativos de la empresa? '
- g,Para_ Ia_empresa donde usted trabaja lo mas importante es el 40
cumplimiento de metas? '
8 ¢ Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la empresa? 4,0
9 ¢ Percibe usted que la empresa le permite aprender y progresar como 39
persona? '
10 ¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en su 39
empresa? '
¢A la empresa le interesa tanto su desarrollo profesional como 39
familiar? ’
¢,Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias cumplir 38
adecuadamente con su trabajo? '
13 (;Per(_:ibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con su 38
trabajo? '
14 ¢ La empresa utiliza sanciones ante una falta? 3,8
¢Al haber una vacante, la empresa toma en cuenta primero a los 38
trabajadores internos para dicho cargo antes que personas externas? '
16 JLla empresa recurre a utilizar incentivos_ como viajes, 33
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas labores? '
¢,Cree usted que el salario que recibe por su labor en la empresa es el 31
adecuado? ’
18 ¢Cree usted_gue para ingres_ar a la empresa es necesaria un 58
recomendacion o influencia interna? ’
Nivel Promedio de la cultura organizacional 3,8
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Segun la Tabla 4, frecuentemente (igual o mayor que 4), el colaborador de la
institucion educativa universitaria privada percibe que su trabajo es coherente con la
mision y visién de la institucién, que se promueve el trabajo en equipo, que existen
normas respecto a la presentacion personal de los empleados, que se fomenta la
innovaciéon, que se celebran fechas especiales, que los trabajadores reconocen y
entienden el significado de las ceremonias, el logo y los colores representativos de la
empresa, que lo mas importante es el cumplimiento de metas y que percibe un
ambiente de cooperacion dentro de la institucion educativa.

La misién sefiala la razon de la existencia de una empresa y la expectativa que
tiene la empresa de sus colaboradores. Al respecto, Berceruelo (2014) sefala que la
misién fomenta el compromiso y la motivacion entre los integrantes del publico
interno y ayuda a consolidar un entorno colaborativo impulsado por los objetivos
comunes. Se sefiala que, a una mayor percepcion clara de la misién y vision, los
empleados se hallan mas comprometidos con la institucion. Por lo tanto, una
organizacion con una cultura fuerte y fundamentada en los valores éticos, crea
empleados mas eficaces y estos se convierten en una ventaja competitiva. En
consecuencia, es necesario tener una visién y mision clara, pues es clave para
impulsar el esfuerzo de los colaboradores hacia metas comunes. AUn mas, otros
autores han sefalado que, en tiempos de turbulencia social y econémica, es muy
importante tener una mision y vision clara y definidas. Jonyo et al. (2018) afirman que
la mision y vision de una organizacion se relacionan con el desempefo

organizacional.
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Segun Flores y Esposito (2014), “La innovacion es un término elaborado a
principios del siglo XX por el economista austriaco Joseph Schumpeter, tanto para
dar una explicacion a la sucesiéon de la crisis del capitalismo cada 50 afios, como
para abordar el problema de la dinamica interna profunda de este sistema
econdémico”. Inicialmente la palabra innovacion se referia a la introduccién de un
objeto en nuevos mercados. No obstante, la complejidad del término y de la realidad
ha consentido su distension a otros campos no relacionados directamente con los
mercados, porque puede implicar tanto la idea de un cambio tecnoldgico
generalizado, como un cambio social dentro de las organizaciones y la sociedad.

La percepcion que tuvieron los encuestados en cuanto al salario adecuado es
menor. Esta coyuntura podria ser explicada por las duras restricciones econdémicas a
las cuales las instituciones se han visto sometidas.

4.2. Nivel de satisfaccion segun la percepcién del personal docente

Para que una empresa pueda desarrollarse, se hace necesario que los empleados
se encuentren satisfechos con la labor, pues la satisfaccion laboral conduce a un
mayor compromiso, conciencia y honestidad en el trabajo y esto impacta en el

desempeifio laboral (Tamayo, 2016).

Tabla 5
Nivel de Satisfaccién laboral, segun la percepcion del personal docente
Preguntas Promedio
1 Las instalaciones en el trabajo, son seguras para realizar mis 48

labores. ’
El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis conocimientos y 44
capacidades. '
La labor que realizo a diario permite desarrollar mis habilidades. 4,3
La temperatura ambiente en el trabajo facilita la realizacion de mis 43
labores. ’
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Preguntas

Promedio

[l
P8 © o~wo w

12

13

14
15

16

17

18

19

20
21
22
23

24

25

26
27

28

29

30

31
32

Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozco como realizar
alguna actividad en el trabajo.

Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada limpieza.
Siento que formo parte de un buen equipo de trabajo.

Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los colaboradores.
Mantengo adecuada comunicacion con comparfieros de otras areas
del trabajo.

Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi trabajo.

El ascenso en el trabajo involucra también una mejora remunerativa.
La organizacion me mantiene informado del logro de metas y
objetivos propuestos.

Mi ambiente de trabajo cuenta con una adecuada iluminacién y
ventilacion.

El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi.
La organizacion me paga puntualmente las remuneraciones.

Para estar informado de lo que sucede en la organizacién se utilizan
diferentes medios como reuniones, cartas, memorandums, etc.

En la organizacion las actividades que realizo a diario estan de
acuerdo con las funciones establecidas en mi contrato.

Aqui me brindan los beneficios como seguro médico, gratificaciones,
vacaciones, etc.

Recibo la formacion necesaria para desempefiar correctamente mi
trabajo

Cuando se implantan nuevas politicas y/o procedimientos en la
organizacion, recibo la capacitacién suficiente.

Me resulta facil acceder a comunicarme con mis superiores.

Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algun problema en el
trabajo.

Tengo confianza en mis compafieros del trabajo.

El buen desempefio es un aspecto importante para lograr un
ascenso en la organizacion.

Puedo acceder con facilidad a la informacion que necesito para
realizar mi trabajo.

Mi jefe esta constantemente evaluando mi trabajo.

Me agrada trabajar con mis compafieros de labores.

En la organizacion, la informacion que se recibe acerca de los
cambios y logro de metas es clara, correcta y oportuna.

En el trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien definidas,
por tanto, sé lo que se espera de mi.

La organizacion me proporciona los materiales necesarios para
realizar un buen trabajo.

Mi jefe toma en cuenta la opinién de los compaferos del trabajo
para tomar decisiones.

Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo.

4,3

4.3
4,2
4,2

4,2

4,2
4,2

4,2

4,1

4,1
4,1

4,1
4,1
4,1
4,1

4,1
4,0
4,0
4,0
4,0

4,0

4,0
4,0

4,0
4,0
4,0

4,0
4,0
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Preguntas Promedio

Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar las 39
actividades en el trabajo. :
34 La organizacion provee de los equipos y mobiliario necesarios para 38
realizar mi trabajo. ’
35 Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen trabajo. 3,7
Las posibilidades para ascender son equitativas para todos los

33

36 3,7
colaboradores.

37 Cuandc~) tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo de mis 37
companeros. '

38 Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el futuro. 3,7

39 Aqui tengo oportunidades para ascender. 3,5
La organizacion tiene en cuenta la antigiiedad, para ascender a

40 : 3,4
otros puestos de trabajo.

a1 Lo que gano aqui, me permite cubrir mis necesidades y las de mi 33
familia. ’

42 Laremuneracion que percibo esta acorde con la labor que realizo. 3,1

43 El sueldo que percibo aqui es atractivo a comparacion de lo que 30
recibiria en otras organizaciones. ’
Promedio de la satisfaccion laboral 4,0

Lo que mas resalta de las respuestas que los empleados han dado, es la
percepcion de que las instalaciones en el trabajo son seguras y que el trabajo que
realizan pone a prueba sus conocimientos, capacidades y habilidades. Asimismo,
sefialan que reciben orientacion de sus jefes superiores, que hay limpieza en el
medio y que existe una buena comunicacion, ademas de que el ambiente o clima
laboral es agradable.

Se puede afirmar en base a las investigaciones realizadas, que las actitudes de
los empleados reflejan la moral de la empresa y esto lleva a una mejor satisfaccion
laboral a pesar de que el puntaje mas bajo se dio en lo referente al sueldo al cual lo
consideraban bajo. Debido a las creencias adventistas que tiene la mayoria de los
empleados, se sienten felices, mejorando asi el ambiente de trabajo, fomentando una

buena comunicacion y apoyo entre los empleados. Es notorio que la moral y la
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religiosidad influyen en las actitudes positivas del empleado y estas impactan en la
satisfaccion laboral, mejorando asi el rendimiento y la productividad de los
empleados (Vidyaratne y Priyashantha, 2021). Una préactica que se destaca es la
realizacion de meditaciones y cantos previos (culto del personal) al inicio de las
labores. Goilean et al (2020) argumenta que la meditacion influye en la satisfaccion y
en el desempefio laboral. La meditacion tiende a disminuir el estrés laboral que
genera el trabajo y cuando esta actividad se realiza al inicio del trabajo contribuye a
mejorar el espiritu y la disposicidon mental con la que se inician las labores. Muchas
empresas, como Google hasta General Mills, utilizan esta actividad por los beneficios
gue reportan, segun los estudios realizados al respecto.

En el caso de la institucion educativa privada en la cual se ha realizado este
estudio, los cultos de personal en los cuales se practica la oracion, lecturas y
reflexiones biblicas, ensefian a tratar a las personas con respeto y dignidad, incluso
se tiene cuidado al dar las noticias negativas, pues se recomienda a cada lider que
se lo haga en forma amable y empatica. Goilean (2020) sefiala que con la meditacion
se puede hacer que la gente se sienta respetada y se trate a la gente con
compasion. Esto es un factor clave en la satisfaccion laboral.

A continuacién, se presentan los resultados descriptivos del Compromiso

Organizacional.

Tabla 6

Nivel de Compromiso organizacional, segun la percepcion del personal docente

N° Preguntas Promedic
1 ¢Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la empresa? 4.4

¢Cree usted que se le suministran las herramientas necesarias cumplir

adecuadamente con su trabajo? 41
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N° Preguntas Promedic
3 ¢ Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con su 41
trabajo? ’
¢En la empresa hay normas respecto de la presentacion personal de 41
los empleados? ’
¢En la empresa donde usted labora se promueve el trabajo en equipo? 3,8
¢,Cree usted que para ingresar a la empresa es necesaria un 35
recomendacion o influencia interna? ’
5 ¢ Al haber una vacante, la empresa toma en cuenta primero a los 33
trabajadores internos para dicho cargo antes que personas externas? ’
¢ Percibe usted que la empresa le permite aprender y progresar como 39
persona? ’
¢En la empresa donde usted labora se fomenta la innovacion? 2,8
10 ¢ Para la empresa donde usted trabaja lo mas importante es el o5
cumplimiento de metas? ’
11 ¢,Cree usted que el salario que recibe por su labor en la empresa es el o5
adecuado? ’
12 ¢ Su trabajo es coherente con la mision — visién de la empresa? 2,5
13 ¢La empresa recurre a utilizar incentivos como viajes, 53
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas labores? ’
14 ¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en su 29
empresa? '
15 ¢ Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las 20
ceremonias, el logo y los colores representativos de la empresa? ’
16 ¢A la empresa le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar? 2,0
Promedio del nivel del compromiso organizacional 3,2

De acuerdo a la tabla 6, los encuestados sefialan que con frecuencia perciben un

ambiente de cooperacion dentro de la empresa, que le suministran las herramientas

necesarias para cumplir adecuadamente con su trabajo. Asimismo, frecuentemente

perciben que se les da autonomia para tomar decisiones relacionadas con su trabajo

y que en la empresa hay normas de presentacion personal. Como se observa, estas

practicas de manifestacion del compromiso de los trabajadores con la institucidon

conllevan a un mejor desempefio laboral y a una mayor productividad. El apego

emocional, la identificacion y la participacion en la organizacion, como elementos del

compromiso organizacional, se dan debido al compromiso moral-religioso que tienen
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los trabajadores en la institucién educativa (De Dios y Manosalva, 2021). Asimismo,
se puede observar que el compromiso organizacional se refuerza debido a que los
valores que fomenta la institucion educativa son los valores personales que aprecia
el colaborador.

Un detalle importante que se percibe es que hay trabajadores que sienten
compromiso con la institucién debido a que han recibido ayuda o algun beneficio que
los compromete a permanecer. Se considera que el compromiso organizacional se
logra cuando los colaboradores aceptan los valores y principios de una institucion y
estan dispuestos a hacer todo lo posible en nombre de la organizacion y deciden
permanecer en la organizacion (Salazar, 2018).

Un aspecto que debe mejorar la institucion educativa es la percepcidén que tienen
los colaboradores con respecto a su desarrollo profesional como familia. Ellos

manifiestan que la institucion debiera trabajar mas al respecto.

4.3. Pruebade normalidad

En la tabla 7 se presentan los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov (K-S), que es la adecuada cuando el tamafio de la muestra es
mayor a 80 (n>80). El resultado del coeficiente de K-S en todas las variables y sus
respectivas dimensiones: compromiso organizacional, cultura organizacional y
satisfaccion laboral, obtuvieron un p valor igual a 0.000 (p<0.05); por lo tanto, se
estima que la distribucion de los datos no es normal y, por lo tanto, se hizo uso de
estadisticos no paramétricos, en el caso de la relacion entre los indicadores el

coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman.
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Tabla 7

Andlisis de ajuste a la curva normal de las variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl p valor
Compromiso organizacional 0.099 400 0.000
Compromiso afectivo 0.188 400 0.000
Compromiso de continuidad 0.143 400 0.000
Compromiso normativo 0.094 400 0.000
Cultura organizacional 0.071 400 0.000
Clima 0.174 400 0.000
Creencias 0.107 400 0.000
Valores 0.171 400 0.000
Normas 0.143 400 0.000
Simbolos vy filosofia 0.137 400 0.000
Satisfaccion laboral 0.096 400 0.000
Satisfaccidn con las condiciones de trabajo 0.135 400 0.000
Satisfaccidn con las remuneraciones y
beneficio 0.096 400 0.000
Satisfaccion con la promocién y capacitacion 0.107 400 0.000
Satisfaccion con el puesto de trabajo 0.101 400 0.000
Satisfaccion con las relaciones humanas 0.147 400 0.000
Satisfaccion con la supervision 0.136 400 0.000

4.4. Resultados inferenciales

Tabla 8

Correlacion entre cultura organizacional, satisfaccion laboral y compromiso

organizacional

Variables Compromiso Cultura Satisfaccién
Organizacional Organizacional Laboral
Correlacion rho de
Compromiso Spearman 1 0,230** 0,094
Organizacional Sig. (bilateral) .000 061
Correlacion rho de - o
gultura - I Speal’man 0,230 1 0,791
fganizaciona Sig. (bilateral) .000 .000
Correlacion rho de
fagsfafcién Spearman 0,094 0.791** 1
abora Sig. (bilateral) 061 .000

**[_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
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Segun la tabla 8, se ha encontrado correlacion positiva moderada entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional (rho=0,230). Esto significa que, a
mayor cultura organizacional que tenga cada colaborador, esto le servird para
impulsarlo a tener un mayor compromiso laboral con la organizacion. Un resultado
similar fue encontrado por Alejandria y Contreras (2015) en trabajadores de una
municipalidad. En un estudio realizado con un grupo de analistas de tecnologias de
una empresa de servicios tecnolégicos, Agurto et al. (2020) encontré que entre estas
dos variables existe una relacion positiva y significativa, aunque en algunas
dimensiones no se encontraron correlaciones significativas. Por su parte, Cerna
(2019), en su estudio sobre cultura organizacional y el compromiso organizacional,
en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Barranca, hall6 una correlacién de
rho =0,637, es decir, una correlacion positiva moderada.

En la misma direccion, Mamani (2018) encontr6 una correlacion de 0,646
reportando una relacion fuerte y directa. Frente a esto, para mejorar la cultura
organizacional, segun Mondragon (2016) se requiere, primero, fomentar el trabajo en
equipo, evitando egos personales, asi como fomentar los valores.

Es evidente que el compromiso organizacional debe estar constantemente
monitoreado para mejorarlo a tiempo- Algunas estrategias que se sugieren, segun
Lépez y Dondero (2019), son: (1) implantar un plan de involucramiento de los
miembros del personal que les permita reforzar los valores, que puedan trabajar en
equipos con objetivos diarios y fomentar un buen clima laboral en las reuniones, (2)

implementar un plan de motivacion a través de la festividad de fechas importantes
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como la de los cumpleafios y logros obtenidos, reconocimientos, envio de mensaje
motivacional y otras actividades (3) incluir a los colaboradores en un plan de linea de
carrera.

Una de las principales estrategias para fortalecer la cultura organizacional es
priorizar las actividades, comenzando por dar a Dios el primer lugar en las
actividades devocionales personales en las primeras horas del dia (culto personal),
en las laborales generales (culto del personal), en la realizacion de las clases
(momento de reflexién, alabanza y oracién antes de iniciar las clases).

Acerca de la correlacion entre el compromiso y la satisfaccion laboral, se reporta
una relacion débil (rho=0,094) posiblemente debido al instrumento, pues se tienen
items relacionados més con algunos beneficios econémicos y similares. Quizéas si la
satisfaccion hubiese incluido algunos aspectos de felicidad interna, paz interna, la
situacion hubiese sido distinta, pues en esta institucion, si bien no reciben una buena
remuneracion, segun sus respuestas; sin embargo, se sienten muy comprometidos
con la labor que realizan. Al respecto, Serrano et al. (2018), en su estudio sobre la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en una entidad
publica, hallaron que entre estas dos variables existe una relacién significativa. Sin
embargo, Corrales y Pucho (2020) obtuvieron un resultado contrario, hallazgo que es
semejante al encontrado en la presente investigacion.

Acerca de la relacion entre cultura organizacional y la satisfaccion laboral, se
observa que hay una correlacion positiva y muy fuerte (rho=0,791), lo cual indica que
la cultura organizacional esta permitiendo que los colaboradores sientan una gran

satisfaccion en su puesto de trabajo.
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Tabla 9
Correlacion entre Cultura Organizacional y sus dimensiones y el Compromiso

Organizacional

Cultura organizacional y sus Compromiso

di ) . Resultado
imensiones organizacional

Cultura organizacional 0,230** Correlacion positiva
Clima 0,141** Correlacioén positiva
Creencias 0,198** Correlacion positiva
Valores 0,135** Correlacioén positiva
Normas 0,192* Correlacién positiva
Simbolos vy filosofia 0,198** Correlacion positiva

**[_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Segun la tabla 9, a nivel de variables, cuanto mayor sea la cultura organizacional,
es mayor el compromiso organizacional del colaborador en esta institucion
(rho=0,230). Especificamente, se observa que el clima, los valores, las normas, los
simbolos y la filosofia son las dimensiones que se relacionan con el compromiso
organizacional en forma significativa.

En este trabajo se ha encontrado una correlacion de 0,230 entre las variables
cultura y compromiso organizacional. Primero, Del Castillo (2020) (citado en Para et
al., 2020) encontré una correlacion positiva de 0,66. Por su parte, Hermoza (2018)
(citado en Para et al., 2020) encontré una relacion alta y directa (r = 773** y p =
0.001), es decir, que a medida que mejora la percepcion de la cultura organizacional,
también mejora el nivel de compromiso laboral de los trabajadores. Lo sefialado hace
necesario seguir estudiando como esta influyendo la cultura organizacional en el
compromiso laboral de los trabajadores, pues esto ayudara a cumplir los objetivos de

la institucidn, al logro de metas trazadas.
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Tabla 10
Correlacion entre las dimensiones de satisfaccion laboral y compromiso

organizacional

Compromiso

Satisfaccién laboral y sus dimensiones o Resultado
organizacional

Satisfaccion laboral 0,094 No hay correlacion
Satisfaccidn con las condiciones de trabajo 0,030 No hay correlacién
Satlsfa(_:uon con las remuneraciones y 0,039 No hay correlacion
beneficio

Satisfaccién con la promocion y capacitacion 0,255** Correlacién positiva
Satisfaccidn con el puesto de trabajo 0,078 No hay correlacién
Satisfaccion con las relaciones humanas 0,046 No hay correlacion
Satisfaccion con la supervision 0,088 No hay correlacion

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

La tabla 10 nos presenta que las dimensiones que mas se relacionan con el
compromiso organizacional son la satisfaccion con la promocion y capacitacion. El
sentirse realizado o satisfecho con lo que hace conduce al trabajador a asumir un
mayor compromiso laboral con la empresa (Pérez, 2018).

Tabla 11
Correlacion entre las dimensiones de compromiso organizacional y cultura

organizacional

Compromiso organizacional y sus Cultura
: : . Resultado
dimensiones organizacional
Compromiso organizacional 0,230** Correlacién positiva
Compromiso afectivo 0,13
Compromiso de continuidad 0,513** Correlacion positiva
Compromiso normativo 0,052

**[_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Acerca de la relacién entre la cultura y el compromiso afectivo, Maynez (2016)

encontrd una relacion estrecha entre estas variables.
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Por su parte, Cuenca y Lépez (2020) sostienen que algunas acciones que
contribuyen a fomentar el compromiso de los trabajadores son las siguientes:
e La seleccion adecuada del personal.
e Mandos medios debidamente formados.
e Conocimiento de la visidn, mision, principios y valores de la institucién.
¢ Planes de carrera debidamente elaborados y con fiel cumplimiento.
e Estabilidad en el trabajo.

e Comunicacion estrecha y fluida en ambas direcciones.

Tabla 12

Correlacion entre las dimensiones de compromiso organizacional y satisfaccion

laboral

Compromlsq orga_nlzacmnal y sus Satisfaccion Resultado

dimensiones laboral

Compromiso organizacional 0,094

Compromiso afectivo 0,066

Compromiso de continuidad 0,413** Correlacion positiva

Compromiso normativo 0,185

**[_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

Buitron (2020) encontré resultados semejantes al estudio respecto a la existencia
de correlacion significativa entre las dimensiones del compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral. Sefala que el conocimiento de qué factores especificos del
compromiso organizacional se relacionan con la satisfacciéon laboral es muy
importante, pues se conoce que, cuanto mas satisfechos estén los trabajadores,
mayor serd el desemperio laboral. En ese sentido, el compromiso de continuidad, es
decir, el compromiso que el trabajador siente y vive continuamente, producira una

mayor satisfaccion (rho= 0,413). Los trabajadores con un alto compromiso continuo
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consideran que la empresa tiene un significado especial para ellos y, aunque
tuviesen la oportunidad de recibir mejores ofertas, prefieren quedarse en ella.

Tabla 13

Correlacion entre las dimensiones de satisfaccion laboral y cultura organizacional

Cultura

Satisfaccion laboral y sus dimensiones e Resultado
organizacional
: . Correlacion
Satisfaccion laboral 0,791** I
positiva
: . - : Correlacion
Satisfaccion con las condiciones de trabajo 0,725** I
positiva
Satisfaccion con las remuneraciones y 0 721% Correlacion
beneficio : positiva
: . . o Correlacion
Satisfaccion con la promocion y capacitacion 0,740** o
positiva
: . . Correlacion
Satisfaccion con el puesto de trabajo 0,645** I
positiva
: . , Correlacion
Satisfaccion con las relaciones humanas 0,660** o
positiva
: . L Correlacion
Satisfaccion con la supervision 0,640** o
positiva

**|_a correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

La cultura organizacional es el principal fundamento del éxito de una organizacion
(Chinchay et al., 2022). Esto es lo que produce una alta satisfaccién laboral entre los
trabajadores. En esta tabla se observa una alta correlacion de la cultura con la
satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral tiene una estrecha relacion con el

desempenio laboral al igual con lo hallado por Romero et al., 2021.
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Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

Existe correlacion significativa y positiva entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral (rho=0.791), ya que la cultura organizacional se relaciona
especificamente con la satisfaccién, con la promocion y capacitacion, satisfaccion
con el puesto de trabajo, satisfaccion con las condiciones de trabajo, satisfaccién con
las remuneraciones y beneficios y satisfaccion con las relaciones humanas.

Existe una correlacion deébil entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional (rho = 0,094), puesto que la satisfaccibn con la promocion y
capacitacion y la satisfaccion con las condiciones de trabajo se relacionan
débilmente con el compromiso laboral.

La cultura organizacional influye débilmente en el compromiso organizacional de
los trabajadores de la institucion que se ha estudiado (rho=0,230). Las dimensiones
de la cultura organizacional que tienen relacion con el compromiso organizacional
son clima, simbolos vy filosofia, valores y normas.

El personal docente percibe que su trabajo es coherente con la misién y visiéon de
la institucién, que se promueve el trabajo en equipo, que se fomenta la innovacion,
etc.

El personal docente percibe que las instalaciones en el trabajo son seguras y que
el trabajo que realizan pone a prueba sus conocimientos, capacidades y habilidades;

sefialan que reciben orientacion de sus jefes superiores, que hay limpieza en el
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medio y que existe una buena comunicacion, ademas de que el ambiente o clima

laboral es agradable.

El personal docente sefiala que frecuentemente perciben un ambiente de

cooperaciéon dentro de la empresa, que le suministran las herramientas necesarias

para cumplir adecuadamente con su trabajo. Asimismo, frecuentemente perciben que

se les da autonomia para tomar decisiones relacionadas con su trabajo y que en la

empresa hay normas de presentacion personal.

5.2.

Recomendaciones

Fortalecer la cultura organizacional, la satisfaccion laboral, con la finalidad de
incrementar el compromiso laboral.

Evaluar constantemente la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, con el propdsito de contribuir en el desarrollo de la institucion.
Promover la comunicacion en el ambito de la cultura organizacional, con la
finalidad de influir en todas las areas de trabajo.

Mejorar la percepcion que tienen los colaboradores con respecto a su
desarrollo profesional como familia.

Se debe seguir estudiando de qué manera la cultura organizacional influye en
el compromiso laboral de los trabajadores, pues esto ayudara a cumplir los

objetivos y las metas trazadas de la institucion.
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5.3. Limitaciones

En el planteamiento de los problemas especificos no se contempld establecer
relacion entre las caracteristicas socio demograficas y las variables de estudio, por lo
gque es necesario gque en investigaciones futuras se consideren las variables
sociodemograficas con el propésito de ampliar la explicacion en la interaccion de las

variables.
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Anexo 1

Cuestionario sobre Cultura Organizacional

1=Nunca 2=0casionalmente 3=Algunas Veces 4=Frecuentemente 5=Siempre
Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba, no hay
respuestas correctas ni incorrectas y todas las respuestas son estrictamente
confidenciales.

PREGUNTAS 1|/2|3|4|5

1. ¢ En la empresa donde usted labora se fomenta la innovacion?

2. ¢En la empresa donde usted labora se promueve el trabajo en equipo?

3. ¢Para la empresa donde usted trabaja lo mas importante es el
cumplimiento de metas?

4. ¢ Cree usted que para ingresar a la empresa es necesaria un
recomendacion o influencia interna?

5. ¢ Cree usted que el salario que recibe por su labor en la empresa es el
adecuado?

6. ¢ Cree usted gue se le suministran las herramientas necesarias cumplir
adecuadamente con su trabajo?

7. ¢ Percibe usted que la empresa le permite aprender y progresar como
persona?

8. ¢ Percibe usted un ambiente de cooperacion dentro de la empresa?

9. ¢ Percibe tener autonomia para tomar decisiones relacionadas con su
trabajo?

10. ¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada y salida en su empresa?

11. ¢ En la empresa hay normas respecto de la presentacion personal de los
empleados?

12. ¢ La empresa utiliza sanciones ante una falta?

13. ¢ La empresa celebra fechas especiales como el dia de la secretaria,
navidad, entre otros?

14. ;La empresa recurre a utilizar incentivos como viajes, condecoraciones,
entre otros, para premiar las buenas labores?

15. ¢ Los trabajadores reconocen y entienden el significado de las
ceremonias, el logo y los colores representativos de la empresa?

16. ¢ Su trabajo es coherente con la mision — vision de la empresa?

17. ¢ Al haber una vacante, la empresa toma en cuenta primero a los
trabajadores internos para dicho cargo antes que personas externas?

18. ¢ A la empresa le interesa tanto su desarrollo profesional como familiar?

Confiabilidad

De acuerdo con Valderrama (2015), el nivel de confiabilidad del instrumento que
se aplica para medir es determinado por la prueba Alfa de Cronbach, con el fin de
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determinar el grado en que los items de un instrumento son homogéneos (Atuncar
Salazar, 2018).

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos, se realizé una prueba piloto
en 18 trabajadores de una universidad privada de Lima, 2020 que tiene las mismas
caracteristicas y se empled la prueba Alfa de Cronbach obteniéndose valores

mayores a 0.8.

De acuerdo con lo anterior, Hernandez et al. (2010) constituyeron una medida
gue demuestra la confiabilidad del instrumento tomando en cuenta los siguientes
valores: (a) nula: de -1 a 0, (b) muy baja confiabilidad: de 0 a 0.2, (c) baja
confiabilidad: de 0.2 a 0.4, (d) regular confiabilidad: de 0.4 a 0.6, (e) aceptable
confiabilidad: de 0.6 a 0.8, (f) elevada confiabilidad: de 0.8 a 1.
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Anexo 2

Cuestionario de satisfaccion laboral

INSTRUCCIONES

A continuacion, se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su
trabajo. Cada enunciado tiene 5 opciones de respuesta, desde un Totalmente de
Acuerdo (TA), a un Totalmente en Desacuerdo (TD). Usted debera responder a cada
enunciado con una “X”, eligiendo la opcién que considere conveniente. No deje
ninguna pregunta sin contestar.

TA: TOTALMENTE DE ACUERDO

DA: DE ACUERDO

I: INDIFERENTE

ED: EN DESACUERDO

TD: TOTALMENTE EN DESACUERDO

NO

items

TA

DA

ED

D

Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada
iluminacion y ventilacion.

Lo que gano aqui, me permite cubrir mis necesidades y las
de mi familia.

Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen
trabajo.

Siento que formo parte de un buen equipo de trabajo.

Aqui tengo oportunidades para ascender.

Me resulta facil acceder a comunicarme con mis superiores.

La labor que realizo a diario permite desarrollar mis
habilidades.

La organizacion provee de los equipos y mobiliario
necesarios para realizar mi trabajo.

La remuneracion que percibo esta acorde con la labor que
realizo.

10

Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algun
problema en el trabajo.

11

Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los
colaboradores.

12

Las posibilidades para ascender son equitativas para todos
los colaboradores.

13

Mantengo adecuada comunicacion con compaferos de
otras areas del trabajo.

14

El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis
conocimientos y capacidades.

15

Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi
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N° items TADA|I ED|TD
trabajo.

16 El suelo!o_que percibo aqui es af[ractivo a comparacion de lo
gue recibiria en otras organizaciones.

17 Mi jefe_ toma en cuenta mi; opiniones que buscan mejorar
las actividades en el trabajo.

18| Tengo confianza en mis compaferos del trabajo.

19 El buen desempefio es un aspecto importante para lograr
un ascenso en la organizacion.

20 Puedo agceder. con fa_lcilidad a la informacién que necesito
para realizar mi trabajo.

21 El traba}jo gue realizo a diario representa todo un desafio
para mi.

22 La_ls instalaciones en el trabajo, son seguras para realizar
mis labores.

23 La organizgcic’)n me paga puntualmente las
remuneraciones.

24| Mi jefe esta constantemente evaluando mi trabajo.

o5 Cl_Jando ten~go dificultades en el trabajo, recibo apoyo de
mis compafieros.

26 El ascenso en el trabajo involucra también una mejora
remunerativa.
Para estar informado de lo que sucede en la organizacion

27| se utilizan diferentes medios como: reuniones, cartas,
memorandums, etc.

o8 En la organizacion las aptividades que.realizo a Qiario estan
de acuerdo con las funciones establecidas en mi contrato.

29 La temperatura ambiente en el trabajo facilita la realizaciéon
de mis labores.

30 Aquj me prindan los peneficios como seguro médico,
gratificaciones, vacaciones, etc.

31 Mi j_efe me orienta y _enseﬁa cuando_desconozco como
realizar alguna actividad en el trabajo.

32| Me agrada trabajar con mis compareros de labores.

33 Recibo la formac_ién nepesaria para desempeiar
correctamente mi trabajo

34 Enla orggnizacic’)n, la informacion que se recibe acerca de
los cambios y logro de metas es clara, correcta y oportuna.

35 En _eI_ trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien
definidas, por tanto, sé lo que se espera de mi.

36 La organizacién me propor(_:iona los materiales necesarios
para realizar un buen trabajo.

37 Mi jefe toma en cuenta la opinidn de los compafieros del

trabajo para tomar decisiones.
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38| Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo.
39 Cuando se implantan nuevas politicas y/o procedimientos
en la organizacion, recibo la capacitacion suficiente.
40 La organizacion me mantiene informado del logro de metas
y objetivos propuestos.
a1 Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada
limpieza.
42| Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el futuro.
43 La organizacion tiene en cuenta la antigiiedad para

ascender a otros puestos de trabajo.
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Anexo 3

Cuestionario de compromiso organizacional

INSTRUCCIONES: Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de
las afirmaciones que les seran presentadas, usando la escala de 5 puntos ofrecida a

continuacion:

5: TOTALMENTE DE ACUERDO

4: DE ACUERDO

3: INDIFERENTE

2: EN DESACUERDO

1: TOTALMENTE EN DESACUERDO

Para contestar indique la opcion que mejor indique su opinién

N° | ITEMS Ptje.
1 Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria trabajar en
otra parte.
5 Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacién ahora
3 Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como
de deseo.
4 Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad

como de deseo.

Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones
alternativas de conseguir algo mejor.

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion

Esta organizacién merece mi lealtad

5
6
7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento.
8
9

Realmente siento los problemas de mi organizaciébn como propios

10| No siento ninglin compromiso de permanecer con mi empleador actual

No renunciaria a mi organizacion ahora porgue me siento comprometido con su
gente

12 | Esta organizacion significa mucho para mi.

13| Le debo muchisimo a mi organizacion

14| No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15| No me siento parte de mi organizacion

Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la escasez de
alternativas.

17| Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momento, incluso si lo deseara.

18| No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
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Anexo 4

Validacién de instrumentos

CULTURA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,862 18
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 67,9429 75,938 ,697 ,846
VAR00002 67,9714 75,793 75 ,844
VAR00003 68,2571 82,255 ,301 ,862
VAR00004 70,0000 94,588 -,381 ,892
VARO00005 68,8571 80,244 ,281 ,866
VARO00006 68,2571 75,785 132 ,845
VARO00007 68,2000 76,224 (78 ,844
VAR00008 68,1429 74,479 ,809 ,841
VAR00009 68,2857 74,328 729 ,843
VARO00010 68,0286 75,382 ,624 ,848
VARO00011 67,9143 79,434 ,536 ,853
VARO00012 68,5429 86,197 ,052 ,871
VAR00013 68,0857 81,257 ,320 ,862
VAR00014 69,0000 79,118 ,282 ,869

VARO00015 67,9714 78,617 , 718 ,848
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VARO00016
VARO00017
VARO00018

67,
68,
68,

7143 80,563
5429 76,608
1143 75,575

,595
571
, 756

853
851
844

SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,964 43
Estadisticas de total de elemento
Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
si el elemento se  elemento se ha de elementos  si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

VAR00001 173,9714 495,323 ,604 ,963
VAR00002 174,5429 491,432 ,622 ,963
VARO00003 174,2571 497,255 572 ,964
VARO00004 173,8000 503,106 ,530 ,964
VARO00005 174,4286 493,487 ,606 ,964
VARO00006 174,0286 504,793 ,403 ,964
VARO00007 173,7143 505,210 ,597 ,964
VAR00008 174,2571 498,550 ,488 ,964
VARO00009 174,7429 492,432 ,637 ,963
VARO00010 173,9429 501,173 ,627 ,963
VAR00011 173,7429 504,961 527 ,964
VARO00012 174,2571 498,785 ,632 ,963
VARO00013 174,0571 500,644 ,516 ,964
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VARO00014
VARO00015
VARO00016
VARO00017
VARO00018
VAR00019
VARO00020
VARO00021
VAR00022
VARO00023
VARO00024
VAR00025
VARO00026
VARO00027
VARO00028
VAR00029
VARO00030
VARO00031
VAR00032
VARO0033
VARO00034
VARO00035
VARO0036
VARO00037
VARO00038

VARO00039

173,7429
173,9143
174,8000
174,0571
174,0286
174,0857
174,0571
173,9429
174,0571
173,3143
173,7143
173,9714
173,9714
173,8857
173,8857
173,9143
173,6857
173,8571
173,8857
173,8286
173,8000
173,7714
174,0286
174,0857
173,9429

173,9143

501,726
500,787
488,106
496,879
500,146
501,375
496,350
499,408
492,938
511,928
507,151
501,617
498,793
495,104
490,575
492,787
502,045
500,185
498,398
497,970
499,224
498,123
492,382
500,198
501,585

495,551

105

564
566
632
739
593
486
683
560
715
A76
525
559
561
754
810
758
524
668
735
690
779
757
647
496
614

,683

,964
,964
,963
,963
,963
,964
,963
,964
,963
,964
,964
,964
,964
,963
,963
,963
,964
,963
,963
,963
,963
,963
,963
,964
,963

,963



VARO00040
VARO00041
VAR00042

VARO00043

173,8000
173,8286
174,0857

174,4000

494,576
498,558
494,022

492,247

,830
,672
,648

,602

,963
,963
,963

,964
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N /QQ % Constancia Comité de Etica
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°°~;,x,ywq§ Lima, Nafia, 07 de diciembre de 2020

Yie virpp et
Cha Tnstetucion Adventista

EL COMITE DE ETICA DE INVESTIGACION DE LA UNIVERSIDAD PERUANA UNION

CONSTA

Que el proyecto de investigacion de Melva Hernandez Garcia, identificado(a) con Cdédigo No.
20050018, y su asesor(a) Alfonso Paredes Aguirre, identificado(a) con DNI No. 10295879, con titulo
"Cultura organizacional, satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los docentes de
una universidad privada" fue evaluado y aprobado por el Comité de Etica de Investigacion de la
Universidad Peruana Union, considerando su calidad cientifica, consideracion del bienestar de sus
participantes y conformidad con los estandares de la ética establecidas en el Cadigo de ética para la
Investigacion de la Universidad Peruana Unién.

Para mantener la aprobacion del Comité de Etica, se tiene que cumplir con los siguientes requisitos:

1) Cada participante debe dar consentimiento informado. En el caso de menores de edad, por lo
menos uno de sus padres o guardianes debe registrar su consentimiento informado y el
menor de edad debe registrar su asentimiento informado.

Los resultados de este proyecto puedan ser publicados con referencia a aprobacion Numero 2020-
CEUPeU-00064.

Dr. Salomén Huancahuire Vega Mg. Michael Thomas White
Presidente Secretario
Comité de Etica de Investigacion Comité de Etica de Investigacion

Villa Unién — Nafa, altura Km. 19 de la Carretera Central, Lurigancho — Chosica, Lima 15, Per(
Teléfono: (01) 618-6300 Fax: 618-6364 E-mail: etica@upeu.edu.pe
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