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RESUMEN

Al atender el concepto de la cultura organizacional se entiende que esta alude a la
relacién entre los valores individuales y los de la organizacion, en donde ambos
cuentan con ciertas expectativas respecto al otro; a su vez, el compromiso laboral
refiere a los resultados actitudinales tras la relacion entre el individuo y la
organizacion. De ello se encuentra cierto grado de identificacion entre ambos
conceptos, por lo cual la presente investigacion tuvo como objetivo general el
determinar el impacto de la cultura organizacional sobre el compromiso laboral
de los colaboradores de la divisién comercial empresa de compafiias aseguradoras
en tiempos de pandemia. Para lo cual se desarrollé una investigacion de tipo
béasica, contando con un nivel de estudio explicativo, con enfoque cuantitativo y
un disefio no experimental. A su vez la muestra estuvo compuesta por un total de
50 colabores provenientes de una empresa del sector, que por temas de
confidencialidad la llamaremos a lo largo de la investigacion “La Compafiia
Aseguradora”, a los cuales se les aplico dos instrumentos de recoleccion de datos,
una encuesta y cuestionario adaptado del OCAI para la variable cultura
organizacional y un cuestionario en escala tipo Likert para la variable
compromiso laboral. Entre los principales resultados se obtuvo 0.673 como
coeficiente correlacional y 0.000 como significancia bilateral, indicando una
relacion positiva y significativa entre las variables. Se concluyd que la cultura
organizacional tiene impacto en el compromiso laboral durante la pandemia entre

los trabajadores de la compafiia aseguradora.
Linea de investigacion: 5200 - 31.b4

Palabras claves: Cultura organizacional; compromiso laboral; pandemia; cultura
clan; empresa aseguradora.
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ABSTRACT

When addressing the concept of organizational culture, it is understood that it
refers to the relationship between individual values and those of the organization,
where both have certain expectations regarding the other; In turn, work
commitment refers to the attitudinal results following the relationship between
the individual and the organization. There is a certain degree of identification
between both concepts, which is why this research had the general objective of
determining the impact of the organizational culture on the work commitment in
times of pandemic of the employees of the business division in the Insurance
Company. . For which a basic type of research was developed, with an
explanatory level of study, with a quantitative approach and a non-experimental
design. In turn, the sample was made up of a total of 50 employees from the
Insurance company, to whom two data collection instruments were applied, a
survey and questionnaire adapted from the OCALI for the organizational culture
variable and a questionnaire on a Likert-type scale for the work commitment
variable. Among the main results, 0.673 was obtained as a correlation coefficient
and 0.000 as bilateral significance, indicating a positive and significant
relationship between the variables. It was concluded that the organizational
culture has an impact on work commitment during the pandemic among the

workers of the Insurance company.
Line of research: 5200 - 31.b4

Keyword: Organizational culture; work commitment; pandemic; clan culture;

insurance company.
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INTRODUCCION

El estudio que se presenta a continuacion, se realiz6 a una empresa del sector, a
la que llamaremos “la compafiia aseguradora”, la cual estd ubicada en Lima, bajo el
contexto de pandemia por el COVID-19, donde se identifico una cultura organizacional
en su mayoria positiva y/o fuerte, marcada por caracteristicas como el comparierismo y
el compromiso de los empleados. Aungue se notaron aspectos a mejorar, los liderazgos
mostraron estrategias adecuadas. Sin embargo, se reconoci6 la importancia de un analisis
mas detallado para identificar posibles debilidades en la cultura y el compromiso laboral,
con el objetivo de mitigar riesgos como la rotacion de personal o conductas inadecuadas,
especialmente en el contexto actual de la pandemia. Esta investigacion se centra en
determinar si la cultura organizacional influye en el compromiso laboral de los

colaboradores de la division de empresas de la Comparfiia Aseguradora.

La investigacion estard compuesta por cinco capitulos: el capitulo | esta
compuesto por la descripcién de la situacion problemaética, la formulacion del problema
(presentando el problema general y los especificos), los objetivos de la investigacion
tanto general como especifico, asi como la justificacion de la investigacion (compuesta

por la importancia y viabilidad del estudio).

En el capitulo Il se presentaran entre tres partes: primero, los antecedentes que
forman parte de la misma linea de investigacion del presente estudio; la segunda se

constituira de las bases tedricas y, por ultimo, las definiciones de términos basicos.

El capitulo 11l estard compuesto por la presentacion de las hipétesis formuladas en la
investigacion, tanto la general como la especifica; asi como las variables y su

operacionalizacion.

En el capitulo IV se presentara toda la metodologia de la investigacion, donde se
muestra el disefio metodoldgico, muestral, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos y las técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion.

Por altimo, en el capitulo V se presentara el analisis e interpretacion de datos
donde se contrastard la hipdtesis y en base a los resultados se evidenciaran las

conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion.






CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la situacion problematica

Bien explico Lee (2020) que la cultura organizacional esta influenciada no solo por
normas, reglas y politicas, sino también por factores invisibles relacionados con lo que
realmente hace la organizacion y el aporte que brinda a la comunidad y a la sociedad. De
hecho, la cultura organizacional es el resultado del aprendizaje acumulado basado en
valores de larga data de la organizacion y sus miembros. Lo anterior es tan importante
que, a nivel internacional, concretamente en Corea del Sur, refiere el mismo autor que la
relevancia de la cultura organizacional se ha dado a través de proporcionar la direccion y
orientacion para establecer y hacer cumplir la mision de la organizacion, su vision, sus

metas, sus estrategias y hasta sus cédigos de conducta.

Y es que tal cdmo expresé Cameron (2013) citado por Lee (2020) si bien la cultura
organizacional es creada por los miembros de la organizacion a su vez, influye en los
pensamientos, sentimientos y patrones de comportamiento de ellos. Es decir, la cultura
organizacional es capaz de moldear a los empleados de una empresa para que se

comporten y actlen en pro de los intereses de la organizacion.

Por tanto, tener una cultura organizacional débil puede significar grandes
problemas para la empresa sin importar su ubicacion, esto fue confirmado por Van (2012)
citado por Rios (2018) ya que expuso que el 60% de las organizaciones latinoamericanas
refieren que la cultura organizacional es uno de sus puntos mas retadores. De hecho, a
nivel nacional, explica el autor que fue realizada una investigacion por parte de la
Consultora Deloitte en el territorio peruano y ésta hallo que el 50% de los ejecutivos
encuestados expresa que la cultura organizacional y la falta de compromiso laboral
forman parte de las problematicas de sus organizaciones. Esto se acrecienta en el hecho
de que nada mas el 12% de los encuestados aseguro que su empresa ha establecido con

anterioridad programas que le permitieron delimitar su cultura corporativa.

Cobra mayor relevancia lo anterior, segin Santillan-Zapata (2020) porque gran
parte de los problemas y los resultados negativos dentro de las corporaciones en el Peru
tienen varias causas, entre ellas una mala cultura organizacional, que puede derivar en la

intencion de dimitir o en la rotacion de personal por motivos laborales, ya que no se
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establece un compromiso con la empresa, existe insatisfaccion del personal y se da una

resistencia al cambio.

A nivel local, Rios (2018) afirma que la cultura organizacional se haya en un
segundo plano, ya que se hallan deficiencias desde la perspectiva de diferenciar clima y
cultura, hasta la comprension de la magnitud del impacto de la cultura dentro de las
estrategias de negocios. Y es que lo vital de estudiar en las empresas peruanas la cultura
organizacional es identificar los patrones de comportamientos de quienes las integran, ya
que sélo asi se puede confirmar si estas favorecen o desfavorecen el alcancen de los
logros de resultados que una empresa se propone. Por tanto, la cultura organizacional en

el Perl es un factor clave para la gestion y sostenibilidad de las empresas en el tiempo.

Frente a ello, se procedio a realizar una visita durante el contexto de la pandemia
por COVID-19 a la Compafiia Aseguradora, ubicada en Lima. Mediante tal visita se logro
observar que existe una cultura organizacion que, aunque con algunos puntos a mejorar,
resultd ser bastante positiva, siendo asi factible alcanzar las metas organizacionales ya
que se demostraron las condiciones de un buen nivel de comparierismo y de compromiso
entre los trabajadores; asimismo, se evidencid, a grandes rasgos, un nivel éptimo de
liderazgos, siendo asi sus estrategias relativamente buenas y direccionadas, en la medida
de lo posible, a alcanzar el maximo logro de resultados. Si bien se identifica una situacién
bastante positiva, es necesario realizar una aproximacién mas precisa a las condiciones
expuestas debido a que, con ello, sera factible establecer cuéles son los puntos mas débiles
de la cultura organizacional y el compromiso laboral, analizando tanto el comportamiento
individual como el comportamiento conjunto, a fin de minimizar el riesgo de rotacion de
personal o de conductas débiles por parte de los trabajadores entre ellos o hacia los
clientes. En tal sentido, la presente investigacion parte de la necesidad si la cultura
organizacional influye en el compromiso laboral en tiempos de pandemia por parte de los

colaboradores de la divisidn de empresas de la aseguradora Compafiia Aseguradora.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

PG: ¢De qué manera la cultura organizacional impacta en el compromiso laboral

de la division comercial empresa de compafias aseguradoras en tiempos de pandemia?



1.2.2 Problemas especificos

PE1l: (Qué fortaleza de la cultura organizacional que se presenta segun los
colaboradores de la division comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia?

PE2: ;Cual es el nivel de compromiso laboral de los colaboradores de la division

comercial empresa de compariias aseguradoras en tiempos de pandemia?

PE3: ¢ De qué manera la cultura organizacional impacta en los recursos del trabajo
de los colaboradores de la division comercial empresa de compafiias aseguradoras en

tiempos de pandemia?

PE4: ;De qué manera la cultura organizacional impacta en los recursos del
trabajador de los colaboradores de la division comercial empresa de compafiias
aseguradoras en tiempos de pandemia?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

OG: Determinar el impacto de la cultura organizacional en el compromiso laboral
de los colaboradores de la division comercial empresa de compafiias aseguradoras en

tiempos de pandemia.
1.3.2 Objetivos especificos

OEL1: Analizar la fortaleza de la cultura organizacional que se presenta segun los
colaboradores de la division comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia.

OEZ2: Identificar el nivel de compromiso laboral de los colaboradores de la

division comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos de pandemia.

OES3: Establecer el impacto de la cultura organizacional en los recursos del
trabajo de los colaboradores de la division comercial empresa de compariias aseguradoras

en tiempos de pandemia.

OE4: Definir el impacto de la cultura organizacional en los recursos del
trabajador de los colaboradores de la division comercial empresa de compafiias
aseguradoras en tiempos de pandemia.



1.4 Justificacion de la investigacion

Desde una perspectiva practica y metodoldgica, el estudio presentado obtiene su
justificacion debido a que ha de poner al alcance de los profesionales de la administracion
instrumentos confiables para el diagnostico de la cultura organizacional y el compromiso
laboral de la empresa a la que pertenezcan, lo que les permitira analizar los patrones
comportamentales que generen y asi, realizar los cambios necesarios para la consecucion
de los objetivos de la organizacion. Desde una perspectiva teorica, la presente
investigacion proporcionara teorias actualizadas sobre la cultura organizacional y el

compromiso

1.4.1 Importancia de la investigacion

Este estudio fue relevante porque muestra conocimientos sobre la cultura organizacional
y el compromiso laboral, ya que los autores y las teorias plasmadas son actuales, lo que
brinda una perspectiva mas reciente de la problematica planteada. De esta forma, la
informacion brindada ayudara a la gerencia y a la administracién de la Compafiia
Aseguradora, asi como a otras empresas de tematicas similares, a desarrollar estrategias
para consolidar su cultura organizacional y aumentar su nivel de compromiso durante el

periodo de pandemia provocado por la crisis sanitaria del COVID-19.

1.4.2 Viabilidad de la investigacion

El presente estudio result6 viable puesto que el investigador contd con la autorizacion
pertinente para poder recopilar la informacion necesaria. Ademas, los participantes
(colaboradores de la division empresas en la Compafiia Aseguradora decidieron
contribuir con la investigacion de forma voluntaria. Por dltimo, se conté con la
posibilidad de implementar los instrumentos de forma virtual, evitando la exposicion de
los involucrados, previniendo contagios debido a la crisis sanitaria originada por el
COVID-19.

1.5 Limitaciones del estudio.
Este estudio tuvo como limitacidn la entrega de los instrumentos a los colaboradores de

la compafiia Aseguradora, debido a las restricciones impuestas a raiz de la pandemia por
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COVID-19. Lo que significo tener que solicitar los correos a los empleados y realizar

todo de manera virtual, a traves de Google Question.



CAPITULO IlI: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
Antecedentes sobre la cultura organizacional

Harinoto et al. (2018) realizaron un estudio “Organizational culture and work
commitment mediate the Islamic work ethos on employee performance” (Articulo
cientifico). Este tuvo como objetivo el anélisis del papel de la cultura organizacional y el
compromiso laboral y su influencia sobre el espiritu laboral isldmico y el desempefio que
poseen los empleados del gobierno. Este estudio se enmarcé por intermedio del modelo
de ecuaciones estructurales (SEM) dimensionado en Ethos Trabajo Islamico (IWE),
cultura organizativa (CO) y compromiso laboral (WC) y se escogié una encuesta aplicada
a los funcionarios en la unidad de trabajo y que son musulmanes. Esto permitio obtener
como resultado que la cultura organizacional posee un efecto significativo sobre el
desempefio de los empleados y el compromiso organizacional, que se ve reflejado a partir
de: valor para el desempefio del empleado = 2,38 seguido por el valor de p = 0,017 <0,05
y el empleado compromiso = 5.07 seguido de un valor de p = 0.00 <0.05. Esta
investigacion ha sido importante para la investigacion debido a que muestra que la cultura

organizacional y el compromiso laboral inciden en el desempefio de los empleados.

Soomro & Shah (2019) llevaron a cabo un estudio “Determining the impact of
entrepreneurial orientation and organizational culture on job satisfaction,
organizational commitment, and employee’s performance”. (Articulo cientifico). Su
propdsito fue investigar en cuanto al impacto de la orientacion empresarial y la cultura
organizacional sobre el compromiso de la organizacion a partir de la teoria de Meyer y
Allen (1991), la satisfaccion laboral de Norris y Niebuhr (1983) y el desempefio de los
trabajadores por Gomes (2000). Este tuvo un enfoque cuantitativo de corte transversal.
Fueron 326 los casos que se utilizaron para obtener los resultados a través de modelos de
ecuaciones estructurales. EI compromiso organizacional posee un impacto significativo
y positivo sobre el rendimiento de los empleados, lo que se muestra a partir de los valores
SE=0.040; CR=5.240; p<0.0. Este estudio fue de relevancia para la investigacion debido
a gque muestra como la cultura organizacional y el compromiso organizacional poseen un

impacto sobre el desempefio de los empleados, aspectos pertinentes para el estudio.



Pinto et al. (2018) realizaron una investigacion “Commitment to work and its
relationship with organizational culture mediated by satisfaction”. (Articulo cientifico).
Este tuvo como finalidad analizar el efecto que posee la mediacion de la satisfaccion en
la relacion entre cultura organizacional y compromiso en el trabajo. EI modelo adoptado
integrd la cultura desarrollada por Cameron y Quinn (2006), satisfaccion en el trabajo por
Spector (1985) y compromiso por Meyer y Allen (1991). Tuvo como metodologia un
enfoque descriptivo y cuantitativo; aplicaron un cuestionario en linea a los trabajadores
y el método de analisis que se utilizd fueron los modelos de ecuaciones estructurales. Los
resultados obtenidos indicaron que la satisfaccion laboral tuvo un nivel de incidencia
relevante sobre el compromiso; es decir, hay una influencia positiva de la cultura
organizacional para elevar el compromiso laboral en las dimensiones normativa, afectiva
e instrumental en cuanto a la cultura adhocratica y el compromiso afecto sobre la cultura
del clan; de forma que, el compromiso normativo esta influenciado de forma positiva por
la cultura (f = 0,62), la cultura mediada por la satisfaccion (B = 0,18) y la y satisfaccion
(B =0,20). Esta investigacion ha sido de importancia para el estudio debido a que estudia
la cultura organizacional, la cual ha sido la variable a estudiar.

Farid et al. (2019) realizaron un estudio titulado “The Effect of Organizational
Culture, Organizational Commitment and Work Satisfaction Toward Teacher
Performance of High School at Makassar”. (Articulo cientifico). Este tuvo como
finalidad analizar la incidencia de la cultura organizacional, el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral sobre el desempefio laboral de los maestros de la
unidad educativa escuela secundaria estatal en Makassar. EI modelo analitico utilizado
fue el modelo de ecuaciones estructurales (SEM). Como metodologia aplicé un enfoque
cuantitativo; contd con una muestra de 89 profesores a los que se aplicé un cuestionario
y los datos obtenidos analizados con SPSS 22. Esto permitié obtener como resultado que
la cultura organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional poseen
un efecto positivo y significativo sobre el desempefio de los docentes. Esta investigacion
ha sido de importancia debido a que se analiza como la cultura organizacional incide
sobre el desempefio.

Arifin et al. (2019) llevaron a cabo una investigacion “The role of organizational
culture in the relationship of personality and organization commitment on employee
performance”. (Articulo cientifico). El objetivo principal del estudio es poder examinar
el papel que posee la cultura organizacional sobre la relacion personalidad y compromiso
organizacional con el desempefio de los empleados; fueron encuestaos 130 individuos y
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los datos fueron analizados a través del modelo de ecuaciones estructurales (SEM-
AMOS) examinando a partir de variables exdgenas (personalidad y compromiso
organizativo) y las variables endogenas (cultura organizativa y rendimiento de los
empleados). Los resultaos obtenidos arrojaron lo siguiente: el efecto del compromiso
organizacional sobre la cultura organizacional cuenta con un valor estimado de 0.449
(44.9%) y un valor significativo de 0,0001 menor que 0,05; de modo que, la cultura
organizacional incide de manera parcial sobre el compromiso organizacional y el
rendimiento del empleado. Esta es de importancia para la investigacion debido a que
permite conocer el grado de impacto que posee la cultura organizacional sobre el
compromiso y el rendimiento del trabajador.

Martinez y Yépez (2017) en su estudio “Cultura organizacional en empresas
constructoras limenias y su influencia en el clima laboral en obra: estudio de casos”
(Tesis de pregrado). Pontificia Universidad Catolica del Perd, Lima, Perd. Su objetivo
fue determinar la influencia que mantiene la cultura organizacional en el clima laboral.
El modelo adoptado fue el de Cameron y Quinn (2006) para la primera variable y para la
segunda en base a Moos (1974). La metodologia fue de enfoque cuantitativo, descriptivo,
explicativo. Su muestra fue conformada por 294 trabajadores. Se emple6 por técnica la
encuesta para la cultura organizacional basada en la metodologia OCAI de Cameron y
Quinn. Donde los resultados arrojaron que los trabajadores de pequefias empresas tienen
una cultura tipo clan y los que trabajan en empresas grandes tienen una cultura tipo
jerarquica. Se concluy6 que por la cohesién y apoyo entre sus compafieros, el personal
posee un clima mas armonioso en pequefias empresas que en grandes, en las que se resalta
el control y la organizacion.

Calagua (2019) en su estudio “El estilo de liderazgo y la cultura organizacional
en una empresa asociativa: Estudio de caso sobre la Cooperativa de Servicios Multiples
Sol&Café ”. (Tesis de pregrado). Pontificia Universidad Catdlica del Perd. Lima, Perd.
Su objetivo fue analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y el tipo de cultura
organizacional. EI modelo empleado es el liderazgo paternalista propuesta por Cheng et
al. (2004) y el modelo de cultura organizacional de Denison. La metodologia fue de
enfoque mixto, descriptivo y correlacional. La muestra estuvo conformada por 60
trabajadores, a los cuales se les aplico una encuesta sobre cultura organizacional basada
en la metodologia OCAI de Cameron y Quinn. Obteniéndose por resultados que, para los
miembros de la cooperativa, delegados y colaboradores, el tipo de cultura que predomina
es la cultura de clan con una desviacién estandar de 0.52. Se concluy6 que, los estilos de
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liderazgo tienen relacion con la cultura organizacion, es decir mientras mejores sean los
estilos de liderazgo mejor sera la cultura organizacional, finalmente se concluyé que el
tipo de cultura clan es propio de empresas agricolas y cooperativas, que no son de gran
tamanio.

Abbas & Saad (2018) realizaron un estudio “The impact of organizational culture
on job performance: a study of Saudi Arabian public sector work culture”. (Articulo
cientifico). El estudio tuvo como fin evaluar la influencia directa o indirecta entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral, al igual que evaluar el impacto que tiene
cada elemento de la cultura sobre el desempefio. Este conté con un estudio de enfoque
cuantitativo y para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario utilizando el modelo
de Sashkin & Rosenbach (1996). Los resultados reflejaron que el desempefio se deriva
de los empleados y de una perspectiva a largo plazo que se relaciona con los cambios de
las organizaciones que hacen la gestion e implementacion de los procesos para el
crecimiento. De modo que, existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral. De modo que, este estudio es relevante para la investigacién debido
a que muestra el nivel de correlacion que existe entre las variables que se van a estudiar.

Mufoz (2019) realiz6 una tesis que titulo “Cultura organizacional y satisfaccion
laboral en los colaboradores de una empresa de servicios de entretenimiento” (tesis de
pregrado) Universidad Ricardo Palma. Lima, Per(. La siguiente investigacién tuvo como
objetivo determinar el vinculo entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral,
cuya metodologia fue cuantitativa, correlacional, como instrumento se aplicé una escala
de Cultura Organizacional fundamentandose en el modelo de Denison y cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26 de Melia (1998). Los resultados de la investigacion arrojaron
que existe una correlacion positiva y significativa entre las dos variables con un valor de
.700 de Rho Spearman. La conclusion principal es que la cultura organizacional influye
positivamente sobre la satisfaccion laboral que presentan los trabajadores, por lo que si
se mejora la cultura organizacional se elevara la satisfaccion de los empleados.

Amoros Tirado, Catafio Machado, Lifian Quintanilla y Rosell De Almeida (2019)
“Tipos de cultura organizacional y Sindrome de Burnout” (tesis de postgrado) Esan
Business. Lima, Perd. Se emple6 el modelo de Cameron y Quinn (2005) a partir de la
empresa, gestion de empleados, liderazgo, valores compartidos, énfasis estratégico y el
éxito empresarial, asi como, el de Maslach (2009) en sus dimensiones agotamiento,
despersonalizacion y realizacidn. Su objetivo fue identificar la relacion entre los tipos de

culturas y el sindrome de Burnout. Su metodologia fue cuantitativa y tuvo por enfoque el
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modelo de factores por competencia a través del instrumento OCAI y el modelo
multidimensional del Sindrome de Burnout de Maslach. Los resultados se obtuvieron por
un analisis de relacion de segmentacion demogréfica. El resultado principal fue que existe
una relacién entre los tipos de cultura organizacional y el sindrome de Burnout gracias a

un modelo de regresion lineal, por lo que la relacién es alta e indirecta (p < 0.05).

Antecedentes de la variable compromiso laboral
Mejia (2019) realizdé una investigacion “Compromiso laboral del personal de la
lavanderia La Espuma, de la ciudad de Babahoyo” (Tesis de pregrado) Universidad
Técnica de Babahoyo. Ecuador. Tuvo como fin determinar las diversas causas que
produce la falta de compromiso de las personas que trabajan en la lavanderia, asimismo,
se enmarcO en el modelo de Gestion Administrativa. Los métodos usados fueron el
analitico y el inductivo, el instrumento usado fue la entrevista. Los resultados
demostraron que ante un deficiente desempefio laboral, el absentismo de algunos
trabajadores, la inapropiada relacion entre el empleador-empleado, la baja capacitacion
de los trabajadores y la poca motivacion afectan los aspectos como el rendimiento, la
imagen y la productividad de la entidad. Es decir, la falta de compromiso laboral influye
de manera deficiente sobre la organizacion. Esta ha sido de importancia debido a que
muestra la manera en que la falta del compromiso puede influir en el area laboral.

Rahmat & Rina (2019) desarrollaron una investigacion “The relationship between
organizational culture and job satisfaction towards organizational commitment and
employee performance”. (Articulo cientifico). La finalidad de esta investigacion
comprendié un analisis de la relacién entre la cultura organizacional, satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y desempefio de los empleados. Para ello emplearon un
andlisis de Modelado de ecuaciones estructurales basandose en las dimensiones de Smith
(2004) para la cultura organizativa, Fu, Deshpande, & Zhao (2011) para la satisfaccion
laboral y Herscovitch & Meyer (2002) para el compromiso organizacional. Los
resultados arrojaron que la cultura organizacional aumenta el compromiso
organizacional, lo que se ve reflejado en el valor T de 2.83; al igual que la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral cuentan con un efecto positivo sobre el
compromiso organizacional.

Darmawansyah & Mallongi (2020) desarrollo una investigacion “Determinant of
employee organizational commitment at accredited health centers in Ternate city”.
(Articulo cientifico). Tuvo como objetivo en anélisis del efecto de la autoeficacia, el
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estrés laboral y la satisfaccion laboral sobre el compromiso organizacional de los
empleados de los centros de salud de Ternate. Se utilizd el modelo de ecuaciones
estructurales (SEM) a partir de las variables estudiadas. La metodologia fue de disefio
explicativo. La muestra se constituyd de 194 personas: 56 del centro de salud Jambula,
67 del centro de salud Kalumata y 71 del centro de salud Kota. Los resultados muestran
que la autoeficacia posee incidencia sobre el estrés laboral (valor t = —2,58); en el caso
de la autoeficacia, incide sobre el compromiso organizacional (valor t= 2,69); el estrés
laboral influye sobre la satisfaccion laboral (valor t = —7,64) mas no posee un efecto
sobre el compromiso organizacional (valor t = 0,52) y la satisfaccion laboral influye sobre
el compromiso organizacional (valor t =3,64). De modo que, la autoeficacia, el estrés
laboral y la satisfaccion labora inciden sobre el compromiso organizacional de los
trabajadores. Esta ha sido de importancia para la investigacion debido a que analiza la
variable de estudio.

Estrada & Mamani (2020) llevaron a cabo un estudio “Compromiso laboral y
desempefio docente en las Instituciones de Educacién Bésica”. (Articulo cientifico). Su
finalidad fue establecer la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio
docente. Se adoptd el modelo de Meyer y Allen y el Marco del Buen Desempefio
Docente. Tuvo como metodologia un disefio no experimental, descriptivo correlacional
y de corte transversal; lo que permiti6 una muestra de 83 docentes. Los resultados
indicaron que hay una relacion fuerte, significativa y directa entre las dos variables, lo
que queda demostrado tras el valor 0,724 con un p-valor inferior al nivel de significancia
(p= 0,000<0,05). Se concluye que ante un mayor compromiso organizacional mejor se
desempefian en su area. El estudio fue de importancia para la investigacion puesto que
muestra el vinculo que existe entre el compromiso laboral (variable de estudio) y el
desemperio docente.

Ruiz & Santos (2019) desarrollaron una investigacion “Compromiso laboral y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la Financiera Crediscotia
oficina Tarapoto, afio 2019”. (Tesis de pregrado). Universidad Peruana Union. Tarapoto,
Per(. Tuvo como finalidad determinar la relacion entre el compromiso laboral y el
desemperio laboral. Para medir la variable compromiso laboral hicieron uso del modelo
de Meyer y Allen (1997) y para la variable desempefio laboral por Guerrero (2014).
Utilizaron como metodologia la tipologia correlacional, con enfoque cuantitativo y no
experimental — transaccional. Los resultados obtenidos arrojaron un valor P=0,487**; p
=0, 000 en cuanto a la correlacion de las variables estudiadas, lo que se traduce en que
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existe una relacion significativa entre ambas variables. Esta investigacion radica su
investigacion en que permite ver como se relaciona la variable estudio compromiso
laboral.

Rodriguez (2019) en su estudio “Relacion entre el Clima Organizacional y el
Compromiso Organizacional en trabajadores dependientes de Lima Metropolitana™.
(Tesis de pregrado), Pontificia Universidad Catdlica del Perd. Lima, Peru. El objetivo de
este estudio fue realizar un analisis de correlacion entre la escala de clima organizacional
y el compromiso organizacional. La teoria del clima se basdé en Bustamante, Lapo y
Grandon (2013), y el compromiso en Allen y Meyer (1990). La metodologia fue de
enfoque cuantitativo, de nivel correlacional. La muestra estuvo conformada por 182
trabajadores. Se aplico por técnica la encuesta, el instrumento fue un cuestionario de
Clima organizacional de Lapo y Grandon (2013) y el de compromiso laboral fue una
escala de Meyer y Allen (1990). Se encontré por resultados que, el compromiso
organizacional tuvo una desviacion estandar de 0.70, donde sus dimensiones: afectivo
(0.87), continuidad (0.77), normativo (0.87), por otra parte el clima organizacional tuvo
una desviacion estandar de 0.83, ademas se encontrd una relacion significativa entre los
constructos. Se concluy6 que, mientras mejor sea el clima organizacional mejor seré el
compromiso organizacional, ademas el compromiso organizacional se ubic6 en un nivel
alto.

Bellido (2020) en su estudio “Relacion y efecto del compromiso laboral en la

’

intencion de rotacion”. (Tesis de pregrado). Pontificia Universidad Catolica del Perd.
Lima, Peru. Tuvo por objetivo examinar la relacion y la asociacion direccional entre los
constructos intencién de rotaciébn y compromiso organizacional. El estudio se
fundament6 en el modelo tedrico de Meyer, Allen y Smith en 1993, por su parte, la
metodologia fue de enfoque cuantitativo, correlacional, descriptiva. La muestra estuvo
conformada por 70 colaboradores. Se utiliz6 por técnica la encuesta, siendo los
instrumentos los cuestionarios el cuestionarios. Se encontro por resultados que, existe
una relacion significativa y negativa entre el compromiso y la intencion de rotacion,
ademas se encontrd que el compromiso laboral tuvo una desviacion estandar de 1.21. Se
concluyé que, dentro de compromiso laboral se tuvo tres tipos el afectivo, normativo y
de continuidad, ello significa que los colaboradores consiguen identificarse con la
organizacion y con las metas de la misma y eso los incentiva en querer pertenecer al

centro laboral.
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Talledo y Amaya (2020) realizaron un trabajo titulado “Motivacion y compromiso
laboral en conductores de transporte terrestre de personas, Trujillo-Perd, 2019”
(articulo cientifico). Su objetivo fue establecer el nivel del vinculo entre motivacion y
compromiso laboral entre los conductores. Se utiliz6 el modelo tedrico de Steers y
Braunstein (1976) y de Meyer y Allen (1993), para ello, la metodologia fue aplicada,
cuantitativa, no experimental, correlacional y transversal. Su muestra la conformaron 193
colaboradores a los que se les aplicaron encuestas y cuestionarios. Los resultados mas
resaltantes fue que el compromiso laboral fue en un 73.75% regular, 5.01% deficiente y
21.24% eficiente. La conclusion fue que se debia mejorar la motivacion para elevar el
compromiso laboral, ya que ambas variables estan relacionadas entre si. Lo que significa
que se deben implementar nuevas estrategias para que los conductores se sientan mejor
en su area laboral.

Frkovich (2018) en su estudio “Relacion entre los Estilos de Liderazgo y el
Compromiso Organizacional”. (Tesis de pregrado). Pontificia Universidad Catolica del
Per(. Lima, Per. Tuvo por objetivo explorar la relacion de los estilos de liderazgo y
compromiso organizacional. La teoria empleada fue la de Bass y Avolio (1997), asi
como, el de Meyer, Allen y Smith (1993), por su parte, la metodologia fue cuantitativa,
descriptiva y correlacional. La muestra estuvo conformada por 147 colaboradores. Se
aplicd por técnica la encuesta y dos instrumentos. Se encontrd por resultados que, los
constructos en mencion tienen una relacion significativa, ademéas se encontré que, el
compromiso laboral estuvo con una media de 4.93 siendo por encima del promedio que
es 4.00. Se concluyo que, los trabajadores se encuentran comprometidos con su trabajo,
ademas los estilos de liderazgo como transformacional y transaccional son predominantes
en los mismos, siendo el que predomina mas es el transaccional, puesto que permite a los
colaboradores que interioricen las metas de la entidad.

Hermosa-Rodriguez (2018) elaboré un articulo al que titulo “Caracteristicas
laborales y compromiso con el trabajo: explorando el bienestar laboral” (articulo
cientifico) Su objetivo fue entender como las caracteristicas psicosociales del trabajo se
relacionan con el compromiso laboral. Se adoptd el modelo de Schaufeli et al. (2002) y
de GOmez (2011), para ello, la metodologia fue cuantitativa, transversal y no
experimental con una muestra total de 463 trabajadores a los que se les aplicaron
encuestas y cuestionario para realizar una regresion lineal jerarquica cuya finalidad es
establecer las relaciones hipotéticas. Los principales resultaron fueron que no existia

relacién entre las caracteristicas laborales y el compromiso laboral. Lo que llevé a
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concluir que se deben realizar més estudios para poder mejorar las condiciones laborales

y entender qué es capaz de influir en el compromiso laboral de los trabajadores.

2.2 Bases teoricas
Definicion de cultura organizacional

Las practicas que se dan para instaurar y sostener la cultura organizacional se han
de considerar como el despliegue planificado de recursos humanos y el progreso de la
empresa. Este ha sido dirigido a lograr los objetivos a través de la utilizacion efectiva de
los empleados (Rawashdeh & Tamimi, 2019).

Asimismo, la cultura organizacional tiene dos elementos claves, las cuales segun
Sarpong et al. (2021) son las siguientes: el ambiente de trabajo y la politica organizacional
y se debe entender como el sistema de valores que posee una organizacion, entre ellos se
incluyen confiabilidad, mutuo respeto, responsabilidad compartida, equidad y cuidado
mutuo. Pero también como las normas y politicas que permiten que la organizacion

funcione de acuerdo a sus objetivos.

Ahora bien, la cultura organizacional puede entenderse también basado en lo
expresado por Lyu (2020) quien explicaba que la cultura es un proceso de socializacion,
de cognicion y de modificacion de comportamientos de los individuos que estan
inconscientemente influenciados y moldeados por las normas culturales. Esto puede
aplicarse segun el autor a la cultura que se gesta dentro de las empresas, ya que la cultura
organizacional debe instaurarse con la intencion de dirigir los comportamientos de los
empleados utilizando sistemas de capacitacion o recompensa en pro de alcanzar las metas

de la empresa en el menor tiempo posible.

Para finalizar, segun Liao (2018) la definicion de cultura organizacional se refiere
a los valores especificos y creencias basicas arraigadas en una empresa que orienta todas
las actividades y comportamientos de la misma con la finalidad de alcanzar los objetivos

0 metas previamente establecidas.

Uno de los aspectos de la cultura organizacional es como resulta que dos empresas
con entornos externos similares, que trabajan en tecnologias similares en tareas similares
y con fundadores de origenes similares, llegan a tener formas completamente diferentes
de operando a lo largo de los afios. Siendo que las culturas organizacionales surgen

basicamente de tres fuentes: (1) las creencias, valores, y supuestos de fundadores de
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organizaciones; (2) el aprendizaje experiencias de los miembros del grupo a medida que
evoluciona su organizacion; y (3) nuevas creencias, valores y suposiciones introducidas

por nuevos miembros y lideres (Schein, 2004).

Proceso de formacion de cultura organizacional

Segun Schein, (2004) el proceso de formacion de la cultura organizacional es
similar en cada caso. En la organizacion empresarial tipica, generalmente implicara

alguna version de los siguientes pasos:
1. Una 0 maés personas fundadoras tienen una idea para una nueva empresa.

2. El fundador trae a una 0 mas personas y crea un grupo central que comparte un
objetivo y una vision comunes con el fundador; es decir, todos creen que la idea es buena,
viable, vale la pena correr algunos riesgos y vale la pena la inversion de tiempo, dinero y

energia necesarios.

3. El grupo fundador comienza a actuar para crear una organizacién recaudando

fondos, obteniendo patentes, incorporando, localizar el espacio de trabajo, etc.

4. Otros se incorporan a la organizacion y un grupo la historia comienza a
construirse. si el grupo se mantiene bastante estable y tiene importantes experiencias de
aprendizaje compartido, gradualmente desarrollar supuestos sobre si mismo, su entorno

y cémo hacer las cosas para sobrevivir y crecer.
La necesidad de gestionar la cultura organizacional

Se cree que existen seis de esas condiciones ser crucial, que hacen que exista una
necesidad por gestionar la cultura organizacional. ElI primero es cuando otras
organizaciones enfrentan obstaculos dificiles para participar en el mismo negocio que su
organizacion, por ejemplo, altos costos, especiales tecnologia o conocimiento patentado:
pocos competidores, si es que hay alguno, existe. Una segunda condicion es cuando otra
organizacion no puede duplicar el producto o servicio de su empresa y no hay alternativas
existen. Tercero, una gran participacion de mercado mejora el exito al permitir que su
empresa capitalice en economias de escala y eficiencias. Una cuarta condicion son los
bajos niveles de poder de negociacion para compradores. Quinto, los proveedores tienen
bajos niveles de poder de negociacion. La sexta y ultima condicion es existencia de

rivalidad entre competidores (Cameron, 2006).
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Teoria de la cultura organizacional de Edgar Schein

Desarrollada a mediados de los ochenta indica que la cultura organizativa es el
conjunto de creencias fundamentales originadas, encontradas o creadas por un grupo
concreto para hacer frente a sus problemas de adaptacion externa e integracion interna,
que han sido lo suficientemente influyentes como para ser percibidas como los métodos

fuertes de percibir, pensar y sentir sobre estos problemas (Cervantes et al., 2018).

Esta teoria propone tres niveles basicos para la cultura organizacional: (i) Los
artefactos son visibles a partir de la estructura y los procesos organizativos, teniendo en
cuenta el entorno fisico, y pueden discernirse aunque su descripcion sea compleja. Las
distinciones entre organizaciones se basan en la cultura de los dirigentes, que es la fuente
de los valores e intenciones de la organizacion, (ii) Los valores aceptados y declarados
son los objetivos, estrategias, filosofia, costumbres y normas que rigen la organizacion.
Estos valores son influencias morales sobre los miembros, que les instruyen sobre como
actuar y (iii) Los supuestos basicos son las leyes inquebrantables de la organizacién que
no son enmendables ni discutibles, y que actian como fundamento psicoldgico y

cognitivo de las operaciones de la organizacién (Cervantes et al., 2018).

Teoria de la cultura organizacional de Deal y Kennedy

De acuerdo con Deal y Kennedy a inicios de los ochenta fundamenta que la
cultura de una organizacidn consiste en sus creencias, simbolos, lemas, héroes y rituales.
Asimismo, estos autores sefialan cuatro tipos: (i) ambiente de egoismo: caracterizado por
el individualismo, la capacidad, los juicios rapidos y una naturaleza de voluntad fuerte,
algunos ejemplos de este tipo de cultura son las fuerzas del orden, la construccion, el
asesoramiento empresarial y los equipos deportivos, (ii) ambiente de trabajar duro -
divertirse: que implica poco peligro y mucha respuesta, este tipo de ambiente se encuentra
en empresas orientadas a las ventas, como los vendedores de enciclopedias, los
concesionarios de coches y los agentes inmobiliarios, donde la persistencia es un factor
critico para lograr el éxito, (iii) apostar por la cultura de tu empresa: implica un alto nivel
de riesgo con retroalimentacion retardada, por ejemplo, abarca organizaciones que
comprometen recursos sustanciales pero producen beneficios financieros graduales, y

(iv) cultura de procedimiento: el cual tiene una retroalimentacion retardada junto con un
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riesgo minimo, constituyendo una atmasfera concentrada en la manera de hacer mas que
en la cosa que hay que lograr, los establecimientos bancarios, las oficinas
gubernamentales y los sectores regulados por la legislacién son ejemplos de este tipo de
cultura organizativa (Dourado et al., 2021)

Teoria del marco de valores en competencia

El Marco de Valores en Competencia (CVF por sus siglas en inglés) de acuerdo
a Huy et al. (2020) fue propuesto por Quinn y Rohrbaugh y es un modelo teérico que ha
fomentado la medicion y comprension de la estructura de la cultura organizacional. El
Marco de Valores en Competencia es un modelo que esta dividido en cuatro grupos
principales o dimensiones (cultura clan, cultura adhocracia, cultura de mercado y cultura

de la jerarquia).

Ademas de ello, explica Huy et al. (2020) que la relevancia de este modelo se
haya en dos motivos. El primero, esta basado en la evidencia, ya que se desarrollé a partir
de investigaciones que muestran validez tanto aparente como empirica. En segundo lugar,
el Marco de Valores en Competencia puede adaptarse a diversos tipos de entornos
organizativos y se ha utilizado para medir los tipos, la congruencia y las fortalezas de la
cultura organizativa, utilizando términos comunmente asociados: los valores culturales
fundamentales, las interpretaciones y los supuestos que caracterizan a las organizaciones.
Para medir la cultura organizativa actual y sus preferencias culturales, Cameron y Quinn
han desarrollado los Instrumentos de Evaluacion de la Cultura Organizacional (OCALI)
basados en el mencionado marco. Este instrumento fue creado para medir los aspectos de
la cultura organizativa en la situacion actual y satisfacer los deseos de los empleados.
Para lograrlo, el OCAI contd con seis atributos centrales: Caracteristicas dominantes;
Liderazgo organizacional; Gestion de empleado; Adhesion a la organizacion; Enfasis
estratégicos y Criterios de éxito. El cuestionario incluye 24 items divididos en cuatro
alternativas, que se corresponden con los cuatro tipos culturales denominados Clan,

Adhocracia, Mercado y Jerarquia.
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Figura 1 Los cuatro cuadrantes del clima organizacional
Fuente. Cameron & Quinn (2011)

La teoria de Cameron y Quinn describe cada uno de los elementos centrales de la
cultura organizacional, en vez de solo caracteristicas del clima organizacional, en esta
teoria se evalia como son realmente las cosas en una organizacioén, en lugar de evaluar
cémo se sienten los individuos, ahi radica su importancia. Ademas, aplicar el modelo de
dichos autores para encontrar la verdadera situacion de la cultura organizacional, permite
que se reflejen los verdaderos principios, valores, normas y comportamientos que se dan
dentro de las organizaciones, ello permite que los superiores puedan plantear mejores
estrategias para su mejora continua. Por ultimo, se puede agregar que dicha teoria es

integradora, practica y manejable (Chuc, 2014).

Como se menciono anteriormente, se pueden mencionar varias caracteristicas del
modelo, una de las cuales es que es practico porque captura dimensiones culturales clave
que se ha demostrado que influyen en el exito organizacional; es oportuno porque el
proceso de diagnosticar y formular estrategias para que el cambio se pueda lograr en un
tiempo razonable, involucrar porque los pasos del proceso pueden involucrar a todos los
miembros de la organizacion, especialmente involucrar a todos aquellos que han marcado

la direccion, refuerza los valores y liderar responsabilidades clave de cambio.
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Por otro lado, se denomina cuantitativo y cualitativo porque el proceso se basa en
la medicion cuantitativa de dimensiones culturales clave, asi como en métodos
cualitativos, incluyendo historias, eventos y simbolos que representan el
inconmensurable entorno de la organizacién; es manejable porque el proceso de
diagnostico y cambio puede ser ejecutado e implementado por un equipo organizacional
(generalmente el equipo gerencial). Finalmente, es valido porque el marco en el que se
basa el proceso no s6lo es comprensible para las personas que consideran sus
organizaciones, sino que también esté respaldado por una extensa literatura empirica y

dimensiones subyacentes validadas académicamente. (Cameron, 2006).
Evaluacion de la variable cultura organizacional

La presente investigacion se enmarcé en el modelo teérico del marco de valores
en competencia dimensionado en: cultura clan, cultura de la adhocracia, cultura de la

jerarquia y cultura de mercado.

Se dice que la cultura de una organizacion es fuerte cuando la mayoria de sus
empleados estan de acuerdo con los valores fundamentales que la definen. Por el
contrario, si la mayoria de sus miembros no comparten o no estan de acuerdo con estos
valores, se clasifica como débil. La diferencia entre culturas fuertes y débiles depende de
varios factores que caracterizan alas respectivas instituciones. Estos incluyen su
desempefio, estabilidad, motivacion, nivel de involucramiento personal y la forma en
que se desarrollan los asuntos cotidianos de la organizacion. La fortaleza de la cultura de
una organizacion puede evaluarse porel grado de cohesion y conformidad
de los empleados con los valores y normas establecidos en la organizacion. (Mena,
2019).

A. Dimensién cultura clan

La cultura clan se ha definido segun Liao (2018) como aquella donde las
relaciones interpersonales, la convivencia armoniosa y el apoyo solidario de los
integrantes son aspectos supuestos basicos. Por lo que, la cultura ha hecho énfasis en un
ambiente de trabajo amistoso y el papel del lider es vista como una figura de mentora. De
modo que, dentro de la cultura clan todos los miembros confian entre ellos y tanto los
gerentes como los empleados poseen una comunicacion basada en el aprendizaje, la
franqueza y el compartir los conocimientos. Es asi como este tipo de cultura ha implicado

que entre los integrantes del grupo haya integracion y ayuda colectiva.
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Clan \

- Autocompresion y comprension de
los demas

Mentor

- Comunicacién interpersonal

- Desarrollo de los subordinados
Facilitador

- Creacion de equipos

- Toma de decisiones participativa

\Gesti()u de conflicto /

Figura 2 Cultura clan
Fuente. Cameron & Quinn (2011)

B. Dimensién cultura de la adhocracia

La cultura de la adhocracia se ha enfocado en una atmosfera de innovacion que,
de acuerdo con Golden & Shriner (2019) hace énfasis en el cambio y en fomentar la
autonomia y la iniciativa en la organizacion. De modo que, dentro de este tipo de cultura,
las compafiias poseen como proposito crear un ambiente que pueda valorar la aventura,
creatividad de los empleados y el desafio, con el fin de alcanzar los objetivos y metas que
se hayan propuesto. De modo que, este tipo de cultura ha fomentado la basqueda de la

innovacion y la creatividad.

/ Adhocracia \

Innovador

- Convivir con el cambio

- Pensamiento creativo

- Gestionar el cambio

"Broker"

- Crear y mantener una base de poder

- Negociar el acuerdo y el
COMPIoOmiso

- Negociar y vender ideas /

Figura 3 Cultura de la adhocracia
Fuente. Cameron & Quinn (2011)
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C. Dimension cultura de la jerarquia

La cultura de jerarquia se ha definido como una cultura que, segin Chatterjee et
al. (2018) se fundamenta en los supuestos de estabilidad y el nivel de control. Esto supone
que el aspecto caracteristico principal dentro de la cultura jerarquica es la burocracia
jerérquica y aquellas empresas que poseen una cultura de jerarquia donde se siguen las
regulaciones y reglas establecidas, actuando bajo el estilo de liderazgo prudente y
conservado; mientras que su meta a largo plazo es la estabilidad y efectividad en sus
operaciones. No obstante, tal tipo de cultura ha sido muy rigida y poco flexible. Cabe
destacar que, en una organizacion jerarquica no siempre se presenta con facilidad la

flexibilidad o la creatividad.

/ Jerarquica \

Monitor
- Recibir y organizar la informacion
- Evaluar la informacion rutinaria

- Responder a la informacion rutinaria
Coordinador

- Planificacion

- Organizacion

KCoutrol /

Figura 4 Cultura jerarquica
Fuente. Cameron & Quinn (2011)

D. Dimension cultura de mercado

Segun lo presentado por Liao (2018) la cultura de mercado es aquella que esta
orientada hacia los resultados, de modo que, la misma hace énfasis en la competencia con
el fin de poder obtener una cuota alta dentro del mercado y elevar la satisfaccion de los

clientes. Al mismo tiempo, ésta cultura fomenta la competitividad entre las empresas.
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Productor

- Productividad personal y motivacién
- Motivar a otros para lograr resultados
- Gestion del tiempo vy el estrés
Director

- Tomar la iniciativa

- Fijar metas

Q)clcgaci()n eficaz J

Figura 5 Cultura de mercado
Fuente. Cameron & Quinn (2011)

Indicadores de las dimensiones de la variable cultura organizacional

Caracteristicas dominantes. De acuerdo a Cerpa-Noy (2018), se trata de los
atributos dominantes de una empresa. En palabras sencillas, son las caracteristicas
que definen a la organizacion como tal.

Liderazgo organizacional. De acuerdo con Henderson et al. (2018) EI concepto
de liderazgo organizacional se  refierealas habilidades o capacidades
comunicativas de unlider oal proceso medianteel cual éste
influye, motiva y alienta a los empleados a perseguir los objetivos de la empresa
con entusiasmo y su propia voluntad. Por tanto, es el enfoque del liderazgo de la
organizacion.

Gestion de empleados. La gestion de los empleados se basa en, segun Fei (2021)
la capacidad que tiene una persona o departamento para administrar a sus
empleados, es decir, para realizar la contratacion, la capacitacion, la retencion y
la promocion. Ademas de que debe ser capaz de tomar decisiones que permitan
generar condiciones tanto favorables como restrictivas para la integracion y el
empoderamiento de los empleados, en pro de los intereses de la empresa. En
conclusion, se trata de como son tratados los empleados y de cdmo es presentado
y se mantiene el clima laboral.

Adhesion a la organizacion. Las adhesiones en las organizaciones de acuerdo
con Cline et al. (2019) se trata de la relacion que establecen los trabajadores o

profesionales entre si es una forma en que los profesionales con objetivos
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similares se unen para tener la voz de muchos. Unirse a una organizacion puede
conducir al crecimiento personal, al desarrollo de conocimientos y perspectivas
profesionales mejoradas, y al apoyo para generar cambios. Para esto, serd
necesario que el ambiente laboral sea apto.

v. Enfasis estratégicos. De acuerdo a Bianchi et al. (2019) los énfasis estratégicos
han de entenderse como ese compendio de decisiones que se toman para llevar a
cabo actividades y acciones que guien a los empleados hacia el desarrollo de la
empresa. Y para ello, se emplean diversas estrategias teniendo siempre los
objetivos en cuenta. Por ejemplo, se hace énfasis en la adquisicion de los recursos
que permitan a los trabajadores realizar su trabajo.

vi. Criterios de éxito. El éxito se define como la capacidad de ofrecer productos y
servicios de calidad en el cronograma fuerte a bajo costo. La gerencia quiere que
todo sea predecible y se ejecute de manera segura para referirse a la estabilidad,
eficiencia y alta consistencia en productos y servicios. La autoridad aparente para
la toma de decisiones, las reglas y procedimientos estandarizados para los
mecanismos de supervision y rendicion de cuentas son valores que tienen éxito

en las organizaciones de tipo jerarquico.

Definicion de compromiso laboral

Desde la década de 1960, el compromiso laboral se ha conceptualizado de varias
maneras. De acuerdo con Agarwala et al. (2020) popularmente se ha visto como un apego
emocional de un empleado a la organizacién, de modo de que el compromiso laboral
también ha sido descrito como la fuerza relativa de la identificacion de un individuo con
una organizacion y que se manifiesta como la participacion eficiente de los empleados en

pro del alcance de los objetivos de la empresa.

Por tanto, se puede concluir que el compromiso laboral ha de ser una combinacion
del yo de los empleados y los roles laborales, Lyu (2020) ha afirmado que es asi como
una relacion dialéctica dinamica entre los individuos y el trabajo; por un lado, las
personas dedican esfuerzos fisicos y mentales al trabajo y, por otro, los roles laborales
los proporcionan. En palabras mas sencillas, el compromiso laboral se considera un

estado de compromiso absoluto en el trabajo
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La importancia de todo esto es que la cultura organizacional crea segun
Rawashdeh & Tamimi (2019) programas dentro de las organizaciones que pueden
generar empleados motivados, talentosos y comprometidos. Los empleados

comprometidos tienen potencialmente un mejor desempefio y una menor tasa de rotacion.

Teoria de las tres dimensiones de Meyer y Allen

Este modelo multidimensional fue originalmente desarrollado por Allen y Meyer
en los afos noventa. Estos autores afirman que el compromiso organizativo es un estado
emocional que establece una conexion entre un individuo y la organizacion, por lo que
es necesario integrar diversas perspectivas en su investigacién. En ese sentido, el
compromiso laboral se divide en tres partes: compromiso afectivo, compromiso de

continuidad y compromiso normativo (Flores & Gémez, 2018).

El compromiso afectivo hace referencia a las conexiones emocionales que las
personas forman con su organizacién. Este vinculo se basa en la satisfaccion de sus
necesidades, expectativas y en la atmdsfera psicoldgica del lugar de trabajo y también se
establece mediante la identificacion y la implicacion con la organizacion (Aldana et al.,
2018).

El compromiso de continuidad es el reconocimiento por parte del empleado de las
implicaciones financieras, fisicas y psicoldgicas de permanecer en el puesto de trabajo
durante un periodo de tiempo, en particular cuando existen oportunidades laborales

limitadas en otro lugar si abandonara su puesto actual (Neyra et al., 2020).

El compromiso normativo esta relacionado con su sentido de la obligacion y la
responsabilidad lo que les impulsa a actuar con integridad y a darlo todo por la
organizacion. Por un lado, la responsabilidad moral de recibir recompensas de la
organizacion (lealtad) y el cultivo del compromiso como caracteristica del trabajador,
incorporando sus convicciones y principios que le motivan a cumplir sus obligaciones

(comportamiento responsable) (Aldana et al., 2018).

Teoria del compromiso psicoldgico de Kahn

La teoria de Kahn propuesta en los afios noventa sobre el compromiso laboral

afirma que tres estados psicologicos -importancia, seguridad y disponibilidad- actdan
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como precursores del compromiso de un empleado con su trabajo. Segun Kahn, cuando
las personas estdn comprometidas con sus funciones, estdn mental y emocionalmente

presentes e implicadas en su trabajo (Leal, 2023).

El desglose que hace Khan del compromiso laboral de los empleados revela los
distintos componentes que intervienen en este concepto, el elemento fisico implica la
fuerza y la dedicacion que los empleados ponen en sus tareas, mientras que el elemento
cognitivo implica las actitudes y creencias que los empleados tienen sobre la
organizacion, su liderazgo y el entorno de trabajo lo que incluye lo justa que se percibe a
la organizacion, la sensacion de apoyo, la satisfaccion laboral y cuanto se identifican los
empleados con la organizacién, por ultimo, el elemento emocional implica las emociones
que los empleados tienen hacia la organizacion y sus dirigentes, como la lealtad, el carifio,
la confianza y la seguridad. Todos estos factores son parte integrante del compromiso
laboral de los empleados y, en su conjunto, pueden decidir su nivel de implicacion y
capacidad laboral (Leal, 2023).

Teoria de la motivacion Frederick Herzberg

Explico Bevins (2018) que, en la teoria de los dos factores, hay dos categorias
principales de actitud que afectan la motivacion de los empleados. En estas dos categorias
se incluyen los factores "Satisfactores” o "motivadores” y los "descontentos”, que se les
conoce popularmente como factores de "higiene”. En torno a la primera categoria,
Herzberg identifico seis factores motivadores que estan determinados intrinsecamente
por el trabajador. Estos factores son: reconocimiento, logro, posibilidad de crecimiento,
avance, responsabilidad y el trabajo en si. La segunda categoria (los motivadores o de
higiene) se conocen como "“contenido del trabajo" y los factores que fueron identificados
por Herzberg son: el salario, relaciones interpersonales (supervisor), relaciones
interpersonales (subordinado), relaciones interpersonales (otros empleados), supervision
técnica, politica de la empresa y administracion, condiciones laborales, factores de la vida
personal, estatus y seguridad laboral. Los motivadores han de ser evaluados en un rango
que va desde la neutralidad hasta altamente satisfecho, mientras que los factores de

higiene se evaltan en un rango de neutralidad a muy insatisfecho.

Tabla 1
Los dos factores de Herzberg
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LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES FACTORES DE
MOTIVACIONATLES HIGIENE
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)

Contexto del cargo (Como se siente el

Contenido del cargo (Como se siente
g0 ( mndividuo en relacion condiciones de la

el individuo en relacion a su cargo.

empresa.
1. El trabajo en si 1. Las condiciones de trabajo
2. Realizacion 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario
4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsahilidad 5. Beneficios v servicios sociales

Fuente. Bevins (2018)
La relevancia de esta teoria es que demostré que existe una relacion estadistica

entre los efectos del rendimiento de los empleados y su satisfaccion. Y este elemento se

presenta en mayor o menor medida en las dos variables objeto de estudio.

Evaluacion de la variable compromiso laboral

El presente estudio se enmarcd en la Teoria de la motivacion Frederick Herzberg,

dimensionado en recursos del trabajo y recursos del trabajador.
A. Recursos del trabajo

Deben tenderse como, de acuerdo a Wolter et al. (2019) aquellas caracteristicas
laborales fisicas, mentales, sociales u organizativas que son funcionales para alcanzar las
metas de la empresa y que se brindan al trabajador a modo de apoyo para sus labores o

desemperios diarios.

Los indicadores de esta dimensién son:

i. Presencia de nuevos retos. Se trata de retar al trabajador, de mantenerlo activo
y no en actividades repetitivas, ya que, de recaer en rutinas, de acuerdo a Lalwani
(2019) se corre el riesgo de que haya una disminucién de la creatividad y la

productividad, una menor moral y satisfaccién laboral.

ii. Sensacién de energia en el trabajo. Se ha definido como, de acuerdo a Yang

etal. (2019) como la medida en que los empleados pueden percibir un mayor nivel
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de ingenio psicologico de sus lideres que mejora su capacidad para realizar tareas

relacionadas con el trabajo.

iii. Entusiasmo por el trabajo. Se trata, segun Lantara (2019) de la satisfaccion
que presente el trabajador con sus deberes y trabajo. Es decir, del sentimiento

positivo que le provocan las actividades laborales que lleva a cabo.

iv. Continuidad en el trabajo. Segln lo explica Lantara (2019) se trata de las
creencias y actitudes que presentan los empleados hacia la organizacion y que
determinar si permanecen o no en ella. Este punto también se ve influenciado por

como sea el ambiente laboral.

v. Animo por trabajar. Se trata del entusiasmo por el trabajo, asi como, segun
Lantara (2019) el espiritu de trabajo y la motivacion que perciban para poder
realizar dia a dia sus actividades.

vi. Aprendizaje. Dentro del ambito laboral, el aprendizaje es considerado por
Chan (2019) se trata del desarrollo intensivo de habilidades, aplicacion de
conocimientos y transformaciéon disposicional para convertir a un empleado en su
mejor version. Por tanto, la organizacion dénde el trabajador se desempefie debe

velar por la formacion del mismo.

vii. Trabajo objetivo. De acuerdo a Lantara (2019) puede entenderse como
trabajo objetivo al deseo y sinceridad de alguien por hacer bien su trabajo para

lograr el méximo rendimiento laboral.

viii. Estimulacién. Puede entenderse como la satisfaccion que tiene el trabajador
en su area laboral y de acuerdo a Lantara (2019) sélo se dara si los colaboradores
estan en un entorno donde el trabajo sea apasionante, y se hallen satisfechos con
los desafios laborales enfrentados y sientan que son valorando los logros

alcanzados.

iX. Orgullo por el trabajo. Se define como Mercadante (2021) aquella emocién
que motiva el trabajo duro para salir adelante. En palabras més sencillas, el
orgullo laboral se puede generar mediante una accion exitosa y digna de elogio,
como trabajar para superar los obstaculos y alcanzar un resultado deseado

relacionado con el trabajo.
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X. Sensacion de bienestar. Se halla relacionada con la satisfaccion y ésta es, de
acuerdo a Lantara (2019) es la eficacia o respuesta emocional que sienten los

empleados a varios aspectos del trabajo.

B. Recursos del trabajador

De acuerdo a Lesener et al. (2020) los recursos del trabajador son aquellas
habilidades, capacidades, conocimientos, experiencias, etc., elementos que disponen o
poseen los trabajadores para poder llevar a cabo cada una de sus actividades diarias. Es

decir, las habilidades que emplea para poder realizar su trabajo.

Los indicadores de esta dimensién son:

i. Concentracién. Se ha de entender como absorcién, que segln Lesener et al.
(2020) se define como la concentracion que presentan de los empleados y su

enfoque en las tareas laborales que se le asignan en su organizacion.

ii. Persistencia. Su definicidn ha de entender segun Lesener et al. (2020) como la
dedicacion real que presentan los trabajadores con la organizacién y su

compromiso a trabajar por los objetivos de la empresa.

iii. Perseverancia. Se trata de la capacidad que poseen los trabajadores para,
segun (Huéscar Hernandez et al. (2020) las personas que poseen pasion y
perseverancia para trabajar y estudiar extensamente a través de los desafios y la

adversidad para lograr un conjunto de metas

iv. Enérgico. Se trata, de acuerdo a Lesener et al. (2020) al vigor que presentan
los empleados. En palabras sencillas, es la cantidad de energia que manifiestan
los empleados y que segun el autor se reflejan en resistencia mental, asi como en

la voluntad de trabajar duro por los objetivos de la organizacion.

v. Abstraerse en el trabajo. Es la capacidad que tiene el trabajador para
concentrarse en sus actividades a tal punto que se aisla de todo lo que no esté

realizado con ellas.
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2.3 Definicion de términos basicos

2.3.1 Compromiso. Segun Sepahvand (2020) el compromiso laboral ha de ser
uno de los factores més importantes entre el trabajador y la empresa, puesto que es el
responsable de indicar qué actitud tiene el trabajador hacia el negocio. Si la actitud es
positiva, se reducira la rotacion de personal pues el empleado querra permanecer en la

empresa, lo que significa que aumentara la productividad.

2.3.2 Cultura. La cultura organizacional se define segun Li (2018) como la
cultura que poseen los trabajadores de una empresa y que, por tanto, esta orientada al
aprendizaje y se acompafia las normas y valores que cosecharian un mejor desempefio

del trabajador.

2.3.3 Liderazgo. De acuerdo a Rios (2018) el liderazgo de las organizaciones se
trata de las habilidades y cualidades que las personas presentan de forma innata y que les
permite dirigir y guiar a otros, ademas de enfrentar y resolver los escenarios que se
presenten en el area laboral. Es decir, es la capacidad de influir a otras personas para que

realicen las actividades de la manera correcta, en pro de los objetivos de la empresa.

2.3.4 Satisfaccion. Segun Nguyen & Stinglhamber (2021) la satisfaccion en los
empleados se ha definido como el estado emocional placentero o positivo resultante de

una evaluacion del desempefio, instalaciones, entre otras.
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CAPITULO I1I: HIPOTESIS

3.1 Hipotesis de la investigacion
3.1.1 Hipdtesis general

HG: La cultura organizacional impacta en el compromiso laboral de los
colaboradores de la division comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia.

3.1.2 Hipdtesis especificas

HE1: La cultura organizacional que se presenta segun los colaboradores de la
division comercial empresa de compafias aseguradoras en tiempos de pandemia es la

cultura clan.

HE2: El nivel de compromiso laboral de los colaboradores de la division

comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos de pandemia es fuerte.

HE3: La cultura organizacional impacta en los recursos del trabajo de los
colaboradores de la division comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia.

HE4: La cultura organizacional impacta en los recursos del trabajador de los
colaboradores de la division comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia.
3.2 Variables y operacionalizacion de variables
3.2.1 Variables

Variable 1: Cultura organizacional

Definicion conceptual: la definicion de cultura organizacional se refiere a los
valores especificos y creencias basicas arraigadas en una empresa que orienta todas las
actividades y comportamientos de la misma con la finalidad de alcanzar los objetivos o

metas previamente establecidas (Liao, 2018).

Definicion operacional: La variable cultura organizacional serd evaluada de

acuerdo a las dimensiones presentadas por Liao (2018) quien expone cuatro, las cuales
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son: cultura clan, cultura de la adhocracia, cultura de la jerarquia y cultura de mercado.
Los indicadores de estas 4 dimensiones son: caracteristicas dominantes, liderazgo
organizacional, gestion de empleados, adhesion a la organizacion, énfasis estratégicos y

criterios de éxito.

Variable 2: Compromiso laboral

Definicion conceptual: Es asi como una relacion dialéctica dinamica entre los
individuos y el trabajo; por un lado, las personas dedican esfuerzos fisicos y mentales al
trabajo y, por otro, los roles laborales los proporcionan. En palabras mas sencillas, el
compromiso laboral se considera un estado de compromiso absoluto en el trabajo (Lyu,
2020).

Definicion operacional: la variable compromiso laboral sera evaluada de
acuerdo a las dimensiones presentadas por Sponton et al. (2012), quienes exponen dos

dimensiones, las cuales son: recursos del trabajo y recursos del trabajador.
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3.2.2 Operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion . . )
Variables . Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
Caracteristicas
dominantes
Liderazgo
organizacional
Gestion de
empleados
Cultura Clan P
Adhesion  a la
organizacion
Enfasis
La definicién de La variable estratégicos
cultura cultura
organizacional se organizacional Criterios de éxito
refiere - a  los sera evaluada
valores Caracteristicas
i de acuerdo a las domi
especificos 'y dimensiones ominantes
creencias basicas resentadas por
arraigadas en una Eiao (2028) Liderazgo
empresa ue . rganizacional
Cultura P q quien expone organizactona
organizacional orlgn_t A todas las cuatro las .
actividades y cuales’ son: Gestion de
comportamientos cultura clan- Cultura de la | empleados
de la misma con cultura de Ié adhocracia
la finalidad de adhocracia Adhesion a la
alcanzar los cultura dé la organizacion
objetivos 0 metas rarquia -
previamente JC ultu?a dg Enfasis
establecidas mercado estratégicos
(Liao, 2018). '
Criterios de éxito
Caracteristicas
dominantes
Liderazgo
organizacional
Cultura de la 9
jerarqui .,
Jerarquia Gestion de
empleados

Adhesion a la
organizacion
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Enfasis
estratégicos

Criterios de éxito

Caracteristicas
dominantes

Liderazgo
organizacional

Gestion de
Cultura de | empleados
mercado
Adhesion  a la
organizacion
Enfasis
estratégicos
Criterios de éxito
Presencia de
nuevos retos
Sensacion de
Es asi como una energia en el
relacion trabajo
dialéctica
dindmica entre Entusiasmo por el
los individuos y | La variable trabajo
el trabajo; por un | compromiso
lado, las | laboral sera Continuidad en el
personas dedican | evaluada  de trabajo
esfuerzos fisicos | acuerdo a las | Recursos del
y mentales al | dimensiones trabajo Animo por trabajar
trabajo y, por | presentadas por
Compromiso | otro, los roles | Sponton et al. Aprendizaje
laboral laborales los | (2012), quienes
proporcionan. En | exponen  dos Trabajo objetivo
palabras mas | dimensiones,
sencillas, el | las cuales son: Estimulacion
compromiso recursos  del
laboral se | trabajo y Orgullo  por el
considera un | recursos  del trabajo
estado de | trabajador.
compromiso Sensacion de
absoluto en el bienestar
trabajo (Lyu,
2020). Concentracion
Recursos del . .
. Persistencia
trabajador

Perseverancia
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Enérgico

Abstraerse en el
trabajo

Continuidad

Nota. Elaboracién propia

3.3 Aspectos deontologicos de la investigacion

La integridad moral de la investigacion es criticamente importante para garantizar que el
proceso de investigacion y que los hallazgos sean confiables y valido. De ahi que Hall
(2020) expliqué gque se cumplen las préacticas éticas para promover los objetivos del
proyecto de investigacion, incluida la consecucion de nuevos conocimientos, evitando
errores 0 dafios, de manera honesta y abierta. Y los aspectos deontoldgicos aplicados a

esta investigacion fueron:

e Cumplir plenamente con las normas y politicas de la universidad sobre ética de
la investigacion (Hall, 2020).

e Asegurarse que todos los involucrados den su consentimiento para participar
en las actividades de investigacion. Asegurandose son plenamente conscientes
de sus funciones, derecho y responsabilidades dentro del contexto del estudio
(Hall, 2020).

e La proteccion de los participantes, es decir, de sus identidades y de la
informacion proporcionada (Hall, 2020).

e Se respeto el derecho de autor, que de acuerdo a Scipanov & Nistor (2020)
representa la totalidad de las prerrogativas de que gozan los autores, en este
caso, los investigadores, es decir, se establece que la obra, como la creacion
intelectual, esta protegida por el mero hecho de su realizacion. Por tanto, toda
idea resefiada en esta investigacion que no fuese propia, fue debidamente citada

siguiendo las normas APA.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1 Disefio metodoldgico
Tipo de investigacion

Sobre el tipo de investigacion ha sido bésica, puesto que, segiin Naupas et al.
(2018) tiene como finalidad aumentar los conocimientos, al mismo tiempo que otorga a
la literatura de la investigacion un respaldo. De igual forma, se considera bésica puesto
que ha funcionado como un soporte para el desarrollo de la investigacion aplicada. Por
ultimo, es basica debido a que su origen esta en el marco tedrico, puesto que su principal

objetivo ha sido informar sobre los conocimientos de las variables que se ha analizado.

Nivel de la investigacion

En cuanto al nivel del estudio, éste fue explicativo, el cual es un nivel mas riguroso
y profundo en la investigacion basica, el cual posee como objetivo principal verificar las
hipétesis explicativas o causales, asi como el descubrimiento de leyes nuevas cientificas
— sociales de las micro teorias que han de explicar las relaciones causales de las
dimensiones o propiedades de los hechos, procesos sociales y los eventos del sistema
(Nieto, 2018).

Disefio de la investigacion

En cuanto al disefio de la investigacion, este fue no experimental, puesto que, no
se cambié de forma intencional los datos que han sido recolectados a través de la
aplicacion de los instrumentos, de modo que, el investigador solo se limito a la
recopilacion de la informacion para ser analizados posteriormente. De igual modo, la
investigacion cont6 con un corte transaccional, puesto que la informacidn sera recolectada
en un instante especifico y tiempo determinado. Lo que quiere decir que es en un periodo
unico (Hernandez & Mendoza, 2018, pag. 176).
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4.2 Disefio muestral
Poblacion de la investigacion

En cuanto a la poblacion, segln lo planteado por Naupas et al. (2018) se ha
definido como las unidades que se han de estudiar y que cuentan con aspectos requeridos
para el estudio. Por lo que, ésta se puede conformar por individuos, hechos y
conglomerados. En este sentido, la poblacion del estudio estuvo compuesta por los
colaboradores de la Compariia Aseguradora siendo un total de 227.

Tipo de muestreo de la investigacion

El tipo de muestreo que se empled en la investigacion fue no probabilistico e
intencional, dado que, segun De la Cruz et al. (2019) en este tipo de métodos los sujetos
son escogidos de la poblacion empleando criterios especificos determinados por el
investigador. Para fines de este estudio, la muestra estuvo conformada por 50 trabajadores
de la division empresas en la Compariia Aseguradora, debido a que esa fue la cantidad de
colaboradores que de manera responsable y voluntariamente quisieron participar en la
investigacién, asimismo, es el nimero exacto de encuestas validas empleadas para la

obtencion de los resultados.
Tamafo de muestra de la investigacion

Sobre la muestra que compuso esta investigacion, se ha definido como una parte
o fragmento de la poblacion, de modo que, estos son los aspectos o elementos que
constituyen la poblacion general y del problema de estudio (Harinoto et al., 2018). Ante
esto, y tomando en el procedimiento de muestreo anterior, la muestra fue conformada por
50 colaboradores de la division empresas en la Compafiia Aseguradora que estaran

divididos entre las 5 areas de la division.
4.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de recolecciéon de datos

En cuanto a la técnica que se ha empleado en el estudio, ésta fue la encuesta que
se ha considerado ideal para las investigaciones no experimentales transversales.
Asimismo, las encuestas son empleadas frecuentemente con los cuestionarios que se

aplican en distintos contextos (Hernandez & Mendoza, 2018, pag. 176).
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Instrumentos de recoleccion de datos

Sobre el instrumento usado, fue el cuestionario, el cual se compone de
interrogantes que se formulan de forma directa o indirecta a la poblacion que sera objeto
de analisis. Las preguntas se pueden presentar de forma jerarquizada, ordenada y
sistematizada de acuerdo con las variables que se han abordado (Walliman, 2018). Para
efectos de esta investigacion, se empled para la primera variable, cultura organizacional
se empled una adaptacion del OCAI presentado por Cameron & Quinn (2011), el cual
estuvo dividido en 6 indicadores y a su vez, cada uno en 4 items (A, B, Cy D) y que
contara con una valoracién que cada encuestado le otorgd, partiendo desde 1 hasta 100
puntos. Para la segunda variable, compromiso organizacional fue empleado la Estructura
Factorial UWES con 16 items y para evaluarlos contd con una escala de Likert con 5

niveles: 0= Nunca; 1= Casi nunca; 2= A veces; 3= Casi siempre y 4=Siempre.
Validez

La validez de los instrumentos ha sido lo que permita determinar, segun
Zamanzadeh et al. (2015) la exactitud con la que el cuestionario realiza la medicién de
una realidad o problematica encontrada. Esta seré realizada a través de la técnica del juicio
de expertos, el cual implicara entregar una copia de los instrumentos a tres 0 mas jueces,
los cuales dan sus correcciones y observaciones para cada item que constituiran el

cuestionario.
Confiabilidad

Sobre la confiabilidad, ésta se obtendra a partir del Alfa de Cronbach que, de
acuerdo con Naupas et al. (2018) implica asegurar que cada medicion sera constante sin
importar que el instrumento vaya a ser aplicado en otro espacio fisico 0 muestra. Esta es
considerada como otra modalidad que ha permitido la comprobacién de la fiabilidad del
instrumento. Al mismo tiempo, Corral (2009) afirma que la confiabilidad del Alpha de
Cronbach permite proyectar valores que van del 0 al 1, y el resultado que se vaya a obtener
que sea lo mas cercano al uno implica una confiabilidad mayor, y en el caso de las que
mas se acerquen a cero, implica una confiabilidad nula para el instrumento, mientras que

se acerquen a uno fue una confiabilidad total.
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4.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Dentro de esta investigacion, el procesamiento de la informacién se realizé en varias
etapas, y para ello, fueron empleadas dos técnicas estadisticas, la descriptiva compuesta
por métodos y medidas de anélisis de datos, frecuencias y porcentajes, y la inferencial,

compuesto por el coeficiente de Rho Spearman.

Ahora bien, para procesar toda la informacion recabada, lo primero fue aplicar los
instrumentos seleccionados y elaborados para esta investigacion con el objetivo Unico de
recopilar los datos necesarios en torno a los objetivos del estudio. Lo segundo fue elaborar
una base de datos en el procesador Microsoft Excel con toda la informacion hallada, para
poder a través de Excel trasladar la informacion al software estadistico SPSS y asi poder
llevar a cabo un andlisis descriptivo haciendo uso de frecuencias relativas y absolutas. Al
mismo tiempo, fue hecho un contraste de las hipotesis por medio de la prueba de
correlacion de Rho Spearman, esto con el objetivo de distribuir los datos que puedan

arrojar resultados de la prueba de normalidad.
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CAPITULO V: ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

5.1 Presentacion de datos sociodemogréaficos

A fin de identificar las principales caracteristicas de la muestra analizada en la
presente investigacion, se procedid, en primer lugar, con la identificacion de los datos
sociodemogréficos de los trabajadores, contando de esa forma con las dimensiones de

edad, género, area, cargo y antigliedad.

Tabla 3
Distribucion de edad en los trabajadores
Concepto N %
20 — 30 afios 36 72%
31 — 40 afios 9 18%
Edad 41 - 50 afios 4 8%
50 afios a mas 1 2%
Total 50 100%

Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 2, se logra evidenciar que la mayor parte de los trabajadores que
conformaron la muestra se encontraron entre los 20 y 30 afios, siendo estos un total de
36, representando de esa forma el 72% del total. El siguiente grupo es el de los
trabajadores entre 31 y 40 afios, con un total de 9 sujetos que representan el 18% de la
muestra. Tras ello se encuentran otros 4 trabajadores, que configuran el 8% del total de

sujetos consultados. Finalmente, se contd con un solo trabajador con una edad mayor a

50 afos.
Tabla 4
Distribucion de genero en los trabajadores
Concepto N %
Género Masculino 32 64%
Femenino 18 36%
Total 50 100%

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 3 se expone la distribucion de los trabajadores en funcion al género de
los mismos, con lo cual se contd con dos: masculino y femenino. En ese sentido, la
cantidad de trabajadores de género masculino fueron 32, los cuales representaron el 64%

de toda la muestra. A su vez, la cantidad de trabajadoras de género femenino fueron 18,
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las cuales representaron al 36% de toda la muestra. De esto se puede notar que la seccion

masculina de la muestra representa casi al doble de la seccion femenina de la muestra.

Tabla 5
Distribucidn de area en los trabajadores
Concepto N %
Analista 6 12%
Comercial 13 26%
Corredor estratégico 8 16%
Division empresa 1 2%
Estrategia 2 4%
Area Inteligencia Comercial 9 18%
Servicios Financieros 1 2%
Siniestros RRPP 1 2%
Sistemas 1 2%
SMT Suscripcion 1 2%
Suscripcion 4 8%
Tecnologia 3 6%
Total 50 100%

Nota. Elaboracién propia

De la tabla 4 se desprende, en primer lugar, que la muestra estuvo compuesta por
trabajadores provenientes de 12 areas de la Compafiia Aseguradora. De estos, la mayor
parte de la muestra estuvo conformada por parte de trabajadores del area comercial,
siendo estos 13, lo cual representd el 26% del total. Luego, con un total de 9
representantes, el area de Inteligencia Comercial con un 18% de toda la muestra. A su
vez, el 16% de la muestra estuvo compuesta por 8 trabajadores del area de corredor
estratégicos de esta empresa. Por otra parte, el 12% de la muestra estuvo compuesta por
los 6 trabajadores pertenecientes del area de analista. Con 4 trabajadores del area de
suscripcidn, estos representan al 8% de la muestra. De cerca, el 6% de la muestra estuvo
compuesta por 3 sujetos que forman parte del area tecnologia. El siguiente grupo es el de
los 2 miembros del area estrategia, que es el 4% de la muestra. Finalmente, todos con 1
integrante, siendo este el 2% de la muestra, se presentan los trabajadores de las areas de

division empresa, servicios financieros, siniestros RRPP, sistemas y SMT suscripcion.

Tabla 6
Distribucién de cargo en los trabajadores
Concepto N %
Analista 20 40%
Consultor 1 2%
Ejecutivo 5 10%
Cargo Engineer Cloud 3 6%
Gestor 9 18%
Ingeniero de datos 1 2%
Jefe 6 12%
Lider 1 2%
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Practicante 1 2%
Suscriptora 6%
Total 50 100%

w

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 5 se logra identificar un total de 10 cargos distintos entre los
trabajadores que formaron parte de la muestra analizada en la presente investigacion. El
grupo mayoritario en este caso es el cargo analista, que contd con 20 representantes, los
cuales configuran el 40% de la muestra. El segundo grupo, con una diferencia bastante
notoria, es el de los gestores, que cuentan con 9 trabajadores en la muestra, siendo este el
18%. Tras ello, con el 12%, se obtuvieron 6 miembros con el cargo de jefe. Otro 10%
estuvo compuesto por 5 trabajadores del cargo ejecutivo. A su vez, tanto el cargo de
engineer cloud como suscriptora, obtuvieron un 6% cada uno representado por 3
trabajadores para cada cargo. Finalmente, los cargos de consultor, ingeniero de datos,

lider y practicante, contaron con un representante cada uno, siendo asi el 2% para cada

cargo.
Tabla 7
Distribucién de antigiiedad en los trabajadores
Concepto N %
Menos de 1 afio 4 8%
- 1 -2 afios 32 64%
Antigiedad 35 afios 11 22%
6 afios a mas 3 6%
Total 50 100%

Nota. Elaboracion propia.

En lo correspondiente a la antigiiedad de los trabajadores, lo cual expreso el
tiempo que han estado en la empresa, se puede muestra altos niveles de permanencia
dentro de la muestra. Asi, mas de la mitad de la muestra, con un 64%, ha cumplido 1 0 2
afios en la organizacion. El segundo grupo, con 11 representantes y un 22% total, son los
representantes que han estado entre 3 y 5 afios en la empresa. Otro conjunto son los que
se han trabajado menos de un afo en la empresa, siendo este apenas 4 representando,
siendo asi el 8% del total. Finalmente, el conjunto con menos individuos es el que ha

laborado de 6 afios a més, siendo esto apenas 3 y representando el 6% de la muestra.

5.2 Resultados descriptivos de las variables

Al establecer los objetivos por los cuales se guia el desarrollo de la investigacion, es

posible identificar que dos de los objetivos especifico corresponden a un analisis
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descriptivo de la informacion obtenida a partir de los instrumentos de recoleccion de
datos. De tal manera, en la presente seccién se expone la informacién hallada conforme

a cada uno de estos objetivos.

Objetivo especifico 1: Analizar la fortaleza de la cultura organizacional que se
presenta segun los colaboradores de la division comercial empresa de compafiias

aseguradoras en tiempos de pandemia.

A fin de alcanzar el primer objetivo especifico, se procedio a tabular los datos
obtenidos del instrumento utilizado para la variable de cultura organizacional. Cabe
resaltar que el instrumento estuvo construido en funcién a porcentajes, por lo cual, a fin
de establecer una correspondencia homogénea con el instrumento de la segunda variable
funcional para la tabulacion de datos y la estadistica inferencial, la data fue traducida en
funcién a la escala Likert de O al 4. De tal forma, el proceso de conversion se establece
de acuerdo a intervalos: del 0 al 20% tiene el puntaje 0, del 21 al 41% tiene el puntaje 1,
del 42 al 62% tiene el puntaje 2, del 63 al 83% tiene el puntaje 3 y del 84 al 100% tiene
el puntaje 4.

Asimismo, con el objetivo establecer un andlisis mas estructurado, la data fue
convertida en razon de tres niveles: débil, regular y fuerte. Con ello, al comparar los
niveles entre las diferentes dimensiones correspondientes a la variable cultura
organizacional, sera factible establecer cuél es la fortaleza de cultura organizacional que
tiene mayor presencia en la muestra analizada. Es por ese motivo que a continuacion se
expone la informacion de manera diferenciada para cada tipo de cultura organizacional,

siendo estas: cultura clan, cultura de la adhocracia, cultura de la jerarquia y cultura de

mercado.
Tabla 8
Frecuencias de la cultura clan
e Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Débil 0 8 11 22.0%
Moderado 9 17 16 32.0%
Fuerte 18 24 23 46.0%
Total 50 100%

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 6
Frecuencias de la cultura clan
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Nota. Elaboracién propia.

Tanto en la tabla 7 como en la figura 6, se puede observar que el grupo mayoritario
para la cultura clan es el mayoritario, obteniendo el 46% con un total de 23 sujetos que
son parte del mismo. El segundo grupo, con una diferencia no demasiado amplia, es la
que se encuentra en el nivel moderado, obteniendo el 32% con un total de 16 sujetos
identificados en este nivel para la cultura clan. Finalmente, el grupo minoritario estuvo
compuesto por el nivel débil, el cual represento el 22% de la muestra con un total de 11

trabajadores.

El hecho de que se obtuviera un alto porcentaje en el nivel alto se debe, en mayor
medida a las respuestas correspondientes al item 1, el cual alude a las caracteristicas
dominantes del liderazgo. En ese sentido, es notorio que la mayoria de respuestas se
encontraran entre totalmente de acuerdo y de acuerdo en que el espacio laboral se
constituye como un lugar personal donde es posible identificar a los compafieros del
trabajo como una familia. A su vez, la presencia del nivel moderado se deberia a las
respuestas que se obtuvieron el item 3, que refiere a la administracion del recurso humano,
en donde los resultados indicaron un nivel medio en lo que corresponde a que la
administracion se expresa en funcién al trabajo en equipo mediante el consenso de todos
los participantes. A su vez, los bajos niveles se deben, en mayor medida a las respuestas
que se obtuvieron en el item 5, donde el énfasis estratégico busca el desarrollo humano

aludiendo a una mayor confianza entre los trabajadores.
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Tabla 9
Frecuencias de la cultura de la adhocracia

e Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Débil 0 8 11 22.0%
Moderado 9 17 19 38.0%
Fuerte 18 24 20 40.0%
Total 50 100%

Nota. Elaboracién propia.

Figura7
Frecuencias de la cultura de la adhocracia
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Nota. Elaboracion propia.

Tanto en la tabla 8 como en la figura 7, se evidencia que existe una distribucién
bastante cercana entre el nivel fuerte y medio. Es asi que el grupo mayoritario, por una
diferencia minima, es el nivel fuerte, el cual cuenta con el 40% de total contando con 20
trabajadores que identifican tal cultura organizacional. En segundo lugar, se encuentra,
con el 38%, el nivel moderado que cont6é con 19 sujetos de la muestra. Finalmente, el
22% restante, con 11 sujetos de la muestra, el grupo minoritario es el nivel débil para la

cultura de la adhocracia.

Estos altos nimeros se deben, en mayor medida, a las respuestas generalmente
positivas para el item 4, el cual se refiere a la unién de la organizacion, en donde existen
altos porcentajes identificando que esta se debe al deseo conjunto de por la innovacion y
el desarrollo, estableciendo gue el principal objetivo es la optimizacion de los resultados.
Asimismo, es de notar que el porcentaje alto para el nivel moderado se debe a la
distribucidn de las respuestas en el item 6, correspondiente al criterio de éxito, pues los
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trabajadores reconocen que este se define en funcion a la calidad de los productos y a la
innovacion de estas frente a los de la competencia. Finalmente, el porcentaje muestral
para el nivel débil se genera en mayor medida por las respuestas al item 3, correspondiente
a la administracion del recurso humano, donde existié una perspectiva negativa en razén

de que existe entre los trabajadores altos indices de individualismo y libertad.

Tabla 10
Frecuencias de la cultura de la jerarquia
e Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Débil 0 8 9 18.0%
Moderado 9 17 20 40.0%
Fuerte 18 24 21 42.0%
Total 50 100%

Nota. Elaboracién propia.

Figura 8
Frecuencias de la cultura de la jerarquia
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Nota. Elaboracién propia.

En latabla 9y en la figura 8 se identifica que el grupo de nivel fuerte y moderado
cuentan con una diferencia minima, mientras que el nivel débil resulta mucho menor. De
esa forma, el nivel fuerte cuenta con el 42% de la muestra, siendo su frecuencia de 21
trabajadores. A su vez, no demasiado lejos, el segundo grupo es el nivel moderado cuenta
con el 40% de la muestra, siendo su frecuencia de 20 sujetos. Finalmente, con una
distancia mucho méas amplia, es el nivel débil, el cual cuenta con el 18%, el cual obtuvo

9 miembros como frecuencia.
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Tal distribucion de la muestra se debe a las respuestas que dieron a cada uno de
los indicadores. De esa forma, el hecho de que el nivel fuerte cuente con una gran cantidad
de porcentajes se debe a las respuestas que brindaron al item 5, el cual refiere a los énfasis
estratégicos, en donde un grupo mayoritario identificé que en la empresa se enfatiza en
las acciones competitivas a fin de obtener mejores espacios en el mercado. A su vez, el
hecho de que el nivel moderado muestre un alto porcentaje se debe a las respuestas
brindadas en el item 3, correspondiente a la administracion del recurso humano, para lo
cual los trabajadores identificaron de manera bastante neutral que la el nivel de
competencia y exigencia existente en la empresa. Finalmente, la presencia del nivel débil
en la cultura de jerarquia se debe a las respuestas brindadas para el item 4, el cual
corresponde a la unién de la organizacion, en donde un grupo consistente de trabajadores
brindd respuestas negativas respecto a que la organizacion de mantiene unida gracias al
cumplimiento de metas comunes, con lo cual el éxito no parece ser un tema comdn entre

todos los miembros de la muestra.

Tabla 11
Frecuencias de la cultura de mercado
e, Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Débil 0 8 10 20.0%
Moderado 9 17 19 38.0%
Fuerte 18 24 21 42.0%
Total 50 100%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 9
Frecuencias de la cultura de mercado
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Nota. Elaboracion propia.
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Tanto en la tabla 10 como en la figura 9 se observa que el grupo mayoritario es el
nivel fuerte, el cual contd con el 42% de la muestra, siendo este un total de 21
trabajadores. En segundo lugar, con una diferencia no demasiado amplia, es el nivel
moderado, que contd con el 38%, siendo este representativo de la presencia de 19
trabajadores en este nivel. Finalmente, el grupo con el menor porcentaje, con una

diferencia amplia, es el del nivel débil con 20%, con un total de 10 miembros.

Esta distribucion y la presencia del alto porcentaje para el nivel fuerte se debe a
las respuestas que brindaron para el item 4, el cual corresponde a la union de la
organizacion, siendo asi que la mayoria respondié de manera positiva al reconocer que lo
que mantiene unido a la organizacion es la presencia de politicas y reglas que se ponen
en practica. Asimismo, el porcentaje bastante cercano del nivel moderado se debe a la
forma en que se respondio al item 2, correspondiente al liderazgo organizacional, en
donde se obtuvo una distribucion bastante media en cuanto a los trabajadores que
identificaron que el liderazgo se utiliza para la coordinacion o la mejora de la eficiencia.
Finalmente, el porcentaje de los sujetos que se reconocieron un nivel débil para la cultura
de mercado corresponde a las respuestas brindadas para el item 6, en donde se
evidenciaron respuestas bastante negativas en lo correspondiente a que el éxito se mide

en funcion al cumplimiento de tareas.

Tabla 12
Frecuencias de la fortaleza de la cultura organizacional

Cultura de la Cultura de la Cultura de
Cultura Clan . - P
e adhocracia jerarquia mercado
Clasificacion
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %

Débil 11 22.0% 11 22.0% 9 18.0% 10 20.0%
Moderado 16 32.0% 19 38.0% 20 40.0% 19 38.0%
Fuerte 23 46.0% 20 40.0% 21 42.0% 21 42.0%
TOTAL 50 100% 50 100% 50 100% 50 100%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 10
Frecuencias de la fortaleza de la cultura organizacional
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Nota. Elaboracion propia.

Por tanto, en la tabla 12 como en la figura 10, se observa de manera conjunta la
distribucion de los datos respecto a cada tipo de cultura organizacional analizado en el
grupo muestral. En estas se puede notar que la Cultura Clan es la que obtuvo un porcentaje
mayor en el nivel fuerte frente al resto, con un 46% del total. Ademas, se reconoce que la
Cultura de la jerarquia es la que obtuvo un mayor porcentaje, con 40% a nivel moderado;
y esta misma obtuvo el menor porcentaje, con 18%, de nivel débil. Asimismo, se
identifica que tanto la Cultura Clan y la Cultura de la adhocracia obtuvieron el mismo

porcentaje de nivel débil, con un 22% para cada una.

Estos porcentajes estructurados en porcentajes por niveles tiene correspondencia
con los nimeros totales con los que los encuestados han respondidos a los items por cada
tipo de cultura. De ese modo, estos se explican de acuerdo a las sumatorias obtenidas:
Cultura Clan tuvo 724 puntos, Cultura de la adhocracia tuvo 703 puntos, Cultura de la
jerarquia tuvo 710 puntos y Cultura de mercado tuvo 716 puntos. Tales puntos, cabe
recordar, son resultado de sumar las asignaciones correspondientes a la escala Likert del
0 al 4 a la que fueron adaptadas las respuestas obtenidas por el instrumento de recoleccion
de datos.
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Tabla 13
Clasificacion de las culturas organizacionales

Clasificacion Frec. %
Cultura Clan 18 36.0%
Cultura Adhocracia 8 16.0%
Cultura jerarquica 12 24.0%
Cultura de Mercado 12 24.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaboracién propia.

Figura 11
Clasificacion de las culturas organizacionales
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Nota. Elaboracion propia.

Cabe destacar, conforme a la informacién proporcionada en la tabla anterior, que
el porcentaje mas significativo corresponde a la cultura clan, con un 36% de
representacion en el conjunto de las culturas organizacionales. Esta cultura, caracterizada
por su énfasis en la colaboracion, el apoyo mutuo y la creacion de un ambiente laboral
similar a una familia, promueve relaciones cercanas entre los empleados, fomentando la
lealtad y la cohesidn dentro de la organizacion. Esencialmente, esta cifra sugiere que la
compafiia valora y promueve un entorno donde se busca el bienestar de los colaboradores

y se enfatiza la integracion y el trabajo en equipo.

Por otro lado, tanto la cultura jerarquica como la cultura de mercado comparten
un porcentaje del 24% cada una en la representacion total. La cultura jerarquica se
caracteriza por su estructura formal, con una clara definicién de roles y una autoridad
centralizada. Esto sugiere que una parte considerable de la organizacion tiende a
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enfocarse en la toma de decisiones jerarquicas y en seguir protocolos establecidos. En
contraste, la cultura de mercado refleja una mentalidad competitiva, donde la eficiencia
y el logro de resultados son fundamentales. Estos nimeros indican que la empresa puede
tener un equilibrio entre la estructura jerarquica y la orientacion hacia el mercado en su

enfoque organizacional.

Por ultimo, el porcentaje mas bajo corresponde a la cultura adhocratica, con un
16%. Esta cultura es conocida por su flexibilidad, innovacion y adaptacion a entornos
cambiantes. Esto sugiere que, aunque presente en la organizacion, la empresa quizas no
enfatice tanto la creatividad y la adaptabilidad en comparacion con otras culturas. No
obstante, la presencia de la cultura adhocréatica podria ser un indicio de la apertura de la

organizacion a la experimentacion y la exploracion de nuevas ideas.

Figura 12
Culturas organizacionales actual y deseada
Cultura Clan
41.4%
36.0%
Cultura de Cultura
20 24.0% 16.0% .09 .
Mercado — 0:2% op ;0% Adhocracia
19.2%
24.0%
Cultura
Actual Deseada Jerarquica

Nota. Elaboracion propia.

Antes de profundizar en la explicacion de la figura 12, es esencial abordar el
concepto de cultura actual, el cual abarca las normas, valores y comportamientos que
actualmente prevalecen en una organizacion, es decir, representa la realidad de como se
trabaja y se interactla en el dia a dia dentro de una institucion. Por otro lado, la cultura

deseada es la cual una organizacion aspira o quiere evolucionar, esta cultura ideal refleja
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los valores, actitudes y comportamientos que la organizacion busca promover o
implementar para alcanzar sus metas estratégicas, asi como para mejorar su

funcionamiento y desempefio en términos generales.

Segun la representacion gréafica elaborada por Cameron y Quin que se evidencia
en la anterior gréfica, se puede notar que, al considerar el promedio de las diferentes
culturas dentro de la Compafiia Asegurado para cada elemento, se destaca que los
colaboradores tienen una predominancia del 36% y una cultura deseada del 41.4%, lo que
indica una brecha de 5.1% para alcanzar la cultura deseada. Por otro lado, la mayor
discrepancia se observa en la cultura adhocréatica, que cuenta con un 16% frente a un
objetivo del 24%, generando una brecha de 8%. Ademas, la cultura jerarquica se
encuentra en un 19.2%, mientras que la deseada es del 24%, generando una brecha de
4.8%. Por ultimo, la cultura de mercado se sitda en un 24%, en contraste con un objetivo
del 30.2%, generando una brecha de 6.2%.

Estos resultados se corresponden con la informacién obtenida en las
investigaciones precedentes. Asi, a nivel internacional, se puede reconocer que existe
cierta similitud con el articulo cientifico publicado por Pinto et al. (2018), que donde, tras
la aplicacién del analisis factorial confirmatorio, se obtuvo que la Cultura clan tuvo el
mayor coeficiente, con el valor de 16.54; en segundo lugar se encontrd la Cultura
jerarquica, con el valor de 10.55; en tercer lugar se encontr6 la Cultura de mercado, con
el valor de 5.59; y, finalmente, la Cultura de la adhocracia con el valor de 3.79. A su vez,
en el marco nacional se identifica la investigacion realizada por Martinez y Yépez (2017),
en donde, al estudiar el consorcio Meragora, encontraron que existe una preponderancia
de la Cultura clan, con un valor de 34.83; le sigue la Cultura de mercado, con un valor de
25.00; en tercer lugar se encuentra la Cultura jerarquica, con un valor de 20.67; v,
finalmente, se encuentra la Cultura de la adhocracia, con 19.50 como valor. Frente a todo
ello, es notorio que, tanto a nivel internacional como a nivel nacional, existe una mayor
fijacion por la Cultura clan, tal y como se evidencia en los resultados de la presente

investigacion.

Tales resultados, al ser contrastados con las aproximaciones tedricas precedentes
muestran un correlato que la justifican. De esa forma, el hecho de que los mayores
puntajes se encuentren en todos los casos en la Cultura clan se deberia a que existe una
mayor compatibilidad entre la definicion de esta tipologia especifica con la nocion

general existente para la cultura organizacional. Asi, se parte de la definicion brindada
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por Liao (2018) sobre la cultura clan, que afirma que esta se trata sobre la convivencia
armoniosa y el apoyo solidario entre todos los miembros de la organizacion. Esto es
compatible con la importancia que resalta Martinez y Yépez (2017) de la cultura
organizativa como asociacion de valores para la generacion de un ambiente de

convivencia solidaria funcional para el trabajo en equipo y un ambiente laboral 6ptimo.

De esa manera, conforme a todo lo expuesto, se ha logrado comprobar la primera
hipotesis especifica; por lo que, sostenido en la evidencia antes mostrada, se afirma que:
La cultura organizacional que se presenta segun los colaboradores de la division empresas

en la Compafiia Aseguradora es la cultura clan.

OEZ2: Identificar el nivel de compromiso laboral de los colaboradores de la

division comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos de pandemia.

A fin de cumplir con el segundo objetivo especifico, se procedio a tabular los datos
obtenidos del instrumento utilizado para la variable de compromiso laboral. Cabe
recordar que este fue construido en escala Likert de O al 4, que, para las necesidades de
su interpretacion mas precisa, fue traducida a una escala de tres niveles identificada por
los rétulos débil, regular y fuerte. Es bajo tales definiciones, por tanto, que se especifica
cudl es el nivel alcanzado en el compromiso laboral, tanto de forma diferenciada por cada
dimension de esta variable (Recursos del trabajo y Recursos del trabajador), como de

manera general para la sumatoria total de la variable.

Tabla 14
Frecuencias de recursos del trabajo
e, Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Débil 0 13 15 30.0%
Regular 14 27 8 16.0%
Alto 28 40 27 54.0%
Total 50 100%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 13
Frecuencias de recursos del trabajo
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Nota. Elaboracion propia.

Tanto en latabla 12 como en la figura 11, se evidencia que existe una gran mayoria
cuyas respuestas identifican que los recursos del trabajo se encuentran a un nivel alto. De
esa forma, el nivel alto cuenta con el 54% de la muestra, siento este valor representativo
de los 27 sujetos que lo conforman. En segundo lugar, con una diferencia notable es el
nivel débil, que cuenta con el 30%, siendo este un total de 15 sujetos de la muestra.
Finalmente, la minoria, y con una diferencia bastante amplia, es el nivel regular con el
16%, siendo este un total de 8 sujetos cuya perspectiva es tal respecto a los recursos del

trabajo.

Esta distribucion de subconjuntos y que mas de la mitad reconozcan un nivel alto
se debe, sobre todo, a las respuestas que brindaron a la pregunta 9, la cual corresponde al
orgullo que siente el individuo respecto al trabajo que hace; en esta se evidencié que mas
de la mitad afirmé que se encontraba orgulloso siempre o casi siempre. Asimismo, el alto
porcentaje de respuestas ubicadas en un nivel bajo se debe, sobre todo a las respuestas
que se obtuvieron en la pregunta 7, en la cual se hace referencia a la sensacion de los
trabajadores respecto a si su trabajo tiene sentido; con ello, al contar con la sumatoria mas
baja, se puede afirmar que los trabajadores no identifican un sentido real a sus labores.
Por ultimo, el nivel regular se debe a las distribuciones equitativas obtenidas para la
pregunta 4, la cual refiere a que el sujeto puede continuar trabajando durante largos

periodos de tiempo.

Tabla 15
Frecuencias de recursos del trabajador
e, Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Bajo 0 13 15 30.0%
Regular 14 27 8 16.0%
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Alto 28 40 27 54.0%
Total 50 100%

Nota. Elaboracién propia.

Figura 14
Frecuencias de recursos del trabajador
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Nota. Elaboracion propia.

Tanto en la tabla 13 como en la figura 12, se evidencia que la gran mayoria se
encuentra en un nivel alto y que la minoria se encuentra en un nivel regular. De esa forma,
las respuestas en un nivel alto contaron con un porcentaje del 54%, que a su vez expresa
que son 27 los miembros en tal nivel. En segundo lugar, el 30% corresponde al nivel bajo,
con lo cual esta contd con 15 trabajadores de la muestra. Finalmente, el grupo minoritario

obtuvo el 16% del total, con lo que apenas 8 sujetos formaron parte del nivel regular.

El hecho de que el grupo adecuado contara con la gran mayoria se debe, en mayor
medida, a la sumatoria de las respuestas para la pregunta 11, la cual refiere a que el
trabajador se encuentra inmerso y concentrado en el trabajo; ello es indicativo de que la
gran mayoria de empleados encuentra que su atencion durante el horario laboral se
focaliza sobre sus funciones con la organizacion. Asimismo, el porcentaje obtenido para
el nivel bajo se debe, sobre todo, a las respuestas brindadas para la pregunta 13, puesto
que la sumatoria de estas dieron el valor mas bajo; en esta se hace referencia a la
perseverancia, con lo cual es poco probable que los trabajadores se mantengan focalizados
en el logro de objetivos cuando el panorama resulta negativo. Finalmente, el porcentaje
correspondiente al nivel regular se expresa, en mayor medida, a la pregunta 15 sobre la

abstraccién en el trabajo, con lo cual se evidencia que esto es bastante heterogéneo
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respecto a si los trabajadores logran olvidar todo lo demas cuando se enfocan en sus

funciones.
Tabla 16
Frecuencias del compromiso laboral
e Rango
Calificacion Frec. %
Desde Hasta
Bajo 0 21 15 30.0%
Regular 22 43 6 12.0%
Alto 44 64 29 58.0%
Total 50 100%

Nota. Elaboracién propia.

Figura 15
Frecuencias de compromiso laboral
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Nota. Elaboracion propia.

Finalmente, tanto en la tabla 14 como en la figura 13, se observa la distribucion
total de los datos correspondientes a la variable compromiso laboral. En estas se puede
notar que el grupo mayoritaria, por amplia diferencia, es el del nivel alto, mientras que el
grupo minoritario es el del nivel regular. De esa forma, se evidencia que el nivel alto
obtuvo un porcentaje de 58%, con lo que las respuestas de 29 sujetos se encontraron en
este nivel. El segundo grupo, con el 30%, son los 15 individuos que se encontraron en un
nivel bajo. Por tltimo, el 12% restante pertenecio al nivel regular, con lo que 6 individuos

se encontraron en este nivel.

Esta distribucion se corresponde con la informacion que se ha mostrado en los
antecedentes ya revisados. De esa forma, a nivel internacional, se cuenta con la
investigacion de Darmawansyah & Mallongi (2020), en donde se obtuvo que el 56.2% de

las respuestas para el compromiso organizacional se encuentra en un nivel alto; a su vez,
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el 43.8% de la muestra restante se encontré en un nivel bajo, siendo esta distribucion
bastante cercana a la division tripartita del presente trabajo. A su vez, a nivel nacional, se
cuenta con la investigacion de Estrada & Mamani (2020), la cual cont6 con una
distribucion bastante parecida, pues los niveles alto y muy alto representaron la mayoria
con un total de 57.8%; por su parte, el nivel medio representé el 25.3% y el 16.9% restante
estuvo compuesto por los niveles bajo y muy bajo. De esa forma, al igual que en los
antecedentes analizados, la presente investigacion también obtuvo que la mayoria se

encontrd en un nivel positivo o, de acuerdo a los términos utilizado, un nivel alto.

Tales niveles se deberian a que la empresa sobre la cual se desarrolla la
investigacién cuenta con un alto nivel de especializacién y ha generado las condiciones
por las cuales los trabajadores direccionan todas sus capacidades de manera activa hacia
el logro de objetivos. De esa forma, su estructura de trabajo se corresponde con lo
expuesto por Lyu (2020), para quien el compromiso laboral se enmarca en la relacion
dialéctica y dinamica entre el individuo y la organizacion, por los cuales se confrontan
las necesidades, lo elementos que ofertan al otro, los objetivos de cada parte, entre otros.
Con ello, se estaria presenciando una satisfaccion general por parte de los trabajadores
conforme a lo definido por Nguyen & Stinglhamber (2021) pues tanto la organizacion en
si mismas como las funciones que desempefian los trabajadores estarian cumpliendo en
mayor medida con la perspectiva que tiene cada individuo en lo correspondiente a la

realizacion propia.

De esa forma, de acuerdo a todo lo expuesto, se logra comprobar la segunda
hipétesis especifica; por lo que, en funcion a la data recolectada, en contraste con los
antecedentes y la teoria, se afirma que: El nivel de compromiso laboral en tiempos de
pandemia de los colaboradores de la division empresas en la Compafiia Aseguradora es

alto.

5.3 Resultados inferenciales de las variables

A fin de iniciar con el andlisis inferencial correspondiente, es preciso, en primer lugar,
realizar una prueba de normalidad, de acuerdo a la cual sera factible establecer si los datos
siguen una distribucién normal o no. Con ello, seré posible establecer si el estadistico de

correlacion a utilizar sera paramétrico o no paramétrico.

Prueba de normalidad
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En principio, para decidir la prueba de normalidad a seguir, se sigue un criterio
base sujeto a la cantidad de miembros que conforman la muestra, de tal forma se establece
que, en tanto la muestra es igual a 50, se procede con la prueba Shapiro — Wilk, en la cual
se tiene en consideracion con un nivel de significancia de 0.95 y un margen de error de

0.05. Ademas, para la interpretacion de los resultados, se sigue el siguiente criterio:
Si p-valor < 0.05 los datos no siguen una distribucion normal.

Si p-valor > 0.05 los datos siguen una distribucion normal.

Tabla 17
Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional .887 50 .000
Compromiso laboral 834 50 .000

Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 15 se evidencia que, para la variable Cultura organizacional se cuenta
con un estadistico de 0.887 y una significacion o p-valor de 0.000; mientras que, para la
variable Compromiso laboral, se cuenta con un estadistico de 0.834 y una significacion o
p-valor de 0.000. Con todo ello, se demuestra que, en ambos casos, el p-valor es menor a
0.05, con lo cual se establece que los datos no siguen una distribucion normal. De esa
forma, para hallar los resultados inferenciales, la correlacion es analizada mediante la

prueba no paramétrica de Spearman.

OES3: Establecer el impacto de la cultura organizacional en los recursos del trabajo
de los colaboradores de la division comercial empresa de compafias aseguradoras en

tiempos de pandemia

Para cumplir con el tercer objetivo especifico, se procedio a analizar la data total
de la variable cultura organizacional en relacién con la dimension de recursos del trabajo,
perteneciente a la variable compromiso laboral, mediante el software estadistico SPSS.
De esa forma, a fin de comprobar la relacion entre tales datos, la informacion obtenida se

analiza en razon de las siguientes hipotesis:

Ho: La cultura organizacional no impacta en los recursos del trabajo de los
colaboradores de la divisién comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia.
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Ha: La cultura organizacional impacta en los recursos del trabajo de los

colaboradores de la divisién comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia.
Tabla 18
Relacion entre cultura organizacional y recursos del trabajo
Cultura Recursos del
organizacional trabajo
Coeﬂmen'gg de 1.000 657
Cultura correlacion
organizacional Sig. (bilateral) .000
N 50 50
Rho de Spearman -
Coeﬁuen?g de 657 1.000
Recursos del correlacion
trabajo Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Nota. Elaboracién propia.

En la tabla 16 se expone la prueba de correlacién de Spearman, en la cual se
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.657 y un valor de 0.000 en la significancia o,
en otros términos, como p-valor. En tanto el p-valor, o significancia bilateral, es menor a
0.05, y mediante el coeficiente obtenido, se establece que existe una correlacion positiva
y significativa entre los dos conjuntos de datos. De esa manera, se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna, en la cual se afirma que: La cultura
organizacional impacta en los recursos del trabajo en tiempos de pandemia de los

colaboradores de la division empresas en la Compafiia Aseguradora.

Estos resultados se explican, sobre todo, en la distribucion de dos items
especificos de cada uno de los instrumentos de recoleccién de datos, pues en su definicion
se reconoce cierta correspondencia logica. De tal forma, en lo correspondiente a la cultura
organizacional, la tercera pregunta del indicador énfasis estratégicos obtuvo niveles altos
en sus respuestas, aludiendo de esa forma a que hay una nocién bastante desarrollada
respecto a las acciones competitivas de la organizacion. Esto, se relaciona con la sexta
pregunta del instrumento de compromiso laboral, en donde se reconoce que los
trabajadores sienten que aprenden constantemente cosas nuevas e interesantes. La
competitividad pues daria lugar a la busgqueda de un desarrollo tanto organizacional como

individual.
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Este resultado tiene correspondencia con lo que se obtuvo en investigaciones
precedentes realizadas con grupos muestrales distintos. Asi, es de mencionar, para el caso
internacional, es de mencionar el trabajo realizado por Harinoto et al. (2018), en donde a
partir del analisis de la performance de los empleados, comprendida en funcién de la
cultura organizacional que se plantea la competitividad, y el compromiso organizacional,
obteniendo un valor de 2.33, con lo cual se comprobo la relacion positiva entre ambas.
Asimismo, a nivel nacional, es posible mencionar la investigacion de Mufioz (2019), en
donde la cultura organizacional es relacionada con la satisfaccion laboral y se obtuvo el
valor de 0.700 como coeficiente de correlacion, comprobandose también que su relacién
es positiva y significativa. Te tal manera, tanto en las investigaciones anterior como en el

presente trabajo se comprueba la correlacion entre ambos conjuntos de datos.

Cabe notar que, desde una perspectiva puramente tedrica, estos resultados ya se
desprendian a partir de cada una de sus definiciones. Asi, pues, se toma en consideracion
la definida brindada por Sarpong et al. (2021) para la variable de cultura organizacional,
en donde se entiende que esta parte de un conjunto de caracteristicas propias del espacio
laboral por las cuales se propicia un estado de bienestar que garantiza el desarrollo
propicio del empleado en sus funciones. Esta conceptualizacion encuentra similitudes con
algunos de los elementos de la dimension de recursos del trabajo que identifica Wolter et
al. (2019) pues en esta se establece que las caracteristicas organizacionales por las cuales
el empleador apoya el desarrollo de las cualidades propias del trabajador son las que
generan un éptimo desempefio de este ultimo, beneficiando tanto su productividad como
la perspectiva que este tiene respecto a las funciones que desempefia, generando asi

también un sentido de satisfaccion como empleado.

OE4: Definir el impacto de la cultura organizacional en los recursos del trabajador
de los colaboradores de la division comercial empresa de compafiias aseguradoras en

tiempos de pandemia.

Para cumplir con el cuarto objetivo especifico, se procedid a analizar la data
completa de la variable cultura organizacional en relacion con la dimension de recursos
del trabajador, perteneciente a la variable compromiso laboral, mediante el software
estadistico SPSS. De tal manera, a fin de comprobar la relacion entre estos conjuntos de

datos, la informacion obtenida se analiza en razon de las siguientes hipotesis,

61



Ho: La cultura organizacional no impacta en los recursos del trabajador de los
colaboradores de la divisién comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia

Ha: La cultura organizacional impacta en los recursos del trabajador de los

colaboradores de la divisién comercial empresa de compariias aseguradoras en tiempos

de pandemia.
Tabla 19
Relacion entre cultura organizacional y recursos del trabajador
Cultura Recursos del
organizacional trabajador
Coeﬁuen?g de 1.000 717
Cultura correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) .000
N 50 50
Rho de Spearman Coeficiente de
iy 717 1.000
Recursos del correlacion
trabajador Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 17 se hace una exposicién de la prueba de correlacion de Spearman,
en la cual se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.717 y un valor de 0.000 en la
significacion bilateral o, también, como p-valor. Al ser el p-valor, o significancia bilateral,
menor a 0.05, y con el coeficiente obtenido, se establece que existe una correlacion
positiva y significativa entre los dos conjuntos de datos. De tal manera, se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha), con lo cual se establece que: La
cultura organizacional impacta en los recursos del trabajador en tiempos de pandemia de

los colaboradores de la division empresas en la Compafiia Aseguradora.

Estos resultados se explican en razén de la forma en la que se distribuyen las
respuestas tanto para la primera variable como para la segunda dimension de la segunda
variable, siendo asi que en ambos se evidencia niveles altos. Asi, el segundo item del
indicador union de la organizacion, que alude que la organizacion se encuentra unificada
por su enfasis en encontrarse en constante desarrollo y al limite de la innovacion, es de
los que obtuvo mayor puntaje, de los cual se desprende que los trabajadores se encuentran
en un ambiente donde se focaliza en la productividad y eficiencia de los mismos. Estos
muestran correspondencia con los altos niveles que se obtuvo en la décimo primera

pregunta del segundo instrumento de recoleccion de datos, correspondiente a la
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concentracion, con lo cual se obtiene que los trabajadores se encuentran constantemente

inmersos en el trabajo, buscando asi mejorar cada vez mas sus propias capacidades.

El hecho de que cuente con tal nivel de correlacion, no difiere de la informacion
gue se muestra en investigaciones realizadas en otros contextos. De tal manera, en el
marco internacional es posible referir el estudio realizado por Soomro & Shah (2019), en
donde la orientacién organizacional es determinante pues focaliza cuéles son los
comportamientos que se busca entre los trabajadores y la manera en la que estos trabajan
finalmente, aludiendo al desempefio que estos obtienen; de tal forma, se consigue un radio
critico de 1.061 y un p-valor de 0.289, con lo cual establecieron que existen un impacto
positivo y significativo. A su vez, dentro del contexto nacional, cabe resaltar el trabajo de
Ruiz & Santos (2019), que siguen también esta cuestion del desempefio atendido desde
elementos que se configuran en términos cercanos a los recursos del trabajador,
obteniendo una relacion de 0,487 y un p-valor de 0.000, confirmando también una

correlacion positiva y significativa.

Tal informacion obtenida de estudio en casos especificos se logra advertir, en
principio, tras el analisis detallado de la forma en la que los conceptos analizados son
definidos por diferentes autores. De tal forma, en lo que respecta a la cultura
organizacional, ya Huy et al. (2020) sefialan que en este se reconocen a dos partes
fundamentales, al individuo y a la organizacion, cuya relacion se establece en razén de
elementos que requieren y otros elementos que ofrecen, por lo que la cultura
organizacional se establece de manera simbiética alineando tales elementos para una
convivencia armonica. A su vez, en lo que corresponde a los recursos del trabajador,
Lesener et al. (2020) indican que se trata de los elementos con los cuales el trabajador
dispone y que ofrece a la empresa en tanto cualidad de recurso humano, buscando que
este sea compatible a lo que la organizacién espera para el cumplimiento de sus labores.
De tal manera, es bajo esta nocion del intercambio que la primera variable y la dimension

de la segunda variable establecen una notoria correlacion conceptual.

OG: Determinar el impacto de la cultura organizacional en el compromiso laboral
de los colaboradores de la division comercial empresa de compafiias aseguradoras en

tiempos de pandemia.

A fin de lograr el objetivo general, se utilizo la data obtenida por los instrumentos
de recoleccion de datos de manera general para ambas variables de manera conjunta. Con
lo cual las respuestas para la variable de cultura organizacional y para la variable
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compromiso laboral fueron procesadas mediante el software estadistico SPSS. De tal
forma, a fin de comprobar la relacion entre los datos, la informacion obtenida se analiza

en razon de las siguientes hipdtesis:

Ho: La cultura organizacional no impacta en el compromiso laboral de los
colaboradores de la divisién comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia

Ha: La cultura organizacional impacta en el compromiso laboral de los

colaboradores de la divisién comercial empresa de compafiias aseguradoras en tiempos

de pandemia
Tabla 20
Relacion entre cultura organizacional y compromiso laboral
Cultura Compromiso
organizacional laboral
Coeﬁuen?g de 1.000 673
Cultura correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 000
N 50 50
Rho de Spearman Coeficiente de
it .673 1.000
Compromiso correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla 18 se muestra la forma en la que se aplicé el Rho de Spearman y los
resultados que se obtuvieron a partir de ello; de tal manera, se expone que existo un
coeficiente de correlacion de 0.673 y un valor de 0.000 como significacién bilateral o,
tambien, como p-valor. De esa manera, en funcion al coeficiente obtenido y al p-valor
que es menor de 0.05, se establece que existe una correlacion positiva y significativa entre
ambas variables. En tal sentido, se logra rechazar la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha), con lo cual se afirma que: La cultura organizacional impacta en el
compromiso laboral en tiempos de pandemia de los colaboradores de la division empresas

en la Compafiia Aseguradora.

Esta compatibilidad en la distribucién de la data de ambas variables se debe a la
forma en la que en ambos instrumentos se obtiene niveles bastante altos, siendo en ambos
casos los grupos mayoritarios los que corresponden a respuestas positivas. Asi, el item

con un mayor valor en el caso del instrumento para la variable de cultura organizacional
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es el que refiere a que la organizacion se enfatiza en que las acciones se enfoquen en la
competitividad de la empresa y en su crecimiento dentro del mercado, con lo cual los
trabajadores se encontrarian orientados a los objetivos organizacionales de manera
continua. A su vez, el item con mayor valor en el instrumento para la variable compromiso
laboral es la pregunta referente a la concentracion del trabajador, quienes identifican que
la mayoria del tiempo se encuentra constantemente inmerso en sus funciones laborales.
De tal forma, en los items de cada instrumento se hace referencia al cumplimiento dptimo

de las tareas que desarrolla el trabajador para los objetivos de la organizacion.

La existencia del nivel de correlacion obtenido se corresponde con lo que se ha
hallado en investigaciones realizadas en contextos distintos y con muestras con algunas
particularidades distintas. De esa forma, en el marco internacional, se resalta el estudio
realizado por Arifin et al. (2019), en donde la relacion que se establece entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral muestra una mayor en lo correspondiente al
rendimiento del empleado, que obtuvo un coeficiente de 0.648, siendo asi una correlacion
positiva y significativa entre ambas variables. A su vez, en el marco nacional, es posible
mencionar el trabajo de Mufioz (2019) en donde la cultura organizacional es relacionada
con la satisfaccion laboral, en tanto este segundo concepto es referido en linea con lo que
se entiendo con el compromiso laboral, contaron con un coeficiente de correlacién de
0.700 entre ambas variables, con lo que también se demostr6 una correlacién positiva y

significativa.

A su vez, la relacion entre ambas variables se desprende incluso desde la
definicion que se realizan de los conceptos utilizados. De esa forma, referente a la variable
de cultura organizacional, Lyu (2020) indica que se trata de un tipo de socializacién
especifica en donde las normas no solo se establecen en funcion de factores culturales
generales, sino también en una perspectiva propia de las funciones organizacionales y las
razones por las que el sujeto es parte de la organizacion, con lo cual se establece una
funcionalidad especifica para cada individuo por el cual se sustenta su presencia.
Asimismo, en lo que respecta a la variable de compromiso laboral, Agarwala et al. (2020)
indica que se trata de un apego emocional del individuo hacia la organizacién, que se
alude a su identificacién con el conjunto y que se refuerza a partir del cumplimiento de
las funcionalidades por las que forma parte de la organizacion, siendo asi dependiente

también del cumplimiento de sus labores. De esa forma, es a partir de cumplimiento de
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las expectativas laborales que se fundamenta tanto la cultura organizacional establecida

en la organizacién como el compromiso laboral de cada trabajador.
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CONCLUSIONES

Se concluye que la fortaleza de la cultura organizacional que se presenta en mayor
medida entre los colaboradores de la Compafiia Aseguradora es la Cultura Clan, lo
cual corresponde a que la perspectiva de los trabajadores respecto a conjunto de sus
comparieros en el espacio laboral los percibe como una familia con los cuales es
factible establecer relaciones de confraternidad Utiles para el trabajo en equipo.

Se resuelve que el nivel de compromiso laboral en tiempos de pandemia de los
colaboradores de la Compafiia Aseguradora es alto, siendo esto representativo de que
se mantuvieron niveles 6ptimos correspondiente a los recursos del trabajador por los
cuales los empleados pudieran cumplir de manera eficaz sus funciones sin afectar su
relacion con la organizacion.

Se establece que si existe un impacto de la cultura organizacional sobre los recursos
del trabajo en tiempo de pandemia en los colaboradores de la Compafiia Aseguradora,
lo cual se sostiene a que la cultura sostenida en el aumento en la competitividad
generd que los trabajadores buscaran aprender de las nuevas condiciones para
mantener sus niveles de productividad.

Se define que existe un impacto de la cultura organizacional sobre los recursos del
trabajador en tiempos de pandemia en los colaboradores de la Compafiia
Aseguradora, siendo esto reconocible en el hecho de que una cultura enfocada en
mantener altos niveles de innovacion y desarrollo, permitié que el trabajador
mantuviera altos niveles de concentracion en sus objetivos laborales.

Se concluye que la cultura organizacional impacta en el compromiso laboral en
tiempo de pandemia en los colaboradores de la Compafiia Aseguradora, lo cual
responde a que los trabajadores identificaron una cultura se enfoca en la
competitividad del individuo y de la organizacion, lo cual ha generado que los
trabajadores muestren su compromiso se plantee mediante el cumplimiento 6ptimo

de sus tareas durante la pandemia.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere al departamento de recursos humanos de la empresa analizada que
refuercen la cultura que muestra una mayor presencia entre los trabajadores, la cual
es la cultura clan, pues es mediante esta que se logra un trabajo colaborativo que
armoniza las capacidades de todos los individuos para alcanzar los objetivos
organizacionales de manera mas Optimo; esto se podria reforzar mediante la
propuesta de actividades de esparcimiento de forma anual donde los trabajadores
puedan conocerse mas en un espacio libre del estrés de la productividad.

Se recomienda a los puestos gerenciales de cada area de la empresa analizada generar
incentivos por los cuales se incremente en mayor medida el compromiso de los
trabajadores con los objetivos organizacionales; esto puede realizarse mediante la
entrega de recursos materiales o financieros de manera mensual a quien obtenga un
mayor desempefio o en lapsos conforme a las actividades de la empresa.

Se sugiere ladireccion general y a los directivos de cada area de la empresa establecer
mecanismos comunicacionales por los cuales se refuerce la focalizacion de los
empleados para mejorar los niveles competitivos de la empresa; esto se puede realizar
mediante reuniones mensuales o trimestrales por las cuales los directivos de cada
area comuniquen los objetivos organizacionales especificos para ese lapso, buscando
que cada individuo se sienta parte del conjunto que representa la empresa.

Se recomienda a los lideres de cada una de las areas de la empresa estudiada
establecer un régimen de revision por los cuales se identifique a quienes presentan
bajos niveles de comunicacion para asi brindarles una mayor guia respecto a las
razones por las que no logran concentrarse; esto puede realizarse de manera diaria
asignado lapsos especificos en los que se realice ligeras comunicaciones preguntando
por el avance de su trabajo y si presentan complicaciones en algun punto.

Se sugiere al area de recursos humanos plantear actividades por las cuales los
trabajadores alcancen mayores niveles de identificacion con la empresa a fin de
asumir que los objetivos organizacionales representan también los objetivos
individuales; esto se puede lograr a partir comunicaciones trimestrales directas entre
los puestos directivos y los trabajadores con mayores niveles de productividad por el

cual se haga mencion del reconocimiento y se otorgue un bien proporcional al logro.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Caracteristicas dominantes
Liderazgo organizacional
Gestion de empleados
Cultura Clan
Adhesion a la organizacion
La definicién de cultura Enfasis estratédicos
organizacional se refiere a . 9
o La variable cultura
los valores especificos y organizacional serd evaluada Criterios de éxito
creencias basicas | 09 X .
arraigadas en una empresa de acuerdo a las dimensiones
. resentadas por Liao (2018 racteristi minan
Cultura gue orienta todas las pre P ( ) Caracteristicas dominantes
o S quien expone cuatro, las
organizacional actividades y , . -
. cuales son: cultura clan, Liderazgo organizacional
comportamientos de la .
cultura de la adhocracia,

misma con la finalidad de
alcanzar los objetivos o
metas previamente
establecidas (Liao, 2018).

cultura de la jerarquia y
cultura de mercado.

Cultura de la adhocracia

Gestién de empleados

Adhesion a la organizacion

Enfasis estratégicos

Criterios de éxito

Cultura de la jerarquia

Caracteristicas dominantes

Liderazgo organizacional
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Gestién de empleados

Adhesidn a la organizacion

Enfasis estratégicos

Criterios de éxito

Cultura de mercado

Caracteristicas dominantes

Liderazgo organizacional

Gestion de empleados

Adhesion a la organizacion

Enfasis estratégicos

Criterios de éxito

Compromiso
laboral

Es asi como una relacion
dialéctica dindmica entre
los individuos y el trabajo;
por un lado, las personas
dedican esfuerzos fisicos y
mentales al trabajo y, por
otro, los roles laborales los
proporcionan. En palabras
mas sencillas, el
compromiso laboral se
considera un estado de

La variable compromiso
laboral sera evaluada de
acuerdo a las dimensiones
presentadas por Spontén et al.
(2012), quienes exponen dos
dimensiones, las cuales son:
recursos del trabajo y recursos
del trabajador.

Recursos del trabajo

Presencia de nuevos retos

Sensacion de energia en el trabajo

Entusiasmo por el trabajo

Continuidad en el trabajo

Animo por trabajar

Aprendizaje
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compromiso absoluto en el
trabajo (Lyu, 2020).

Trabajo objetivo

Estimulacion

Orgullo por el trabajo

Sensacioén de bienestar

Recursos del trabajador

Concentracion

Persistencia

Perseverancia

Enérgico

Abstraerse en el trabajo

Continuidad

Nota. Elaboracién propia
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores
Caracteristicas dominantes
PG: ¢(De qué manera | OG: Determinar el | HG: La cultura Liderazao oraanizacional
la cultura | impacto de la cultura | organizacional impacta goorg
organizacional organizacional en el|en el compromiso Gestion de emoleados
impacta en el | compromiso laboral de | laboral de los P
: Cultura Clan
compromiso laboral | los colaboradores de la | colaboradores de la . o
R S . R . Adhesion a la organizacion
de la division | division comercial | division comercial
comercial empresa de | empresa de compafiias | empresa de compafias - . -
o . Enfasis estratégicos
compaiiias aseguradoras en | aseguradoras en tiempos
r r n H H . 1 . - - 7 -
asegu adoras en | tiempos de pandemia de pandemia Criterios de éxito
tiempos de
ia? - .
pandemia’ Caracteristicas dominantes
o~ OE1l: Analizar la | HE1: La fortaleza de la Liderazgo organizacional
PE1: ;Qué fortaleza o
de N cultura fortaleza de la cultura | cultura organizacional
oraanizacional que se organizacional que se | que se presenta segln Cultura de la Gestién de empleados
rgsenta s l,”? los presenta segin los | los colaboradores de la adhocracia
Eolaboradore% de la colaboradores de la | division comercial Adhesion a la organizacion
division  comercial division comercial | empresa de compafiias
emoresa de | EMpresa de compafiias | aseguradoras en tiempos Enfasis estratégicos
conﬁ afias aseguradoras en | de pandemia es la
P tiempos de pandemia. | cultura de la jerarquia. Criterios de éxito
aseguradoras en
tlerr:jpos_ 5 de Cultura de la Caracteristicas dominantes
pandemia: OE2: Identificar el | HE2: EI nivel de . P
jerarquia

nivel de compromiso

compromiso laboral de

Liderazgo organizacional
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PE2: (Cudl es el
nivel de compromiso
laboral de los
colaboradores de la

division  comercial
empresa de
compaiiias

aseguradoras en
tiempos de
pandemia?

PE3: ¢De  qué
manera la cultura

organizacional

impacta en  los
recursos del trabajo
de los colaboradores
de la division
comercial empresa de

compafias
aseguradoras en
tiempos de
pandemia?
PE4: (De qué
manera la cultura

organizacional
impacta en  los
recursos del

laboral de los
colaboradores de la
division comercial
empresa de compaiiias
aseguradoras en
tiempos de pandemia.

OE3: Establecer el
impacto de la cultura
organizacional en los
recursos del trabajo de
los colaboradores de la
division comercial
empresa de compaiiias
aseguradoras en
tiempos de pandemia.

OE4: Definir el
impacto de la cultura
organizacional en los
recursos del trabajador
de los colaboradores de
la division comercial
empresa de compafiias
aseguradoras en
tiempos de pandemia

los colaboradores de la
division comercial
empresa de compafias
aseguradoras en tiempos
de pandemia es alto.

HE3: La  cultura
organizacional impacta
en los recursos del
trabajo de los
colaboradores de la
division comercial
empresa de compafias
aseguradoras en tiempos
de pandemia.

HEA4: La  cultura
organizacional impacta
en los recursos del
trabajador de  los
colaboradores de la
division comercial
empresa de compafiias
aseguradoras en tiempos
de pandemia.

Cultura
organizacional

Gestién de empleados

Adhesion a la organizacion

Enfasis estratégicos

Criterios de éxito

Cultura de
mercado

Caracteristicas dominantes

Liderazgo organizacional

Gestion de empleados

Adhesion a la organizacion

Enfasis estratégicos

Criterios de éxito

Recursos del
trabajo

Presencia de nuevos retos

Sensacion de energia en el trabajo

Entusiasmo por el trabajo

Continuidad en el trabajo

Animo por trabajar

Aprendizaje
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trabajador de los
colaboradores de la
division  comercial

empresa de
compaiiias
aseguradoras en
tiempos de
pandemia?

Compromiso
laboral

Trabajo objetivo

Estimulacion

Orgullo por el trabajo

Sensacion de bienestar

Recursos del
trabajador

Concentracion

Persistencia

Perseverancia

Enérgico

Abstraerse en el trabajo

Continuidad

Nota. Elaboracion propia
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Anexo 3. Instrumentos

Buenos dias. A continuacion, se le presenta el Organizational Culture Assessment
Instrument, mejor conocido como OCAL. Su finalidad es evaluar los 6 indicadores claves
de la cultura organizacional. Este instrumento no tiene respuestas equivocadas o
incorrectas, puesto que no hay culturas organizacionales perfecta. Puede darse el caso de
la organizacion en la que labora se describa a través de items distintos en cada indicador.
Por todo lo anterior, la intencion es que sea lo mas preciso y honesto posible al momento
de responder cada item.

Notard que el instrumento cuenta con 6 indicadores, cada uno dividido en
alternativas que van de la A a la D. La instruccion es la siguiente: divida 100 puntos entre
cada una de las 4 opciones que posee cada item. Colocando mayor puntaje a la opcién
que mejor describa su organizacion y menor puntaje a aquella que se aleje mas de la
realidad de su empresa. Por ejemplo, en el indicador 3, si usted considera que la
alternativa C es la mas parecida a su organizacion, puede asignarle un valor de 60 puntos,
15 puntos a la alternativa A, 5 puntos para la alternativa B y finalmente 10 puntos a la
alternativa D. Lo importante es que en cada indicador el total de puntos sea 100.

El instrumento posee dos columnas, “Ahora” y “Preferencia”. La primera columna
representa el estado actual de su organizacion y la segunda representa como piensa usted
que podria ser la organizacién en la que se encuentra en 5 afios. La intencion es que
complete los 100 puntos de cada item primero en la columna de la izquierda y luego,
proceda a realizar el mismo procedimiento, pero con un enfoque de 5 afios en el futuro en

la columna de la derecha. Desde ya, muchisimas gracias por su participacion.

SEXO: AREA A LA QUE PERTENECE:

EDAD: TIEMPO EN LA EMPRESA:
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INSTRUMENTO DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

INDICADOR: CARACTERISTICAS DOMINANTES

ACTUAL

DESEADO

A

La organizacion es un lugar muy personal. Es como
una familia. Las personas disfrutan de la compafiia
de los otros.

La organizacion es un lugar muy dinamico con
caracteristicas emprendedoras. A las personas les
gusta tomar riesgos.

La organizacion estd muy orientada a los
resultados. La mayor preocupacion es hacer el
trabajo bien hecho. Las personas son competitivas
entre si.

La organizacion es muy estructurada y controlada.
Generalmente los procedimientos dicen a las
personas que hacer.

PUNTUACION TOTAL

100

100

INDICADOR LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

ACTUAL

DESEADO

A

El liderazgo de la organizacion es generalmente
usado como un instrumento para facilitar, guiar y
ensefiar a sus miembros.

El liderazgo de la organizacion es generalmente
usado como instrumento para apoyar la
innovacion, el espiritu emprendedor y la toma de
riesgos.

El liderazgo de la organizacion es generalmente
usado para asegurar el logro de los resultados.

El liderazgo de la organizacion es generalmente
usado para coordinar, organizar o mejorar la
eficiencia.

PUNTUACION TOTAL

100

100

INDICADOR ADMINISTRACION DEL RECURSO

HUMANO

ACTUAL

DESEADO
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A El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por el trabajo en equipo, el consenso y
la participacion.

B El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por el individualismo y libertad.

C El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por la alta competencia y exigencia.

D El estilo de manejo del recurso humano se
caracteriza por dar seguridad de los puestos de
trabajo y estabilidad en las relaciones humanas.

PUNTUACION TOTAL 100 100
INDICADOR UNION DE LA ORGANIZACION ACTUAL | DESEADO
A Lo que mantiene unido a la organizacion es la
lealtad y la confianza mutua.
B Lo que mantiene unido a la organizacion son los
deseos de innovacién y desarrollo. Existe un énfasis
en estar al limite.
C Lo que mantiene unido a la organizacion es el
cumplimiento de metas. El ganar y tener éxito son
temas comunes.
D Lo que mantiene unido a la organizacion son las
politicas y reglas. Mantener a la organizacion en
marcha es lo importante.
PUNTUACION TOTAL 100 100
INDICADOR ENFASIS ESTRATEGICOS ACTUAL | DESEADO

A La organizacion enfatiza el desarrollo humano. La
confianza es alta, junto con la apertura y
participacion

B La organizacion enfatiza la adquisicion de nuevos
recursos y desafios. EL probar nuevas cosas y la
busqueda de oportunidades son valoradas.

C La organizacion enfatiza el hacer acciones
competitivas y ganar espacios en los mercados.

D La organizacion enfatiza la permanencia y la
estabilidad. La eficiencia, el control y la realizacion
correcta del trabajo son importantes.
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PUNTUACION TOTAL 100 100

INDICADOR CRITERIO DE EXITO ACTUAL | DESEADO

A La organizacion define el éxito sobre la base del
desarrollo de los recursos humanos, el trabajo en
equipo, las relaciones personales y el
reconocimiento de las personas.

B La organizacion define el éxito sobre la base de
contar con un producto unico o el mas nuevo. Se
debe ser lider en productos e innovacion

C La organizacion define el éxito sobre la
participacion de mercado y el desplazamiento de la
competencia. El liderazgo de mercado es la clave.

D La organizacion define el éxito sobre la base de la
eficiencia en el cumplimiento de sus tareas.

PUNTUACION TOTAL 100 100

Nota. Adaptacion del OCAI presentado por Cameron & Quinn (2011)
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INSTRUMENTO DE LA VARIABLE COMPROMISO LABORAL

Buenos dias, recibe de mi parte un cordial saludo. El presente cuestionario es parte de una
investigacion que busca determinar cémo la cultura organizacional impacta en el
compromiso laboral, ante ello se le pide permiso y su tiempo para que responda esta
encuesta, solo con preguntas sencillas que permitiran alcanzar los objetivos planteados

de este estudio.

Instrucciones: Este cuestionario solo pretende recoger informacion esencial para una
investigacién, por ello se le recomienda, que lea con atencion y que califique con
sinceridad cada uno de los items propuesto con una (X), para ello es necesario que tome

en consideracion la siguiente escala de respuestas:

Escala Valorativa

NUNCA | CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE

0 1 2 3 4

VARIABLE: COMPROMISO LABORAL
ITEMS .
DIMENSION: RECURSOS DEL TRABAJO 0|1]2|3|4

1 En mi trabajo se presentan nuevos retos
2 En mi trabajo me siento lleno/a de energia
3 Estoy entusiasmado/a con mi trabajo
4 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de

tiempo
5 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a

trabajar
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6 Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo

7 Mi trabajo tiene sentido

8 Mi trabajo es estimulante e inspirador

9 Estoy orgulloso/a del trabajo que hago

10 Cuando estoy absorto/a en mi trabajo, me siento bien

DIMENSION: RECURSOS DEL TRABAJOR

11 Estoy inmerso/a y concentrado en mi trabajo

12 Soy persistente en mi trabajo

13 Incluso cuando las cosas no van bien, continGo
trabajando

14 Soy fuerte y enérgico/a en mi trabajo

15 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi
alrededor

16 Me “dejo llevar” por mi trabajo

Nota. Estructura Factorial UWES (version 16 items).
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ENTREVISTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
LABORAL

1. ¢Como percibe usted, que los trabajadores se sienten diariamente al tener que laborar

en la organizacion?

2. ¢Qué tan dindmica es la organizacion, se les da libertad a los trabajadores para

realizar sus actividades?

3. ¢Que papel ejerce las personas que ejercen liderazgo en la organizacién?

4. ¢Cbémo es el manejo y gestidn del personal de la organizacion?
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5. ¢Cdmo se incentiva al personal para el cumplimiento de metas y objetivos?

6. ¢Qué aspectos se enfatiza mas para lograr mayor eficiencia y funcionamiento en la

organizacion?

7. ¢Considera que la organizacion es exitosa? ¢Por qué?

8. ¢Qué considera usted que mantiene mas entusiasmados y comprometidos con su

trabajo al personal?
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9. ¢Qué actividades se realizan en la organizacion para que el personal se sienta

valorado?

10. (Como se busca solucionar conflictos en la organizacion?

11. ;Qué estrategias tuvo que realizar la empresa para mantener comprometido al

personal durante la pandemia?

12. ¢ Qué tipo de apoyo brinda la organizacion a su personal para la realizacién de sus

actividades?
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Anexo 4. Validez — confiabilidad de los instrumentos
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