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RESUMEN

Objetivo: Establecer de qué manera la cultura organizacional influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021. Métodos: La presente investigacion es de tipo bésica, nivel es explicativo,
disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion es de 56 trabajadores. La
confiabilidad del instrumento se realizo mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0,908) y
(0,938). Resultados: Respecto a la cultura organizacional, en consideracion a si considera
que la empresa donde labora siempre se encuentra en constante innovacion el 35.7%
indicaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en cuestion si cree que se
requiere de una recomendacion o influencia interna para ingresar a la empresa el 51.8%
indicaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en cuestion si considera que
la empresa se interesa por su aprendizaje y progreso de su carrera profesional el 50%
indicaron que estd totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. Respecto al compromiso
organizacional, en cuestion si se siente emocionalmente ligado a la empresa el 33.9%
indicaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en cuestion si siente que
continua en la empresa es solamente por un vinculo moral el 25% indicaron que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en cuestion si se siente que continGa en la
empresa es debido a la pension que recibird el 50% indicaron que esta en desacuerdo.
Conclusion: La cultura organizacional influye significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.818 ubicandolo en

un grado positivo alto y con un nivel de significancia de p=0.00.

Palabras clave: Cultura organizacional y compromiso organizacional.
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ABSTRACT

Objective: To establish how the organizational culture influences the organizational
commitment of the workers of the company Constructora y Servicios G&F SAC, Huacho,
2021. Methods: This research is of a basic type, level is explanatory, non-experimental
design, quantitative approach . The population is 56 workers. The reliability of the
instrument was performed using Cronbach's Alpha coefficient (0.908) and (0.938). Results:
Regarding the organizational culture, considering whether they consider that the company
where they work is always in constant innovation, 35.7% indicated that they totally disagree
and disagree; In question if they believe that a recommendation or internal influence is
required to enter the company, 51.8% indicated that they totally disagree and disagree; In
question if they consider that the company is interested in their learning and progress in their
professional career, 50% indicated that they totally disagree and disagree. Regarding the
organizational commitment, in question if they feel emotionally linked to the company,
33.9% indicated that they totally disagree and disagree; In question, if you feel that you
continue in the company it is only because of a moral bond, 25% indicated that they totally
disagree and disagree; in question if you feel that you continue in the company it is due to
the pension that you will receive 50% indicated that you disagree. Conclusion: The
organizational culture significantly influences the organizational commitment of the workers
of the company Constructora y Servicios G&F SAC, Huacho, 2021. It was obtained through
the Spearman’s Rho Test that 0.818, placing it in a high positive degree and with a level of
significance from p=0.00.

Keywords: Organizational culture and organizational commitment.
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INTRODUCCION

En un ambito global en el que existimos, las compafiias necesitan de trabajadores que tengan
iniciativas y capaces de anticiparse ante los problemas, y que se comprometan enteramente
con el éxito que quiere alcanzar la empresa. Un elemento crucial respecto a ello es el nivel
de identificacion de los trabajadores con sus actividades en si, asi como con la empresa.
Aunque es fundamental sefialar que la formacion organizacional que se maneje en laempresa
acontece un aspecto clave puesto que, si los valores, normas o reglas que son impuestos
presentan dificultades y los trabajadores no las obedecen, generara un entorno negativo,
menos compromiso del trabajador al no sentirse considerado y que su aporte no es

significativo para la empresa..

Es por ello que tiene como objetivo general establecer de qué manera la cultura
organizacional influye en el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa
Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021.




CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

En el ambiente mundial muchas son las compafiias que no tienen las estrategias
0 instrumentos exactos para concebir una mejor cultura organizacional y un
compromiso organizacional fuerte, por ende, ain mantienen ciertos problemas que
afectan su crecimiento. Salazar (2018) en funcion a los efectos presentados en su
indagacion, demuestra que la responsabilidad se puede reflejar en ciertas percepciones
intrinsecas del trabajador, ya que este se halla inmerso a problemas familiares y
laborales que generan efectos y emociones; en efecto que invita a los empleadores a
mejorar las condiciones de trabajo. En relacion a la cultura organizacional, Bolafios
(2019) sefiala que los problemas que se presenta en su mayoria las empresas son
principalmente las personas que las conforman ya que no conducen y materializan los
cambios que a nivel estratégico se requieren para el lucro de los propodsitos
establecidos por las empresas, lo que genera como resultado no favorecer el

cumplimiento de la estrategia.

A nivel nacional, Basurto (2017) expresa que el compromiso organizacional en
el sector privado también viene presentando problematicas. Principalmente, puesto
que las personas con mayor jerarquia o los superiores no prestan atencién en la manera
de involucrar a los trabajadores en sus funciones lo que no asegura la lealtad del
trabajador con la empresa. Con respecto a la cultura organizacional, Espinoza (2018)
infiere que la sobrecarga laboral, el desgaste emocional y la tensién son fuentes
generados de estrés laboral cuyo resultado es incierto pero importante ya que afecta a

los trabajadores creando un panorama hostil y de bajo desempefio para la empresa.

En un dmbito global en el que existimos, las compafiias necesitan de trabajadores
que tengan iniciativas y capaces de anticiparse ante los problemas, y que se

comprometan enteramente con el éxito que quiere alcanzar la empresa. Un elemento
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crucial respecto a ello es el nivel de identificacion de los trabajadores con sus
actividades en si, asi como con la empresa. Aunque es fundamental sefialar que la
formacion organizacional que se maneje en la empresa acontece un aspecto clave
puesto que, si los valores, normas o reglas que son impuestos presentan dificultades y
los trabajadores no las obedecen, generard un entorno negativo, menos compromiso
del trabajador al no sentirse considerado y que su aporte no es significativo para la
empresa. Por ende, de acuerdo a lo descrito anteriormente, la actual indagacion explora
saber de qué modo la cultura organizacional interviene en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la empresa Constructora y Servicios G&F
S.A.C., Huacho.

La problematica de falta de compromiso organizacional evidenciada en la
compafiia Constructora y Servicios G&F S.A.C., ello por diversas razones como la
falta de reconocimiento puesto que los trabajadores sienten que se esfuerzan mas de lo
esperado y que esto no es compensando de manera justa; falta innovacion en la red
administrativa; existen muchos enfrentamientos de trabajador a trabajador por el
trabajo realizado en la misma area atinando que lo realizo sin fundamentos; falta de
flexibilidad por faltas al trabajo de parte de la empresa y la carencia de capacitaciones

profesionales segln areas.

El problema de cultura organizacional es recurrente en todo tipo de
organizaciones y la empresa Constructoray Servicios G&F S.A.C también forma parte
de ello; ya que los trabajadores no cumplen con las metas fijadas en grupos de trabajo;
los trabajadores han demostrado el desinterés por tener contacto directo con los
consumidores; la compafia no pone fuerza por brindar mejores beneficios a los
trabajadores, como descuentos al realizar un servicio en su hogar; existe
incumplimiento de areas de acopio de materiales; ademas del incumplimiento de

tecnologia para fijar la entrada y salida de los colaboradores.

Si la compafia Constructora y Servicios G&F S.A.C. sigue mostrando
desinterés frente a los problemas detallados se generara un clima negativo cuyo efecto

sera perjudicial para el desempefio de sus trabajadores.

Es un motivo muy importante para la empresa Constructora y Servicios G&F

S.A.C., provocar la activacion de presentaciones que indaguen fortificar los grados de

— -



responsabilidad y cultura organizacional, ya que permitird tener un superior

conocimiento de sabiduria de organizacion entre los trabajadores.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera la cultura organizacional influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F
S.A.C., Huacho, 2021?

1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢De que manera los valores influyen en el compromiso organizacional de
los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021?

b. ¢De qué manera las creencias influyen en el compromiso organizacional
de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 20217

c. ¢De qué manera el clima influye en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho,
2021?

d. ¢De qué manera las normas influyen en el compromiso organizacional de
los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021?

e. ¢De qué manera los simbolos influyen en el compromiso organizacional
de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021?

f. ¢De qué manera la filosofia influye en el compromiso organizacional de

los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 20217




1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de qué manera la cultura organizacional influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F
S.A.C., Huacho, 2021.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Establecer de qué manera los valores influyen en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora 'y Servicios
G&F S.A.C., Huacho, 2021.

b. Establecer de qué manera las creencias influyen en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios
G&F S.A.C., Huacho, 2021.

c. Establecer de qué manera el clima influye en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios
G&F S.A.C., Huacho, 2021.

d. Establecer de qué manera las normas influyen en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios
G&F S.A.C., Huacho, 2021.

e. Establecer de qué manera los simbolos influyen en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios
G&F S.A.C., Huacho, 2021.

f. Establecer de qué manera la filosofia influye en el compromiso

organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios
G&F S.A.C., Huacho, 2021.




1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion teorica

El importe hipotético de la actual indagacion conjuntamente de dignificar las nociones
acerca de sabiduria de organizacion y compromiso organizacional, expondra las
terminaciones y consejos, formandose la misma como antecedente de indagacion para

trabajos posteriores de indagacion.
Justificacion social

Esta indagacién proporcionara provechos seguidos a la compafiia en estudio, porque
los efectos se va a lograr establecer los enfoques significantes y proyectar los consejos

obligatorios.

1.5. Delimitacion del estudio

Delimitacion geografica: empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,

provincia de Huaura, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: mayo del afio 2021 a diciembre del afio 2022.

- Delimitacion social: Colaboradores de la empresa Constructora y Servicios G&F
S.AC.

- Delimitacion seméntica: Sabiduria organizacional y compromiso organizacional.

La sabiduria de organizacion es traducida en un modo de existencia, esbozo
de doctrinas, expectativas y acciones, la manera de relacionarse, peculiaridades en

una compafiia particularmente (Chiavenato, 2011, p. 47).

El compromiso organizacional refleja el grado como se identifica el
trabajador con la compafiia y sus fines y desea permanecer en ella (Griffin, Phillips
y Gully, 2017, p. 129).

1.6. Viabilidad del estudio

El estudio fue realizable por qué se conté con los medios monetarios, humanos y

tangibles, que aseguraron la realizacion del estudio.

——



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Coronel (2019) realiz6 la tesis de maestria con titulo “Cultura
Organizacional y su intervencion en la satisfaccion laboral y vital de los
profesionales de salud del Hospital Basico de Limones de Esmeraldas” La cual
fue aceptada por la Universidad Catdlica de Guayaquil. Ecuador. La
indagacion tuvo como proposito Examinar la participacion de la sabiduria
organizacional en la complacencia profesional y vital de los profesionales de
salud del Hospital Basico Limones de la provincia de Esmeraldas, a través del
uso de una herramienta aprobada con el objetivo de mostrar una proposicion
que apoye a optimizar aquellas dimensiones. La indagacion es de tipo
descriptiva y de disefio no experimental del corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 75 empleados. La indagacion usé como método de
recopilacion de informacion, la encuesta y como herramienta el cuestionario.
La indagacion tuvo como conclusion que a través de la produccion de los
efectos se concluyd que la sabiduria organizacional con la complacencia
profesional de los competitivos de salud no tiene correspondencia reveladora,
puesto que la suposicion es descalificada, pues la sabiduria existente en el
hospital pasa desprevenida para los competitivos de salud, en otras palabras es
estable ya que los colaboradores de la compafiia estan acostumbrados a esa

sabiduria y no resulta como componente significativo para la complacencia.

Tello (2018) ejecutd el estudio de maestria con titulo “Relacion del
compromiso organizacional con la satisfaccion laboral en el sector calzado de

la Provincia de Tungurahua”, la cual fue aceptada por la Universidad Técnica
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de Ambato. Ambato. Ecuador. La indagacion tuvo como propoésito determinar
la correspondencia del compromiso organizacional con la satisfaccion
profesional. Es una indagacion descriptiva. La poblacion estuvo conformada
por 63 empleados. La indagacion usé como método de recopilacion de
informacion, la encuesta y como herramienta el cuestionario. Los resultados
con respecto al compromiso organizacion en su extension responsabilidad
afectiva sefala que el 22.6% de los encuestados manifiesta que pesa mas la
necesidad, en el compromiso de continuidad 61 % que cree que, si es viable
que demas compafiias logren optimizar sus contextos productivos y el 47,7%
declara su responsabilidad de tipo normativa con relacion a su persistencia en
la compafiia. Se concluye que un superior pronosticador del ejercicio, la
alternancia, la precision e inclusivamente la produccion es la responsabilidad
antes que la complacencia. Conviene contar con trabajadores sumamente
envueltos ya que la complacencia lograria ser una expresion para algunos
semblantes del compromiso mientras que la responsabilidad es una accion

completa, hacia la compaiiia.

Arcos (2016) elabord la tesis de maestria con titulo “La sobrecarga de
trabajo y su efecto sobre el compromiso organizacional en la gerencia de
negocios de una empresa de telecomunicaciones”, la cual fue aceptada por
Universidad Andina Simén Bolivar. Quito. Ecuador. La indagacion tuvo como
proposito establecer el exceso de labores y su intervencion en el adeudo
organizacional de los trabajadores de la Gerencia Nacional de Negocios de la
Corporacion Nacional de Telecomunicaciones CNT EP. Es una indagacion de
enfoque cuantitativo. La indagacién us6 como metodo el cuestionario y
observacion directa. La poblacién estuvo conformada por 349 trabajadores. La
indagacion us6 como método de recopilacion de informacién la encuesta y
como herramienta el cuestionario. Los efectos en relacién con el compromiso
sostuvo que el componente de compromiso afectivo el 39.54% de los
encuestrados mencionaron estar en desacuerdo que la organizacion tiene un
gran significado para estos, en el componente continuidad un 32.09% poseen
un conocimiento de haber hecho una inversion en la compafiia sin saber y en
relacion al componente normativo el 45.85% de los encuestados, es decir

menos de la mitad, marca encontrarse en compromiso con la compafiia. La
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investigacién concluyé en la responsabilidad organizacional posee una
correspondencia significativa que pertenece al 66.5% con el exceso de labores,
es decir, que a mas exceso de trabajo es minima la responsabilidad
organizacional; subsiguientemente, reducir el exceso de trabajo tendra

consecuencias efectivas acerca de la responsabilidad organizacional.

2.1.2. Investigaciones nacionales

Navarro (2020) hizo el estudio de licenciatura con titulo “Cultura
organizacional en los trabajadores de la empresa Profuturo AFP filial lquitos,
periodo 20207, la cual fue aceptada por la Universidad Privada de la Selva
Peruana. Iquitos. Perd. La indagacion tuvo como propdsito detallar la sabiduria
organizacional en los colaboradores de la compafiia Profuturo AFP sede
Iquitos, etapa 2020. La indagacion fue de tipo descriptivo, con un esbozo no
experimental - transversal. La poblacién fue 36 Trabajadores. El procedimiento
usado en la investigacion fue la observacion. Los efectos en relacion a la
inconstante cultura organizacional se consideraron las extensiones: dogmas,
valores, ambiente, reglas, emblemas y ética. En relacion a los valores se
representa y se capta como normal en un 3%; en la dimension creencias se
representa y se capta como normal, con un 89%; en la dimension clima se
representa y se capta como normal, con un 89%; en la dimensién normas
describe y se percibe como bueno, con un 100%; en la dimensién simbolos se
representa y se capta como normal con un 3%. para la dimension filosofia se
representa y se capta como normal con un 14%. Se concluye que la sabiduria
organizacional de la compafia Profuturo AFP sede lquitos, época 2020, se
representa y se capta como excelente en un 100% en esa calificacion, que al
optimizar la sabiduria organizacional les daré buenos resultados en el ejercicio

profesional de los colaboradores.

Linares (2019) realiz6 la tesis de licenciatura con titulo “Cultura
organizacional y compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa
Unimaq S.A, Ate 20177, la cual fue aceptada por Universidad César Vallejo.
Lima. Peru. La indagacion tuvo como propdsito establecer el vinculo que hay

entre la sabiduria organizacional y el adeudo organizacional de los
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colaboradores de la compafiia Unimaq S.A., Ate 2017. Esta indagacion fue de
disefio no experimental de corte transversal, tipo de investigacion
correlacional, de enfoque cuantitativo y de grado descriptivo. La muestra fue
120 colaboradores. El procedimiento que se usé para la recoleccion de datos
fue la encuesta y la herramienta el cuestionario. Los resultados en relacion en
la variable responsabilidad organizacional en su extension responsabilidad
afectuoso el 13.3% de los trabajadores revelaron que es malo. En la dimension
compromiso para continuar 54.2% de los trabajadores mencionaron que el
compromiso para continuar es regular y en la extension responsabilidad
normativa el 38.3 % de los trabajadores manifestaron que es mal. Se concluye
que hay un vinculo entre sabiduria organizacional y responsabilidad

organizacional de los colaboradores de la compafiia Unimaq S.A., Ate 2017.

Romero (2018) realizaron la tesis de maestria con titulo “Cultura
Organizacional y Compromiso Organizacional en operarios de una empresa
avicola en Huarmey, 2017, la cual fue aceptada por la Universidad César
Vallejo. Lima. Per(. La indagacion tuvo como propdsito igualar el vinculo
existente entre la sabiduria en la organizacién y la responsabilidad
organizacional en funcionarios de una compafia avicola en Huarmey. El disefio
de indagacién usado fue el no experimental, de corte transversal, también, el
tipo de indagacion fue descriptivo — correlacional, cuenta con una poblacion de
160 operarios. La indagacion us6 como técnicas de recopilacion de
informacion la encuesta y como herramienta el cuestionario. Los efectos
respecto al inconstante compromiso organizacional en la extension
responsabilidad afectiva el 48.62% muestra grado bajo de compromiso
afectivo; en la dimension responsabilidad de persistencia un 15.63% muestra
nivel un muy despreciable; en la extension responsabilidad normativa un
21.25% muestra grado muy bajo La conclusion fue que hay correlacion directa,
elevada y muy reveladora entre las inconstantes sabiduria organizacional y

responsabilidad organizacional.



10

2.2. Bases tedricas

Variable independiente: Cultura organizacional
A. Definiciones

Chiavenato (2011) indica que es traducido en un modo de existencia, esbozo
de doctrinas, expectativas y acciones, la manera de comunicarse, peculiares en una

compafiia particularmente.

Griffin y Moorhead (2010) determina que la sabiduria en la organizacion es
la familiaridad de acciones, doctrinas, conductas, costumbres y ejercicios que
apoyan a los miembros de la compafiia a entender que lo personifica, el modo de

hacer los ejercicios y lo que considera como lo méas importante.

Bateman y Snell (2018) declaran que es un conjunto de ideas, distinguidas
acerca de la empresa y sus propositos, como asimismo las practicas que los

miembros reparten.

B. Dimensiones

Segln Jones (2008) , la sabiduria organizacional es un grupo de cualidades y
reglas distribuidas por los miembros de una empresa, y que aquellas interaccionan
entre si con el ambiente interno y al mismo tiempo con individuos del ambiente

externo de la compafia. Las dimensiones son:
a. Valores

Aqui se encuentran un conjunto de ideas y juicios, enfocado en fundamentos
que son vistos dentro de la compaiiia, se vale recalcar que es significativo conocer
la particularidad del colaborador con la finalidad de emplear sobre ella las
cualidades corporativas, si el asunto es desfavorable y el grado de cualidades en el
establecimiento es desfavorable o promedio escaso, aquello limitara la frustracion
conductual entre los componentes. Sus primordiales indicativos son los
subsiguientes: Impulso de la Invencién, por medio del progreso de la misma
compafiia. Impulso de la labor en grupo, asociacion dentro de la compariia y
cumplido de objetivos, asimilacion de la persona para conseguir los propdsitos por

medio de las cualidades de la compafiia.

—



11

b. Clima

Comprendido como el ambiente o las impresiones dentro del contexto de la
organizacion que se hace perceptible en la parte mecanica del territorio, de qué
modo laboran los trabajadores, etc. Sus indicativos son: Consejo o intervencion, si
el trabajador piensa que hay cierto apoyo por motivo de la dedocracia al momento
de hacer cierto transcurso. Sueldo, si el trabajador se encuentra conforme con el
sueldo. Instrumentos requeridos, si el trabajador entiende que se les proporciona los

instrumentos requeridos.
c. Creencias

Es la idea conceptualizada ya sea efectiva o inexistente de un grupo de la
capacidad humanitaria en la compafiia. Sus indicativos son: Instruirse y avanzar, en
el grupo de pretender optimizar en provecho conveniente. Contexto de cooperacion,
es la idea conveniente y agrupada de apoyo. Independencia en determinaciones, es
la aptitud que te proporciona la compafiia para elegir determinaciones acerca de la

marcha.
d. Normas

Son conocidos como las limitaciones y disposiciones que proyecta la
compafiia en cargo de la conducta de la masa colaboradores en la compafiia. Sus
indicativos son: Horarios, el acuerdo ordinario que poseen los colaboradores acerca
del momento de salir, de encargo, etc. Vestimenta, las reglas de higiene y atuendo
de la compafiia. Penalidades si generan cierta infraccion.

e. Simbolos

Es el grupo de las acciones y representaciones caracteristicas de cada

compafiia. Plazos especificos, Alicientes, Ceremoniales, logos y pigmentos.
f. Filosofia

Es entendido como la idea en funcionamiento de un enfoque de existencia del
mismo colaborador en funcionamiento de la compafiia. Sus indicativos son:

Obijetivos- Enfoque, Progreso competitivo.
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C. Lainfluencia del lider en la cultura de la organizacion

Koontz, Weihrich y Cannice (2012) aluden que los directores y especialmente
los de alto grado escalonado son los que frecuentemente el contexto de trabajo en

la compafiia: sus fundamentos afectan en la administracion de la compaifiia.

Aun usando la palabra importe de modo distinto, aquello logra conceptuarse
como el dogma asiduamente vista en lo que es perfecto o no, y administra los
comportamientos y determinaciones de los colaboradores a conseguir las

finalidades de la compafiia.

Las cualidades logran definirse como traducciones ideoldgicas que

intervienen en apreciaciones cotidianas.

En distintas compafiias de superioridad los jefes de las mismas, encaminados
por sus virtudes, desarrollo en la elaboracion de sus labores, establecen las medidas
de ejercicio, estimulan a sus colaboradores, retornan personal a la compafiia y son

un ideal para el contexto externo.

La sabiduria de la compafiia creada por jefes de la misma compafiia logra

dirigir a que las labores de administracion se ejerzan de modo distinto.

Sabemos que es el gerente el que tiene como responsabilidad establecer la
orientacion, algunos investigadores aseveran que el cambio tiene que darse en el

asiento de la compafiia.

En algunas empresas los colaboradores son ordenados en equipos con
independencias, ya que logran establecer sus presentaciones, determinar en

percances o influir en la categorizacion de comparieros.

Un indicativo de aquella sabiduria es que los jefes son conocidos como

posibilitadores y son denominados de esa forma.

Cambiar una sabiduria necesita de bastante tiempo y en algunas ocasiones se
logran proporcionar de 5 a 10 afos, envuelve cambiar las cualidades, dogmas y
comportamientos, se requerird asimismo y substancialmente comprender la
sabiduria vieja y luego establecer la subcultura en la compafia y retribuir a los que

se desenvuelven en esta nueva sabiduria.
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Se requiere marcar que las recompensas no necesitan ser economicas, lograria
proporcionarse una placa que muestre el excelente desarrollo de los miembros del

equipo, que se informara de modo frontal al jefe.

Es necesario que los jefes ejecutivos expongan y personifiquen la sabiduria
que anhelan efectuar.

Manipular un enfoque extenso de finalidad frecuente sobrelleva a la
responsabilidad, en alto nivel si las personas influyen en el proceso resolutivo y
usan la orientacién particular y la inspeccién de si mismos, si intervienen en sus
objetivos, aun en el momento que las cualidades usadas tengan que fortificarse por

medio de alicientes.

. Como transformar la cultura organizacional

Griffin, Philips y Gully (2017) aluden que, a estas alturas, una gran mesura
de la valoracion reflexiona que la sabiduria en la organizacion afina su ejercicio. En
el momento que eso pasa, el saber y el uso de las cualidades de sabiduria de una
compafiia con la finalidad de concernir a los trabajadores y a la administracion
nueva es esencial, por motivo a que esta variedad de diligencias coopera en el lucro
de su triunfo. Sin embargo, la integridad de compafiias positivas no tiene cualidades
que optimizan su ejercicio, sino mas bien estos se deterioran. ;De qué manera tiene
que proceder un administrador que trabaja en una compafiia que sus virtudes

disminuyen el ejercicio?

La respuesta equilibrada a esta pregunta es que la alta administracion de la
compafiia tiene que pretender el cambio de la sabiduria que aquella tiene. Sin
embargo, la anteriormente aludida es un ejercicio problematico. La sabiduria de las
compafiias se enfrenta a la modificacion por motivo de que interviene de gran modo
en el comportamiento que se presume, representa las cualidades primordiales de la
compafiia y es relacionada de modo sumamente seguro a través de narraciones y
demas presentaciones. En el momento que la administracion cuenta con un
proposito de alterar la sabiduria organizacional, practicamente hace alteraciones
sobre las hipétesis que tienen las personas en relacién a lo que simboliza un

comportamiento adecuado en la compafiia.
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Las alteraciones de una compafiia moderada hacia una basada en equipos es

un ejemplo de alteracion de una sabiduria organizacional.

Aun con los contextos dificultosos mostrados, algunas compariias han hecho
una alteracién en sus sabidurias a partir de pequefias a desarrolladas vinculadas al

ejercicio.
a. Administracion de simbolos:

Las investigaciones envuelven que la sabiduria en la organizacion es

entendida y transmitida a través de narraciones y demas bienes caracteristicos.

Si aquello les resulta provechoso, la administracion que manifiesta provecho
en la alteracion de sabiduria en la organizacion deben pretender una renovacion de
las narraciones y fabulas con la finalidad de beneficiar las nuevas virtudes de
sabiduria. Logran hacerlo por medio de la restauracién de acontecimientos que den

paso a demas narraciones.

Suponga que una compafia manifiesta de modo inmutable la importancia de
que las acotaciones de los colaboradores no son importantes. En el momento que la
administracion se congrega, las acotaciones e ideas sobre las personas de un nivel
inferior, logran ser desechadas por el motivo que son consideradas como sin

significado y de escaso valor.

Las narraciones que protegen esta virtud de sabiduria nombran a dirigentes
que tuvieron proposito de hacer contribuciones provechosas y como consecuencia

lograron comparaciones inmediatas de sus directores.

Un empleado de la alta administracion con provecho en la restauracion de una
nueva narracion que declara a los integrantes gerenciales de un nivel inferior que
sus ideas son significativas, lograria pedirle a un trabajador que se prepare con el
fin de practicar la orientacion de un problema en una junta y ocupe la ocupacién de

guia en el momento que sea pertinente.

El lucro de las expectaciones en referencia al trabajador en dicha junta se
tornard en una nueva narracion que logra suplantar a las que plantean pensamientos

sobre las ideas de la administracion en un nivel inferior no son permitidos.
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b. Complicacion del cambio:

Cambiar la sabiduria de una compafiia es un proceso amplio y dificil. Uno de
los primordiales obstaculos es que los deméas administradores no conciernen cuanta
entrega le coloquen al establecer una nueva virtud cultural logra considerarse

impropio en los viejos patrones de comportamiento.

Esto sucede, por ejemplo, en el momento que un jefe obstinado a la ejecucion
de la virtud del importe de las ideas de las labores de nivel inferiores irrumpe de

modo exaltado las ideas de un colaborador.

Esta falta genera una enorme narracion que se encuentra relacionada a las
primeras virtudes y doctrinas después de un contexto de esta peculiaridad los jefes
de menor nivel escalonado logran reflexionar que, aun si el director manifiesta
anhelo de saber sobre las ideas y acotaciones de los colaboradores; en verdad nada
lograria apartarse mas a la realidad.

No importa lo que indique el director, lo esencial es el comportamiento
ulterior por motivo que inicia desde su familiaridad se ha perdido a través de aquella

conducta, lo que impide la alteracion de sabiduria.
c. Consistencia del cambio:

El proceso para la alteracion de sabiduria organizacionales empieza con la
personalizacion de las necesidades de este y cruzar un periodo temporal en el que
se lleven en marcha brios con el fin de aceptar nuevas virtudes y doctrinas. En un
periodo de tiempo extenso, una compafiia que hace la alteracion de modo triunfante,
su sabiduria observara que aquellas virtudes y doctrinas son tan sélidas y practican

tal autoridad como los primeros.

Los procedimientos de virtudes tienen que aseverarse adecuadamente.
Después de persistir en su enfoque, hacer una modificacion significa hacer un

enorme brio.

Es por ello que, si una compafiia logra variar de una sabiduria reductiva del
ejercicio a una que optimice las virtudes nuevas, logran conservarse por un periodo

muy largo.
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E. Creacion de una cultura organizacional positiva

Robbins y Judge (2017) aluden en primera instancia, la idea de una sabiduria
positiva se encuentra como algo candida o como una expectacion. Sin embargo, las
indicaciones que han sido halladas se encuentran confluyendo la practica de la

administracion y las investigaciones sobre una sabiduria en la organizacion.

Aquella sabiduria sobresale en el adelanto de las fortificaciones del
trabajador, posee resarcimientos en vez de castigar, y destaca el progreso particular.

Consideremos estas zonas:
Crecimiento de las fortalezas del personal

Sin embargo, la sabiduria en la organizacién no excluye faltas, sobresale en
irradiar al trabajador el modo de obtener beneficio de sus fortificaciones. Como
aludié Peter Drucker, el experto de la direccion: “la mayoria de los individuos no
conocen las fortificaciones que tienen. En los asuntos en el que se le pregunta acerca

de aquello, miran o contestan con frases erradas.
Recompensar méas que castigar

Sin embargo, en la mayoria de las empresas se concentran en brindar
resarcimientos circunstanciales como la retribucion e impulsos, cominmente no
consideran el poder de los resarcimientos minusculos, como reconocer. En cierta
parte, imaginar una sabiduria en la organizacion efectiva contiene “agarrar a los
colaboradores realizando algo excelente”. Casi todos los jefes evaden las
identificaciones ya que tienen miedo que los trabajadores mengien su producto o
que no reconozcan las identificaciones. Ordinariamente, los empleados no
requieren identificaciones y los jefes imperceptibles no observan los precios por no

emplearlos.
Enfasis en la vitalidad y el crecimiento

No existe empresa que consiga lo superior de su trabajador que se considere
a si mismo como una llana diligencia. Una sabiduria efectiva iguala la
diferenciacion entre una tarea y una profesion, y no solo iguala la manera en que el
colaborador perfecciona la eficacia de la empresa, conjuntamente la empresa es

viable que haga que el colaborador logre una alta eficacia, en los dos semblantes

—
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fundamentales de la existencia. Sin embargo, en fijos tipos de divisiones se requiere

de una alta creacion con incitar el progreso del trabajador.
Limites de una cultura positiva

Este género de sabiduria que han elegido las empresas es una idea innovadora

con la finalidad de tener un discernimiento diestro del modo de qué manera marcha.

Hay sabidurias que no aprecian una excelente acciéon como en los Estados
Unidos, inclusivamente interiormente de su sabiduria seguramente existe
limitaciones en el que se requiere alcanzar con el propo6sito de guardar una sabiduria

efectiva.

. Caracteristicas de la cultura organizacional

Chiavenato (2011) indica que la sabiduria en la organizacion manifiesta la
manera que toda compafiia sabe como utilizar el ambiente. Es una mezcla de
desconfianza, doctrinas, comportamientos, serie, fabulas, simbolo y otras ideas que
incorporadas, son personificado al modo fundamental de trabajar y proporcionar
marcha de una compafiia. La sabiduria de una comparfiia posee seis caracteres

notables:

- Regulacion en los comportamientos observados; la comunicacion entre los
integrantes es descrita con un lenguaje simultaneo, Iéxicos mismos y cultos

conectados con las conductas y discrepancias.

- Pautas: modelos de comportamiento que contienen manuales sobre la manera

de realizar la diligencia.

- Virtudes acreditadas: son las que la compafiia resguarda en primera instancia y

que anhela que los integrantes tengan en comun, como una escaza alternancia.

- Pensamiento: son reglas que mejoran las doctrinas sobre el modo de frecuentar

al trabajador y al beneficiario.

- Reglas: orientaciones fijas y asociadas con el comportamiento interiormente de
la compariia. Los miembros nuevos tienen que instruirse dichas reglas para que

el grupo lo certifique.
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- Ambiente de trabajo: estima transferida por el ambiente de trabajo, el modo de
interaccionar de los miembros, el modo de frecuentar a las personas entre estos,

la conexidn con los beneficiarios.

Cada carécter personifica con distintos grados y oposicion. Con la finalidad
de comprender de modo inapreciable los modos pedagdgicos de cada compaiiia, se
logra destacar de dos tipologias extremas; modo caracteristico y autocraticamente
y el modo intervencionista y democrata, lo que determina realmente en las
compafiias, engloba semblantes palpables y personales como mobiliarios y objetos
que son facilmente de alterar. Acorde se irrumpe a los demas grados, se dificulta la
alteracion. En el nivel mas profundo, en las suposiciones fundamentales, la

alteracion cultural es sumamente compleja, complicada y lenta.

G. La transformacion de la cultura y clima organizacional

Chiavenato (2014) hacen mencion que la organizacién es un conjunto de
personas, con atributos propios que ha marcado en su cultura y ambiente interno.
Dicho conjunto de elementos tiene que ser observado, investigado y mejorado de
modo constante con el objeto de generar motivacion y eficiencia. Con la finalidad
de dar cambios a la sabiduria y el ambiente en la organizaciéon, es necesario que la

organizacion tiene que tener lo siguiente:
a. Flexibilidad

Mejor dicho, es necesario que la institucion tenga la competencia para
solucionar deficiencias y responder con adaptabilidad ante las demandas
cambiantes e inconscientes del entorno en el que opera. Debe tener flexibilidad para
adecuarse y para incorporar acciones nuevas, como también tener transparencia y

ser receptivo a las nuevas ideas, sé que vengan de su interior o del exterior.
b. Sentido de pertenencia

Es necesario que la organizacion sepa y entienda su pretérito y su hoy, y cada

uno de sus integrantes deben entender y concondar sus blancos.
c. Un enfoque especifico del entorno

Mejor dicho, percepcion realista y competencia para analizar, dar un
diagndstico y comprender el entorno.

———
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d. Integrar mienbros

Es necesario para que la organziacion se comporte como un todo.

Variable dependiente: Compromiso organizacional
A. Definiciones

Griffin, Phillips y Gully (2017) sefialan que la responsabilidad en la
organizacion refleja el grado como se identifica el trabajador con la compafiia y sus

fines y desea permanecer en ella (p. 129).

Robbins y Coulter (2014) menciona que es el nivel en el que un trabajador se
iguala con una empresa particularmente y con sus propdésitos y anhela conservar su

procedencia a la misma (p.452).

Schermerhorn (2010) menciona que la responsabilidad en la organizacion es
definida como la fidelidad de una persona hacia la compafiia (p. 381).

Griffin y Moorhead (2010) Menciona que el compromiso organizacional es

la identificacion de un individuo con una compafiia y su apogeo a la misma (p. 70).

B. Dimensiones

Uribe (2015) alude en su investigacion que las extensiones de la
responsabilidad en la organizacién son las subsiguientes:

a. Compromiso afectivo

Orientacion y correspondencias entusiastas, asi como nivel de caracterizacion

del colaborador hacia la compafiia, sus propositos, finalidades y virtudes (p. 79).
b. Compromiso normativo

Es aquel en el que el trabajador reflexiona que es conveniente acorde con su
ética con la finalidad de continuar con su trabajo en una compafiia particularmente
causado por coacciones metddicas internas con la finalidad de ayudar en el lucro de
lo presentado (p. 79).
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c. Compromiso de continuidad

Es aquel en el que los trabajadores persisten en la compafiia como producto
de la identificacion que se hace a una persona acerca de los precios conectados
(renta, experiencia, provechos) que se crearian — derrocharian al ultimar la conexion

en el trabajo (p. 79).

. Efectos del compromiso organizacional

Griffin (2011) alude que es posible que un individuo con un elevado grado de
responsabilidad se observe a si misma como un integrante existente de la compafiia;
por ejemplo, se relaciona a la compafiia, por ejemplo, se relaciona a la compafiia en
clausulas particulares como “creamos efectos de aptitud” que pase por alto
principios minimos de complacencia con la compafiia y que se observe como que
continua como integrante de la compafia. Por el contrario, un individuo exterior;
por ejemplo, al mencionarse a la compafiia en clausulas menos particulares como
“no retribuyen excelentemente a sus trabajadores”, que enuncie mas disgusto sobre

las cosas y no se observe como un integrante de la compafiia a tiempo extendido.

La indagacion asimismo propone que la responsabilidad es fortalecida con la
edad de una persona, el tiempo con la compafiia, el significado de garantia en el
trabajo y la colaboracion en la eleccién de determinaciones. Los trabajadores que
se aprecian involucrados con una compafiia poseen practicas soberanamente
confidenciales, proyectan una permanencia amplia con la compafiia y manifiestan
mas esfuerzos en el ejercicio. Sin embargo, hay cosas escazas concluyentes que las
compafias logran realizar con la finalidad de establecer o originar la
responsabilidad, existen ciertas direcciones determinadas aprovechables. Para
iniciar, si la compafila maneja a sus trabajadores en modo equitativo y
proporcionado premios sensatos y garantia en el trabajo, es sumamente probables
que aquellos trabajadores se encuentren complacidos y envueltos. Permitir que los
trabajadores tengan frecuencia sobre el modo en que se realizan los sucesos ademas

logra originar las acciones.
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E. Compromiso con el puesto de trabajo

Robbins y Judge (2017) mencionan que la responsabilidad con la ocupacion
de labor, en otras palabras, el nivel en que un trabajador emplea su brio fisico,

cognoscitivo y apasionado en el ejercicio profesional.

Los administradores en ocupaciones y los cientificos se han visto
preocupados recientemente en provocar la responsabilidad con la ocupacion de
labor, opinando que el ejercicio se encuentra fijo por asuntos sumamente hondas
que la satisfaccion por la labor o valorarlo importante. Varias investigaciones
pretenden calcular aquel grado sobre responsabilidad profundamente.

Segun estudios las compafiias triunfantes tienen mas trabajadores envueltos
que las empresas promedio, mientras que los equipos que tiene mas colaboradores
envueltos exponen altos grados de produccion, minimos sucesos de garantia y

escasa alternancia de trabajadores.

Las investigaciones académicas ademas han hallado consecuencias reales.
Por ejemplo, una revision hallé que grados sumamente elevados de responsabilidad

se coligaban con el ejercicio de la labor y con la conducta de nacionalidad.

F. Actividades hacia el trabajo en la organizacion

Robbins y Judge (2017) sefialan que todo individuo cuenta con diversas y
multiples acciones, no obstante, la conducta en la organizacion es enfocada tan solo
en una cuantia minima de estas, las que integran los analisis de los trabajadores,
sean favorables 0 no, y que poseen respecto a algunas consideraciones de su entorno
organizacional. La mayoria de las investigaciones se vienen centrando

principalmente en las acciones siguientes:
a. Satisfaccion organizacional y participacion en el trabajo

En el momento que hablamos acerca de las acciones de los trabajadores,
practicamente se refiere a la complacencia organizacional, la que se conceptualiza
como una emocion favorable sobre una obligacion profesional, que es originada del
examen de sus peculiaridades. Un individuo con un alto nivel sobre complacencia
organizacional cuenta con una emocion favorable sobre un cargo laboral, en cambio

quien no se encuentra satisfecho guarda emociones desfavorables.

—



22

Una conceptualizacion vinculada a la complacencia en el trabajo es la
participacion en el trabajo, que determina el grado en el que un individuo se aprecia
reconocido mental con su cargo laboral y percibe que su nivel de esfuerzo visto es
esencial hacia su estima propia. Los colaboradores con un grado elevado de
participacion laboral sienten una identificacion muy grande con las labores llevadas

a cabo y se muestran interesados ante estas.

Otra conceptualizacion relacionada extensamente con la antes mencionada es
la aptitud mental, mejormente expresado, el grado en que los colaboradores
consideran que son influyentes en su contexto de trabajo, sus competitivos, la

libertad que notan y el importe de su ocupacion.
b. Compromiso laboral

En el compromiso laboral un empleado se aprecia reconocido con una
empresa especialmente y con sus objetivos, es asi que quiere seguir formando parte
de esta. El llamado afecto entusiasta para una empresa y la idea clara acerca de sus

virtudes es el méas conocido como patrén dorado del compromiso en los empleados.

Los empleados que se comprometen con Su organizacion son Menos
propensos al llamado aislamiento organizacional, inclusive si no se encuentra
satisfecho, debido a que cuentan con una emocién de fidelidad e inclinacién hacia
la empresa. A pesar de que quiza los trabajadores no estén satisfechos con su labor,
si se encuentran con un compromiso hacia la empresa se dan a notar con una

disponibilidad a sacrificarse incluso por la empresa.
c. Asistencia emocional notada

La asistencia organizacional notada es el grado en que los colaboradores
consideran que la empresa determina su aporte, ademas muestra preocupacion por
su prosperidad. Las personas cuentan con la idea de que sus empresas les dan
asistencia cuando las compensaciones son entregadas justamente, los trabajadores
pueden opinar o decidir y quienes los supervisan son percibidos como personas que
brindan ayuda. Es un aspecto de estimacion, pese a que hay ciertas influencias de
la cultura. Asi mismo es esencial en estados en los que el espacio entre la potestad,
mejor dicho, el nivel en que las personas admiten en las empresas y compafiias se

estiman generalmente cercanos.
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G. Aspectos que aumentan la probabilidad que los individuos se comprometan

con sus labores

Robbins y Judge (2017) mencionan que un tema fundamental es que el
trabajador opina que tiene significado implicarse con la labor, esto se encuentra fijo
de modo incompleto por las peculiaridades de la ocupacion y por el camino a los

bienes capaces con la finalidad de hacer la labor de modo eficiente.

Otro componente es la casualidad que existe entre las cualidades de la persona
y los de la compafiia. Los comportamientos de liderato que infunden a los
colaboradores a poseer un alto significado de objetivo ademas aumentan la

responsabilidad de los trabajadores.

Uno de los juicios de la responsabilidad es que el construido es reiterado con
acciones profesionales como la complacencia o el agobio. No obstante, los
interrogatorios acerca de la responsabilidad suelen valorar la estimulacion y la
reunion en una labor, esto aplaza elocuentemente de los interrogatorios acerca de

complacencia en el trabajo.

Es posible que asimismo el grado de responsabilidad presagie superior efectos
profesionales significativos que las acciones acostumbradas hacia la labor.

H. Tipos de conductas en el lugar de trabajo

Griffin y Moorhead (2010) mencionan que las conductas de compromiso en
el centro de labor es un modelo de ejercicio por los integrantes de la compafiia que

seguida o secundariamente intervienen en la certeza de la misma.

Una forma de hablar acerca de las conductas de compromiso en el lugar del
trabajo es describir su impacto en el ejercicio y en la produccion, la ausencia y la
alternancia y el civismo en la organizaacion. Fatalmente, los empleados pueden

exhibir asimismo los comportamientos anormales.
a. Conductas del desempefio

Son todos los comportamientos vinculados con la labor que la empresa desea
que exponga la persona. Usted podria pensar de estos como los términos del tratado
psiquico. Para algunas ocupaciones, los comportamientos del ejercicio se logran
definir de manera reducida y calcularse facilmente. Por ejemplo, un colaborador de

—
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la zona de acople que se sienta al lado de una banda conductora en movimiento e
incorpora porciones a un provecho cuando pasa, posee respectivamente escasos
comportamientos de ejercicio. Se desea que él o ella permanezcan en su zona de
labor y que vincule las porciones de forma correcta. En ocasiones el desempefio se
logra valorar de modo cuantitativo al calcular el porcentaje de las porciones que se

anexaron de modo efectivo.
b. Conductas disfuncionales

Algunas conductas relacionadas con el trabajo son de ambiente anormal. Es
decir, los comportamientos anormales son los que empafian el ejercicio en la

organizacion, en vez de ayudar a él. Los dos més frecuentes son:

- Laausencia: sucede en el momento que un trabajador no va a laborar. Aquel
ejemplo de ausencia posee un origen certifico, como malestar, tener que
mostrarse en la corte, fallecimiento o padecimiento familiar. En otros
contextos el trabajador logra aparentar un motivo genuino que es solamente
un pretexto para permanecer en su hogar. Cuando un empleado esta ausente,
de forma legitima o no, su trabajo no se realiza o se debe contratar un sustituto

para hacerlo.

- La alternancia: sucede en el momento que los individuos dimiten a sus
labores. Una compariia por lo general incide en precios al suplir a los
trabajadores que tienen que renunciar y si la rotacion incluye a individuos
fundamentalmente fructiferos, es aun sumamente costoso. La alternancia
aparenta trascender de varios componentes, comprendidos los semblantes del
puesto, la compaiiia, la persona, el establecimiento profesional y las
intervenciones familiares. Generalmente una mala concordancia entre el

individuo y la ocupacion tiene probabilidad de causar rotacién.

I. Escalada del compromiso

Griffin, Philliips y Gully (2017), otro transcurso significativo de
comportamiento que interviene en la eleccion de determinaciones es la escalada de
la responsabilidad con una trayectoria de ejercicio designada (a veces llamada la
falacia del costo hundido). En este caso las personas toman decisiones y luego se

—
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comprometen tanto que se apegan a ellas o incrementan la inversion en recursos,

incluso cuando parecen ser incorrectas.

A veces las personas justifican el incremento o mantenimiento de las
inversiones de tiempo, dinero o, en el caso de los militares, vidas humanas, debido
a la inversion previa en una decision, aun cuando la evidencia sugiere que ésta debe
ser modificada o revertida. Por ejemplo, en el momento que los individuos
adquieren operaciones de una compafiia, en ocasiones se niegan a comerciarlas o
inclusive compran méas luego de repetidas derrumbes de precios. Seleccionan una
trayectoria de ejercicio, en este caso adquirir las operaciones a la expectativa de
obtener ganancias, y después se apegan a ella, a pesar de gue enfrentan pérdidas

crecientes.

Las personas transitan por una linea muy fina cuando toman decisiones. Por
una parte, tienen que protegerse para no acoplarse mucho tiempo a una
determinacion erronea, ya que si lo hacen puede deteriorar el desempefio financiero
de la organizacion. Por otra parte, los gerentes no deben dar marcha atras con

demasiada rapidez a una decision porque parece incorrecta.

J. Principio de igualitarismo y compromiso

Bohlander, Snell y Morris (2018), los individuos necesitan apreciar que son
parte de una compafiia, no solamente colaboradores de ella. Las discrepancias de
condiciones y de dominio propenden a apartar a los individuos ademas de aumentar
cualquier diferencia que haya entre ellas. Los combates “nosotros frente a ellos"
que han brotado habitualmente entre administradores, trabajadores y asociaciones
son sustituidas cada vez mas con orientaciones sumamente subsidiarios con el fin

de dirigir la labor.

Los contextos de trabajo méas idénticos excluyen las discrepancias de
condiciones y dominio y, en el transcurso, aumentan la ayuda y la labor en grupo.
En el momento que aquello pasa, la produccion logra optimar si los individuos que

algun tiempo laboraron solitarios (0 en obstaculo) empiezan a laborar juntos.

Transmitir el dominio de modo descendente en las compafiias (aquello
significa, otorgarles empoderamiento o jurisdicciones de determinacion a los

trabajadores) frecuentemente necesita alteraciones ordenadas. Frecuentemente los

—
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administradores usan indagaciones de trabajadores, métodos de opiniones,
ambientes de aptitud, equipos de colaboracion de trabajadores o juntas de direccién

y asociaciones que laboran juntamente con distribuciones de la compafiia.

Involucrar a los trabajadores en la elecicon de determinaciones y brindarles
dominio de proceder ademas tiende a aumentar su responsabilidad. Conmemore
que los trabajadores envueltos se rescatan asiduamente en grados elevados, se
animan con lo que realizan e investigan maneras superiores y sumamente eficaces
de realizar los acontecimientos. Las encuestas sobre las estadisticas de compromiso

pueden variar.

Los trabajadores que no se envuelven o lo realizan a medias logran salirle

costosa a una compaiiia.

Hay bastante certeza que insinta que la direccién importante de bienes
humanitarios y los métodos de labor de elevado ejercicio son esenciales para inducir
la responsabilidad del trabajador, y asi mismo si una compafiia es importante sobre

los bienes humanitarios, aquellos poseeran una elevada responsabilidad.

K. Comportamiento organizacional y participacion del empleado

Griffin, Phillips y Gully (2017), ;Como se sentiria en un trabajo en que le
desagradan sus compafieros, su jefe es malvado y carece de los recursos que
requiere para trabajar? ;Se esforzaria totalmente en su trabajo? Si nos sentimos
respetados y vemos la importancia que tiene nuestro trabajo para la empresa y para
los demas, seremos mas entusiastas y participaremos mas. La participacion de los
empleados es una “conexion emocional e intelectual acentuada que tiene un
empleado con su puesto, organizacion, gerente o comparieros que hace que aumente

su esfuerzo en el trabajo™.

Los colaboradores que intervienen contribuyen todo su brio y en ocasiones
caminan delante de la obligacion, ya que les apasiona la compafiia y realizar
excelentemente su labor. Los que no lo realizan se rescatan bajo de su aptitud viable
y escasean de los vinculos entusiastas y alicientes con su trabajador con la finalidad
de practicar un brio elevado. En vez de encontrarse persuadidos que tiene que
realizar su labor y proporcionar lo superior de si, aprecian que tienen que realizar

lo mindsculo y nada mas.

—
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Un estudio revel6 que més de 50% de los altos directivos tienen una
"alineacion y conexion emocional” con su organizacion menor que la ideal. Este
porcentaje resulta particularmente problematico cuando consideramos las
consecuencias financieras de una participacion baja. Una alta participacion de los
empleados se vincula con el ejercicio superior de la compafia. Towers Parrin
comprobd que las organizaciones con participacion alta tienen una tasa de
crecimiento de utilidad por accion de 28%, mientras que las de participacion solo

Ilegan a 11%.

En una empresa, el reforzamiento de la colaboracion de los colaboradores
puede representar ahorros anuales. Como gerente, usted debe recordar que los
impulsores de la participacion de los empleados pueden diferir de los impulsores
de atraccion y retencion, es decir, que lo que atrae a los empleados a una
organizacion, no es lo mismo que los hace participar y los mantiene en la

organizacion. La participacion mejora cuando el empleado:
- Tiene roles y metas claras.

- Cuenta con los recursos que necesita para hacer un buen trabajo Obtiene

retroalimentacion significativa de su desempefio.
- Puede aplicar sus talentos.
- Es recompensado cuando realiza un buen trabajo.
- Tiene relaciones positivas con sus compafieros
- Tiene oportunidades de aprender y crecer.

- Cuenta con un liderazgo de apoyo.

L. Involucramiento con el puesto y compromiso con la organizacion

Newstrom (2007) sefiala que conjuntamente de la complacencia en la
ocupacion, existen tres cualidades diferentes, pero coherentes al trabajador que son
significativas para varios modelos. La involucracion con la ocupacion en el grado
en que el trabajador se acopla con su labor, le consagra periodo y caracter, y lo
reflexiona como porcién esencial en su vida. Una labor reveladora y

excelentemente hecha forma un componente significativo para su perfil, lo que

—
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ayuda a explicar la consecuencia impresionante de la falta del trabajo en sus
requerimientos de estimacion. Los trabajadores que se implican con su labor son
expuestos a opinar en la conducta de labor, a manifestar grandiosos requerimientos
de desarrollo y a regocijarse cuan colaboran en la eleccion de determinaciones.
Como efecto, raramente presentan retardos o absentismos estan dispuestos a laborar

bastantes horas y eternamente trataran de ser los superiores operadores.

El compromiso con la organizacion, o lealtad del empleado, es la mesura en
que el trabajador se iguala con la compafiia y anhela seguir colaborando
efectivamente en ella. Igualmente, que una enérgica afinidad atractiva cautiva un
propdsito resistente hacia otro, es una mesura de la habilidad del trabajador a
persistir con la compafiia en el provenir. Es habitual que irradie la persuasion del
trabajador en los objetivos y en la meta de la compafiia, su habilidad a alterar el brio
requerido en los lucros de ella y su objetivo de continuar laborando alli.
Generalmente, la responsabilidad es sumamente enérgica entre los trabajadores
experimentados, los que han logrado triunfos particulares en la compafiia y entre
los que laboran intrinsecamente en un equipo comprometido de labor. Los
trabajadores envueltos con la empresa suelen poseer excelentes listas de asistencia,
manifiestan una habilidad a efectuar las habilidades de la empresa y poseen tasas
sumamente devaluadas de abandono. Particularmente, su mas extenso asiento de
saberes, de la labor es traducido asiduamente en un pablico honrado que adquiere
mas de ellos, que da informes propicios que proporcionan por efecto nuevos

consumidores, e inclusive se encuentra acomodada a saldar un sobreprecio.

2.3. Definicion de términos basicos

Cultura organizacional

Es traducido en un modo de existencia, esbozo de doctrinas, expectativas y acciones,
la manera de comunicarse, particulares en una compafiia particularmente (Chiavenato,
2011 p. 47).

Compromiso organizacional

Refleja el grado como se identifica el trabajador con la compafiia y sus fines y desea
permanecer en ella (Griffin, Phillips y Gully, 2017, p. 129).

——
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Valores

Se encuentran integrados por un equipo de ideas y creencias, en orientacion de

fundamentos que se observan completados en la compafiia (Jones, 2008).
Clima

Se comprende como el ambiente o las impresiones intrinsecamente del contexto en la
organizacion que se hace manifiesto en la zona fisica del lugar, como laboran los

trabajadores, etc. (Jones, 2008).
Creencias

Es la idea de pensamiento calificado ya sea efectivo o inexistente de un grupo de la

capacidad humanitaria en la compafiia (Jones, 2008).
Normas

Hace referencia al ligado de las diligencias e iconografias caracteristicas de cada
compafiia (Jones, 2008).

Filosofia

Hace referencia a la idea en puesto de un enfoque de existencia del mismo colaborador

en puesto de la compafiia (Jones, 2008).
Compromiso afectivo

Orientacion e interrelaciones entusiastas, asimismo el nivel de caracterizacion del
colaborador hacia la empresa, sus propositos, finalidades y cualidades (Uribe, 2015, p.
79).

Compromiso normativo

Es aquel donde el trabajador reflexiona que es conveniente acorde a su ética con el fin
de continuar con su trabajo en una compafiia particularmente ocasionado por
coacciones metaddicas internas para ayudar en el lucro de lo presentado (Uribe, 2015,
p. 79).

Capacidad de continuidad

Es aquel donde el trabajador persiste en la empresa como producto de la identificacion

que se hace a una persona acerca de los precios relacionados (sueldo, experiencia,

—
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provechos) que se crearian — derrocharian al ultimar la relacion profesional (Uribe,
2015, p. 79).

2.4. Hipdtesis de investigacion

24.1.

2.4.2.

Hipdtesis general

La cultura organizacional influye significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F
S.A.C., Huacho, 2021.

Hipotesis especificas

a. Los valores influyen significativamente en el compromiso organizacional
de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021.

b. Las creencias influyen significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios
G&F S.A.C., Huacho, 2021.

c. El clima influye significativamente en el compromiso organizacional de
los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021.

d. Las normas influyen significativamente en el compromiso organizacional
de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021.

e. Los simbolos influyen significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios
G&F S.A.C., Huacho, 2021.

f. La filosofia influye significativamente en el compromiso organizacional
de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021.
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Variable independiente Dimensiones Indicadores
Valores - Fomento de la Innovacion.
- Promocion del trabajo en equipo.
- Cumplimiento de metas.
Creencias - Recomendacion o influencia.
- Salario.
- Herramientas necesarias.
Clima - Aprender y progresar.
- Ambiente de cooperacion.
- Autonomia en decisiones.
CULTURA
ORGANIZACIONAL .
Normas - Horarios.
- Presentacion personal.
- Sanciones ante una falta.
Simbolos - Fechas especiales
- Incentivos.
- Ceremonias, logos y colores.
Filosofia - Mision
- Vision.
- Desarrollo profesional
Fuente: Jones (2008).
Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Compromiso Grado de identificacion.
afectivo Objetivos y metas.
Valores.
COMPROMISO Compromiso Vinculo moral.
ORGANIZACIONAL normativo Presiones normativas.

Compromiso de
continuidad

Permanencia por pension.
Permanencia por antigtiedad.
Permanencia por beneficios.

Fuente: Uribe (2015).
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CAPITULO I1I

METODOLOGIA

Disefio metodolégico

La presente investigacion es de tipo basica porque busca conocimientos para
contrastarlo con la realidad para conocer los hechos que vienen sucediéndose (Diaz,

Escalona, Castro, Ledn y Ramirez, 2013).

Explicativo, porque se busca conocer ciertos hechos que suceden de forma
determinada, donde el propdsito “es determinar las causas de los fenémenos, para lo
cual integran las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos”

(INEGI, 2005, p. 23).

La investigacion es de disefio no experimental. Las investigaciones de disefio no
experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin manipular

deliberadamente a las variables de estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

La tesis es de enfoque cuantitativo porque usa a la ciencia estadistica para llegar
a conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a

entender la realidad y valorarlos (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacién estuvo representada por 56 trabajadores de la empresa
Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho.
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3.2.2. Muestra

Por contar con una poblacién de tamafio factible para la ejecucion de la

investigacion, no fue necesario el calculo de la muestra.

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudé a medir ambas variables, las cuales son
cultura organizacional y compromiso organizacional. El cuestionario fue respondido

por los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de
prueba se utiliz6 el Rho de Spearman.

El software a emplear fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados fueron presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Andlisis descriptivo de la cultura organizacional

Tabla 1
Distribucién de las frecuencias absolutas y porcentuales segun indicadores de los valores
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

1. ¢Considera que la empresa donde labora
siempre se encuentra en constante 8 14.3% 12 21.4% 17 30.4% 10 17.9% 9 16.1%
innovacion?

2. ¢Considera que la empresa donde labora
incentiva el trabajo en equipo?

3. ¢Considera que la empresa prioriza el
cumplimiento de las metas?

15 26.8% 10 17.9% 15 26.8% 8 14.3% 8 14.3%

6 10.7% 21 37.5% 13 232% 7 125% 9 16.1%

m1.

Totsmente descverco. | GNIMNASHIIGN " ... onae o
otaimente de acuerdo empresa donde labora siempre

se encuentra en constante

ve scverco | RIS """

m2. ¢Considera que la empresa

donde labora incentiva el
Més o menos de acuerdo | SORBONIIINZCIE/0NN , :
- trabajo en equipo?
En desacuerdo | ZENBOMIMAOINNNSZSBIY w3 :Considera que la

empresa prioriza el

imi ?
Totaimenteencecacuerso | SRINBERRIEORH o de 150 et

Figura 1. Valores.

Se muestra en la Tabla 1 que en consideracion a si considera que la empresa donde labora
siempre se encuentra en constante innovacion el 35.7% indicaron que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 30.4% acotd que esta mas o menos de acuerdo y el 33.9%
evidenci6 que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si
considera que la empresa donde labora incentiva el trabajo en equipo el 44.6% aseverd que

esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 26.8% manifesto que esta mas
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0 menos de acuerdo y el 28.6% demuestra que esta esta de acuerdo y totalmente de acuerdo.
En tercer lugar, en referencia a si considera que la empresa prioriza el cumplimiento de las
metas el 48.2% presentd estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 23.2% evidenci6

estar mas 0 menos de acuerdo y el 28.6% resalto que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Tabla 2
Distribucidn de las frecuencias absolutas y porcentuales segin indicadores de las creencias

TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

4. (Cree usted que se requiere de una
recomendacién o influencia interna 12 21.4% 17 304% 9 16.1% 13 232% 5 8.9%
para ingresar a la empresa?
5. ¢Considera usted justo su salario? 6 10.7% 9 16.1% 23 41.1% 13 232% 5 8.9%
6. ¢Considera que las herramientas que el
proporcionan le ayudan a realizar 23 41.1% 9 16.1% 12 214% 6 10.7% 6 10.7%
mejor sus actividades?

Totalmente de acuerdo m4. (Cree usted que se requiere de
una recomendacion o influencia
interna para ingresar a la empresa?

De acuerdo

W5, ¢Considera usted justo su

. salario?
Mis 0 menos de acuerdo  EIRNNEA

En desacuerdo m6. ¢Considera que las
herramientas que el proporcionan le
ayudan a realizar mejor sus

Totalmente en desacuerdo actividades?

Figura 2. Creencias.

Se muestra en la Tabla 2 que en cuestion si cree que se requiere de una recomendacién o
influencia interna para ingresar a la empresa el 51.8% indicaron que estd totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 16.1% acotd que esta mas o menos de acuerdo y el 32.1%
evidencio que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si
considera usted justo su salario el 26.8% aseverd que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 41.1% manifesto que estd mas o menos de acuerdo y el 32.1%
demuestra que esta esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a
si considera que las herramientas que el proporcionan le ayudan a realizar mejor sus

actividades el 57.1% present6 estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 21.4%
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evidencio estar mas o menos de acuerdo y el otro 21.4% resaltd que esta de acuerdo y

totalmente de acuerdo.

Tabla 3
Distribucidn de las frecuencias absolutas y porcentuales segun indicadores del clima
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %
7. ¢Considera que la empresa se interesa por
su aprendizaje y progreso de su carrera 5 8.9% 23 41.1% 10 17.9% 10 17.9% 8 14.3%
profesional?
8. (Considera que en la empresa se fomenta o g o 53 41105 17 196% 8 14.3% 9 16.1%
un ambiente de cooperacion?
9. ¢Cree usted que en la empresa le otorga la
suficiente autonomia para decidir sobresus 14 25.0% 15 26.8% 9 16.1% 12 21.4% 6 10.7%
actividades?
Totalmente de acuerdo _-
m7. ¢Considera que la empresa se
ve acerdo | TEHMIRSRNNEIGRI oo coera proresionai
m3. ¢Considera que en la empresa
Mds o menos de acuerdo _— se fomenta un ambiente de
cooperacion?
En desacuerdo _ m9. ¢Cree usted que en la empresa
le otorga la suficiente autonomia
para decidir sobre sus actividades?
Totalmente en desacuerdo _—

Figura 3. Clima.

Se muestra en la Tabla 3 que en cuestion si considera que la empresa se interesa por su

aprendizaje y progreso de su carrera profesional el 50% indicaron que esta totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo, el 17.9% acot6 que estd mas 0 menos de acuerdo y el 32.1%

evidencio que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si

considera que en la empresa se fomenta un ambiente de cooperacion el 50% asevero que esta

totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 19.6% manifestd que esta mas o

menos de acuerdo y el 30.4% demuestra que esta esta de acuerdo y totalmente de acuerdo.

En tercer lugar, en referencia a si cree que en la empresa le otorga la suficiente autonomia

para decidir sobre sus actividades el 51.8% presentd estar totalmente en desacuerdo y en
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desacuerdo, el 16.1% evidencio estar mas 0 menos de acuerdo y el 32.1% resaltd que esta

de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Tabla 4
Distribucidn de las frecuencias absolutas y porcentuales segun indicadores de las normas
TDS EDS MNDA DA TDA

f % f % f % f % f %

10. ¢Considera que en la empresa donde
labora tiene los horarios claros?

11. (Considera que tanto las normas se
relacionan con la presentacion formal 7 125% 7 125% 22 39.3% 20 357% 0 0.0%
que trata de demostrar la empresa?

12. ¢(Considera justas las sanciones que
impone la empresa?

14 25.0% 15 26.8% 9 16.1% 18 32.1% 0 0.0%

25 446% 7 125% 12 21.4% 12 21.4% 0 0.0%

Totalmente de acuerdo m10. ¢Con5|der§ queenla empresa
donde labora tiene los horarios

claros?
De acuerdo

m11. ¢Considera que tanto las
normas se relacionan con la

Mas 0 menos de acuerdo | HEGNNIINSOISIANINN2 4% ¢
presentacion formal que trata de

demostrar la empresa?
En desacuerdo m12. ¢(Considera justas las sanciones

que impone la empresa?

Totalmente en desacuerdo

Figura 4. Normas.

Se muestra en la Tabla 4 que en cuestion si considera que en la empresa donde labora tiene
los horarios claros el 51.8% indicaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
el 16.1% acotd que esta mas 0 menos de acuerdo y el 32.1% evidencid que esta de acuerdo.
En segundo lugar, en cuanto a si considera que tanto las normas se relacionan con la
presentacion formal que trata de demostrar la empresa el 25% asevero que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 39.3% manifestd que estd mas o menos de
acuerdo y el 35.7% demuestra que esta esta de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si
considera justas las sanciones que impone la empresa el 57.1% present0 estar totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 21.4% evidencid estar mas o menos de acuerdo y el otro
21.4% resaltd que esta de acuerdo.




38

Tabla 5
Distribucidn de las frecuencias absolutas y porcentuales segln indicadores de los simbolos
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

13. ¢La empresa donde labora celebra fechas
especiales tales como dia del trabajador, 18 32.1% 12 21.4% 10 17.9% 6 10.7% 10 17.9%
etcétera?

14. ;La empresa donde labora brinda
incentivos (viajes, condecoraciones) para 10 17.9% 23 41.1% 8 143% 7 125% 8 14.3%
reconocer el buen desempefio?

15. ¢Considera usted que el personal tiene un
claro conocimiento de las ceremonias,
logos y colores representativos de la
empresa?

14 25.0% 13 23.2% 10 17.9% 19 33.9% 0 0.0%

Totalmente de acuerdo m 13. ¢Laempresa donde labora
celebra fechas especiales tales como

dia del trabajador, etcétera?

W 14. ¢(lLa empresa donde labora
brinda incentivos (viajes,
condecoraciones) para reconocer el
buen desempefio?

En desacuerdo _- M 15. ¢Considera usted que el

personal tiene un claro conocimiento
de las ceremonias, logos y colores

Totalmente en desacuerdo _-_ representativos de la empresa?

Mas o menos de acuerdo

Figura 5. Simbolos.

Se muestra en la Tabla 5 que en cuestion si la empresa donde labora celebra fechas especiales
tales como dia del trabajador, etcétera el 53.6% indicaron que esta totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo, el 17.9% acotd que estd mas o menos de acuerdo y el 28.6% evidencio que
estad de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si la empresa donde
labora brinda incentivos (viajes, condecoraciones) para reconocer el buen desempefio el
58.9% aseverd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 14.3%
manifestd que estd mas o menos de acuerdo y el 26.8% demuestra que esta estd de acuerdo
y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si considera que el personal tiene
un claro conocimiento de las ceremonias, logos y colores representativos de la empresa el
48.2% presento estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 17.9% evidencio estar

méas 0 menos de acuerdo y el 33.9% resaltd que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 6
Distribucién de las frecuencias absolutas y porcentuales segin indicadores de la filosofia
TDS EDS MNDA DA TDA

f % f % f % f % f %

16. (Considera que tanto la mision como
vision de la empresa son coherentes?

17. ¢Considera que la empresa lo ayuda en su
desarrollo profesional?

25 446% 1 18% 14 250% 6 10.7% 10 17.9%

18 32.1% 11 19.6% 11 19.6% 7 125% 9 16.1%

Totalmente de acuerdo

m 16. ¢Considera que tanto la
misién como vision de la
empresa son coherentes?

De acuerdo

Mas o menos de acuerdo
m17. ¢Considera que la empresa

lo ayuda en su desarrollo

En desacuerdo profesional?

Totalmente en desacuerdo

Figura 6. Filosofia.

Se muestra en la Tabla 6 que en cuestion si considera que tanto la misién como vision de la
empresa son coherentes el 46.4% indicaron que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, el 25% acotd que esta mas o menos de acuerdo y el 28.6% evidencid que esta
de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si considera que la
empresa lo ayuda en su desarrollo profesional el 51.8% asever6 que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 19.6% manifestd que estd mas o menos de

acuerdo y el 28.6% demuestra que esta estd de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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B. Anadlisis descriptivo del compromiso organizacional

Tabla 7
Distribucién de las frecuencias absolutas y porcentuales segun indicadores del compromiso afectivo
TDS EDS MNDA DA TDA
f % f % f % f % f %

18. (Se siente emocionalmente ligado a la
empresa?

19. (Se siente idel?tificado con la objetivos y 14 25.0%
metas establecidas por la empresa?

20. ¢Se siente identificado con los valores de
la empresa?

8 14.3% 11 19.6% 18 32.1% 11 19.6% 8 14.3%

13 23.2% 13 23.2% 7 125% 9 16.1%

5 89% 24 429% 11 19.6% 7 125% 9 16.1%

Totalmente de acuerdo | EIECHRNNINGHTNN
De acuerco | EERMEESRANS
W 19. ¢Se siente identificado con
Mas o menos de acuerdo _—- la objetivos y metas establecidas
por la empresa?

tn desacverco | SINBSBUMMG = 20 <Se sere denticad con
los valores de la empresa?
Totalmente en desacuerdo | EIIIESORINESH

m 18. (Se siente emocionalmente
ligado a la empresa?

Figura 7. Compromiso afectivo.

Se muestra en la Tabla 7 que en cuestion si se siente emocionalmente ligado a la empresa el
33.9% indicaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 32.1% acoto6 que esta
mas o0 menos de acuerdo y el 33.9% evidencid que esta de acuerdo y totalmente de acuerdo.
En segundo lugar, en cuanto a si se siente identificado con la objetivos y metas establecidas
por la empresa el 48.2% aseverd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el
caso del 23.2% manifesto que estd mas o menos de acuerdo y el 26.8% demuestra que esta
estd de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si se siente
identificado con los valores de la empresa el 51.8% presento estar totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo, el 19.6% evidenci6 estar mas o0 menos de acuerdo y el 28.6% resalt6 que
esta de acuerdo y totalmente de acuerdo.




41

Tabla 8
Distribucién de las frecuencias absolutas y porcentuales segun indicadores del compromiso normativo
TDS EDS MNDA DA TDA

f % f % f % f % f %

21. ¢Siente que continua en la empresa es
solamente por un vinculo moral?

22. (Siente que continda en la empresa es
debido a presiones normativas?

6 10.7% 8 14.3% 22 39.3% 14 25.0% 6 10.7%

23 41.1% 9 16.1% 12 21.4% 6 10.7% 6 10.7%

Totalmente de acuerdo

m 21. ¢(Siente que continua en la
empresa es solamente por un
vinculo moral?

De acuerdo

Mas o menos de acuerdo
W 22. ¢(Siente que continda en la

empresa es debido a presiones

En desacuerdo normativas?

Totalmente en desacuerdo

Figura 8. Compromiso normativo.

Se muestra en la Tabla 8 que en cuestion si siente que continua en la empresa es solamente
por un vinculo moral el 25% indicaron que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
el 39.3% acoto que esta mas o menos de acuerdo y el 35.7% evidencid que esta de acuerdo
y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, en cuanto a si siente que continta en la empresa
es debido a presiones normativas el 57.1% aseverd que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 21.4% manifest6 que estd mas o menos de acuerdo y el otro 21.4%

demuestra que esta esté de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 9
Distribucidn de las frecuencias absolutas y porcentuales segln indicadores del compromiso de continuidad
TDS EDS MNDA DA TDA

f % f % f % f % f %

23. ¢(Siente que continla en la empresa es debido a
la pension que recibira?

24. (Siente que continda en la empresa por los afios
que lleva laborando?

25. ¢Siente que contindia en la empresa es debido a
los beneficios que le otorga?

0 0.0% 28 50.0% 9 16.1% 19 33.9% 0 0.0%

0 0.0% 27 482% 5 8.9% 24 42.9% 0 0.0%

0 0.0% 23 41.1% 9 16.1% 24 42.9% 0 0.0%

Totalmente de acuerdo
W 23. (Siente que continta en la

empresa es debido a la pensién

De acuerdo | SEISIMIMAZOMIMINAZI%IN  que recibira?
W 24. (Siente que continda en la

Mds o menos de acuerdo _— empresa por los afios que lleva

laborando?

empresa es debido a los
beneficios que le otorga?
Totalmente en desacuerdo

Figura 9. Compromiso de continuidad.

Se muestra en la Tabla 9 que en cuestion si se siente que continta en la empresa es debido a
la pension que recibira el 50% indicaron que esta en desacuerdo, el 16.1% acot6 que esta
méas o menos de acuerdo y el 33.9% evidencié que estd de acuerdo. En segundo lugar, en
cuanto a si siente que continda en la empresa por los afios que lleva laborando el 48.2%
asevero que esta en desacuerdo, en el caso del 8.9% manifestd que estd mas o menos de
acuerdo y el 42.9% demuestra que esta esta de acuerdo. En tercer lugar, en referencia a si se
siente que continua en la empresa es debido a los beneficios que le otorga el 41.1% presentd

estar en desacuerdo, el 16.1% evidencié estar mas o menos de acuerdo y el 42.9% resalto

que esta de acuerdo.
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C. Prueba de normalidad

En la Tabla 10 se muestra que la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov? ya que la
muestra esta conformada por mas de 50 encuestados, encontrandose para las variables de
estudio valores menores al 0.05 indicando que no presentan una distribucién normal, por lo
tanto, la prueba de las variables la cual ser&n medidas mediante la Prueba de Rho de

Spearman.

Tabla 10
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Cultura organizacional 0.118 56 0.048
Valores 0.180 56 0.000
Creencias 0.120 56 0.043
Clima 0.138 56 0.010
Normas 0.123 56 0.034
Simbolos 0.134 56 0.014
Filosofia 0.166 56 0.001
Compromiso organizacional 0.119 56 0.047

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre la cultura organizacional y compromiso organizacional
Cultura Compromiso
organizacional organizacional
Rho de Coeﬁmen? de 1.000 818"
Spearman Cultura correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 56 56
: Coeﬂmen?e}: de 818™ 1.000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 56 56

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

Se muestra en la Tabla 11 que la cultura organizacional influye significativamente en el
compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F
S.A.C., Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.818
ubicandolo en un grado positivo alto y con un nivel de significancia de p=0.00.
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Hipotesis especifico 1

Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre los valores y compromiso organizacional
Valores Com_pron_uso
organizacional
Coeﬁmen?g de 1.000 534"
Valogl correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 56 56
Spearman _ Coeﬂmen?g de 534 1.000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 56 56

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

Se muestra en la Tabla 12 que los valores influyen significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.534 ubicandolo en

un grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00.
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Hipotesis especifico 2

Tabla 13
Prueba de Rho de Spearman entre las creencias y compromiso organizacional
. Compromiso
Creencias -
organizacional
Coeﬁmen% de 1.000 481"
- reenaill correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 56 56
Spearman _ Coeﬁuen? de 481" 1.000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 56 56

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

Se muestra en la Tabla 13 que las creencias influyen significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.481 ubicandolo en

un grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00.
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Hipotesis especifico 3

Tabla 14
Prueba de Rho de Spearman entre el clima y compromiso organizacional
clima Compromlso
organizacional
Coeficiente de correlacion  1.000 558"
Clima Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 56 56
Spearman SRS Coeficiente de correlacion 558" 1.000
prom Sig. (bilateral) 0.000
organizacional
N 56 56

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

Se muestra en la Tabla 14 que el clima influye significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.558 ubicandolo en
un grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00.
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Hipotesis especifico 4

Tabla 15
Prueba de Rho de Spearman entre las normas y compromiso organizacional
Normas Compromlso
organizacional
CoefmenFe,z de 1.000 505™
correlacion
Normas _ _
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 56 56
Spearman ici
_ Coeﬁmen? de 505™ 1.000
Compromiso correlacion
organizacional  sjg. (bilateral)  0.000
N 56 56

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

Se muestra en la Tabla 15 que las normas influyen significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.505 ubicandolo en
un grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00.
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Hipotesis especifico 5

Tabla 16
Prueba de Rho de Spearman entre los simbolos y compromiso organizacional
Simbolos Com_prormso
organizacional
Coeﬂmen% de 1.000 485™
Simbolos correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 56 56
Spearman . Coeﬁmen% de 485~ 1.000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 56 56

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

Se muestra en la Tabla 16 que los simbolos influyen significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.485 ubicandolo en

un grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00.
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Hipotesis especifico 6

Tabla 17
Prueba de Rho de Spearman entre la filosofia y compromiso organizacional
Filosofia Com_prormso
organizacional
Coeﬂmen@ de 1.000 540"
Filosoffa correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 56 56
Spearman _ Coeﬂmen?g de 540" 1.000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 56 56

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

Se muestra en la Tabla 17 que la filosofia influye significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C.,
Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.540 ubicandolo en

un grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

Referente al objetivo principal: Determinar de qué modo la sabiduria en la
organizacion interviene en la responsabilidad organizacional de los colaboradores de
la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021. Se obtuvo mediante
la Prueba de Rho de Spearman que 0.818 ubicandolo en un nivel positivo alto y con
un grado de importancia de p=0.00. Al respecto, en el entorno internacional muchas
son las compafias que no tienen las estrategias o instrumentos exactas con el fin de
concebir una mejor cultura organizacional y un compromiso organizacional fuerte,
por ende, ain mantienen ciertos problemas que afectan su crecimiento. Salazar (2018)
en funcion a los efectos presentados en su indagacién, demuestra que la
responsabilidad se puede reflejar en ciertas percepciones intrinsecas del trabajador,
ya que este se halla inmerso a problemas familiares y laborales que generan efectos y
emociones; en efecto que invita a los empleadores a mejorar las condiciones de
trabajo. En relacién a la cultura organizacional, Bolafios (2019) sefiala que los
problemas que se presenta en su mayoria las empresas son principalmente las
personas que las conforman ya que no conducen y materializan los cambios que a
nivel estratégico se requieren con la finalidad del lucro de los propésitos proyectados
por las empresas, aquello genera como resultado no favorecer el cumplimiento de la
estrategia. Asimismo, a nivel nacional, Basurto (2017) expresa que el compromiso
organizacional en el sector privado también viene presentando problematicas.
Principalmente, puesto que las personas con mayor jerarquia o los superiores no
prestan atencién en la manera de involucrar a los trabajadores en sus funciones lo que
no asegura la lealtad del trabajador con la empresa. Con respecto a la cultura
organizacional, Espinoza (2018) infiere que la sobrecarga laboral, el desgaste

emocional y la tension son fuentes generados de estrés laboral cuyo resultado es

—
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incierto pero importante ya que afecta a los trabajadores creando un panorama hostil
y de bajo desempefio para la empresa. En un ambiente global en el que existimos, las
compafiias necesitan trabajadores que tengan iniciativas y capaces de anticiparse ante
los problemas, y que se comprometan enteramente con el éxito que quiere alcanzar la
empresa. Un elemento crucial respecto a ello es el grado de caracterizacion de los
colaboradores con sus actividades en si, asi como con la empresa. Aungue es muy
significante sefialar que la sabiduria organizacional que se maneje en la empresa
acontece un aspecto clave puesto que, si los valores, normas o reglas que son
impuestos presentan dificultades y los trabajadores no las obedecen, generara un
entorno negativo, menos compromiso del trabajador al no sentirse considerado y que

su aporte no es significativo para la empresa.

Referente al primer objetivo: Determinar de qué modo los valores intervienen
en la responsabilidad organizacional de los colaboradores de la empresa Constructora
y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de
Spearman que 0.534 ubicandolo en un nivel positivo templado y con un grado de
importancia de p=0.00. Al respecto, esto manifiesta un aspecto clave puesto que, si
los valores, normas o reglas que son impuestos presentan dificultades y los
trabajadores no las obedecen, generara un entorno negativo, menos compromiso del
trabajador al no sentirse considerado y que su aporte no es significativo para la
empresa. Ante esto, Navarro (2020) en su tesis de licenciatura con titulo “Cultura
organizacional en los trabajadores de la empresa Profuturo AFP filial Iquitos, periodo
20207, la cual los resultados en relacion a la inconstante sabiduria organizacional se
consideraron las extensiones: virtudes, dogmas, ambiente, reglas, emblemas y ética.
En relacion a los valores se detalla y se capta como normal en un 3%; en la dimension
creencias se detalla y se capta como normal, con un 89%; en la dimensién clima se
detalla y se capta como normal, con un 89%; en la dimension normas describe y se
percibe como bueno, con un 100%; en la dimension simbolos se detalla y se capta
como normal con un 3%. para la dimension filosofia se detalla y se capta como normal
con un 14%. Se concluye que la sabiduria en la organizacion de la compafiia
Profuturo AFP sede Iquitos, etapa 2020, se detalla y se capta como excelente en un
100% en esa calificacion, que al optimizar la sabiduria organizacional se notaran

alteraciones efectivas en el ejercicio profesional de los colaboradores.

—
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Referente al segundo objetivo Determinar de qué modo las creencias
intervienen en la responsabilidad organizacional de los colaboradores de la empresa
Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba
de Rho de Spearman que 0.481 ubicandolo en un nivel positivo templado y con un
grado de importancia de p=0.00. Al respecto, Koontz, Weihrich y Cannice (2012)
aluden que los jefes y especialmente los de alto grado escalonado son aquellos que
crean el contexto de trabajo en la compafiia: sus origenes resaltan en la administracion
de la compafiia. Aun usando la palabra importe de modo distinto, aquel logra
definirse como el dogma asiduamente vista en lo que es efectivo o no, ademas
gobierna los comportamientos y determinaciones de los colaboradores a conseguir las
finalidades de la empresa. Las virtudes logran considerarse como interpretaciones de
doctrina que intervienen en reflexiones cotidianas. En distintas compafiias de
superioridad los jefes de las mismas, encaminados por sus virtudes, desarrollo en el
adiestramiento de sus labores, establecen las medidas de ejercicio, estimulan a sus
colaboradores, tornan personal a la compafiia y son un perfecto para el entorno
externo. La sabiduria de la compaiiia creada por jefes de la misma compaiiia logra
gobernar a que las labores de administracion marchen de modo distinto. Conocemos
que es el administrador Diligente el que tiene como funcion establecer la orientacion,
algunos investigadores aseveran que el cambio tiene que efectuarse en el asiento de
la compaiiia. En algunas empresas los trabajadores son ordenados en equipos con
independencias, pues logran establecer sus presentaciones, determinar en percances
o influir en la categorizacion de compafieros. Un indicativo de esta sabiduria es que
los jefes son identificados como maestros y se les designa asi. Cambiar una sabiduria
necesita de bastante tiempo y en algunas ocasiones se logran proporcionar de 5 a 10
afios, envuelve cambiar las virtudes, dogmas y comportamientos, se requerira ademas
y substancialmente comprender la sabiduria vieja y luego establecer la subcultura en
la compafiia y recompensar a aquellos que se desenvuelven en la nueva sabiduria. Es
importante marcar que las recompensas no necesitan ser economicas, lograria
proporcionarse una placa que muestre el excelente desarrollo de los miembros del
equipo, que se informara de modo delantero al superior. Es necesario que los jefes
ejecutivos expongan y personifiquen la sabiduria que anhelan realizar. Manipular una
apariencia extensa de la finalidad frecuente sobrelleva a la responsabilidad, en
elevado nivel si las personas influyen en el proceso decidido y usan la orientacion

conveniente y la inspeccion de si mismos, si intervienen en sus objetivos, aun en el

—



54

momento que las virtudes usadas tengan que fortificarse por medio de alicientes. Por
otro lado, Romero (2018) en su tesis de maestria con titulo “Cultura Organizacional
y Compromiso Organizacional en operarios de una empresa avicola en Huarmey,
20177, 1a cual los efectos con relacion a la inconstante responsabilidad organizacional
en la extension responsabilidad afectiva el 48.62% muestra grado bajo de
compromiso afectivo; en la dimension responsabilidad de persistencia un 15.63%
muestra nivel un muy despreciable; en la dimension compromiso normativo un
21.25% presenta nivel muy bajo. La conclusion fue que hay correlacion inmediata,
elevada y muy reveladora entre las inconstantes sabiduria y responsabilidad

organizacional.

Referente al tercer proposito Determinar de qué modo el clima interviene en la
responsabilidad organizacional de los colaboradores de la empresa Constructora y
Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de
Spearman que 0.558 ubicandolo en un nivel positivo templado y con un grado de
importancia de p=0.00. Al respecto, Chiavenato (2014) hacen mencion que la
organizacion es un conjunto de personas, con atributos propios que ha marcado en su
cultura y ambiente interno. Dicho conjunto de elementos tiene que ser observado,
investigado y mejorado de modo constante con el objeto de generar motivacion y
eficiencia. Asimismo, Griffin, Phillips y Gully (2017), (Cdémo se sentiria en un
trabajo en que le desagradan sus comparieros, su jefe es malvado y carece de los
recursos que requiere para trabajar? ¢Se esforzaria totalmente en su trabajo? Si nos
sentimos respetados y vemos la importancia que tiene nuestro trabajo para la empresa
y para los demas, seremos més entusiastas y participaremos mas. La participacion de
los empleados es una “"conexién emocional e intelectual acentuada que tiene un
empleado con su puesto, organizacion, gerente o compafieros que hace que aumente
su esfuerzo en el trabajo”. Los colaboradores que contribuyen todo su brio y en
ocasiones van delante de la obligacion, ya que les apasiona la compafiia y realizar
excelentemente su labor. Los que no lo efectian se rescatan bajo de su aptitud viable
y escasean de los vinculos entusiastas y alicientes con su trabajador para practicar un
brio elevado. En vez de encontrarse persuadidos que tienen que realizar su labor y
proporcionar lo excelente de si, aprecian que tienen que realizar lo minusculo y nada
mas. Un estudio revel6 que mas de 50% de los altos directivos tienen una "alineacion

y conexion emocional™ con su organizacion menor que la ideal. Este porcentaje

——
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resulta particularmente problematico cuando consideramos las consecuencias
financieras de una participacion baja. Una alta participacion de los empleados se
vincula con el ejercicio superior de la compafiia. Towers Parrin comprobd que las
organizaciones con participacion alta tienen una tasa de crecimiento de utilidad por
accion de 28%, mientras que las de participacion sélo llegan a 11%. En una empresa,
el fortalecimiento de la participacion de los trabajadores puede representar ahorros
anuales. Como gerente, usted debe recordar que los impulsores de la participacion de
los empleados pueden diferir de los impulsores de atraccion y retencion, es decir, que
lo que atrae a los empleados a una organizacion, no es lo mismo que los hace

participar y los mantiene en la organizacion.

Referente al cuarto objetivo Determinar de qué modo las normas intervienen en
la responsabilidad organizacional de los colaboradores de la empresa Constructora y
Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de
Spearman que 0.505 ubicandolo en un nivel positivo templado y con un grado de
importancia de p=0.00. Al respecto, Chiavenato (2011) marca que es traducido en un
modo de existencia, esbozo de doctrinas, expectativas y cualidades, la manera de
comunicarse, particulares en una compafiia particularmente. En cuanto a Arcos
(2016) en su tesis de maestria titulada “La sobrecarga de trabajo Yy su efecto sobre el
compromiso organizacional en la gerencia de negocios de una empresa de
telecomunicaciones”, la cual los resultados en relacién con el compromiso sostuvo
que el componente de compromiso afectivo el 39.54% de los encuestrados
mencionaron estar en desacuerdo que la organizacion tiene un gran significado para
estos, en el componente continuidad un 32.09% poseen un conocimiento de haber
empleado en la compafiia sin contar con identificacion y en relacion al componente
normativo el 45.85% de los investigados, en otras palabras menos de la mitad, marca
encontrarse en compromiso con la compafiia. La investigacién concluy6 en la
responsabilidad organizacional tiene un vinculo significativo que atafie al 66.5% con
el exceso en el trabajo, es decir, que a mas exceso en el trabajo es minima la
responsabilidad organizacional; subsiguientemente, reducir el exceso en el trabajo les

daré resultados efectivos acerca de la responsabilidad en la organizacion.

Referente al quinto objetivo Determinar de qué modo los simbolos intervienen
en la responsabilidad organizacional de los colaboradores de la empresa Constructora
y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de
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Spearman que 0.485 ubicandolo en un nivel positivo templado y con un grado de
importancia de p=0.00. Al respecto, Griffin, Philips y Gully (2017) mencionan que las
investigaciones envuelven que la sabiduria organizacional es comprendida y
transmitida a través de narraciones y demas bienes caracteristicos. Si aquello resulta
provechoso, la administracién que manifiesta provecho en la alteracion de sabiduria
organizacional debe pretender un reemplazo de las narraciones y cuentos con el fin de
beneficiar las nuevas virtudes de sabiduria. Logran hacerlo por medio de la
restauracion de acontecimientos que den paso a otras narraciones. Suponga que una
compafia manifiesta de modo inalterable la importancia de que las acotaciones de los
colaboradores no las consideran importantes. En el momento que la administracion se
congrega, las acotaciones e ideas sobre las personas de un nivel inferior, suelen ser
desechadas por motivo que son consideradas como sin significado y de escaso valor.
Las narraciones que amparan esta virtud de sabiduria aluden a directores que tuvieron
propdésito de hacer contribuciones provechosas y como consecuencia consiguieron
comparaciones inmediatas de sus encargados. Un colaborador de la elevada
administracion con provecho en la restauracion de una nueva narracion que revela a
los integrantes gerenciales de un nivel inferior que sus ideas son significativas, lograria
pedirle a un trabajador que se coloque para practicar la orientacion de un problema en
una junta y ocupe la ocupacion de dirigente en el momento que se requiera. El lucro
de las expectaciones con referencia al trabajador en aquella junta se volvera en una
nueva narracion que logra suplantar a las que plantean pensamientos sobre las ideas
de la administracion en un bajo nivel no son permitidos. Asmimismo, Navarro (2020)
en su la tesis de licenciatura con titulo “Cultura organizacional en los trabajadores de
la empresa Profuturo AFP filial Iquitos, periodo 2020, la cual sus resultados en
relacion a la inconstante sabiduria organizacional se consideraron las extensiones:
virtudes, dogmas, ambiente, reglas, emblemas y ética. En relacion a los valores se
detalla y se capta como normal en un 3%; en la dimension creencias se detalla y se
capta como normal, con un 89%; en la dimensién clima se detalla y se capta como
normal, con un 89%; en la dimensién normas describe y se percibe como bueno, con
un 100%; en la dimensién simbolos se detalla y se capta como normal con un 3%. para
la dimension filosofia se detalla y se capta como normal con un 14%. Se concluye que
la sabiduria en la organizacion de la compafiia Profuturo AFP sede lquitos, afio 2020,
se detalla y se capta como excelente en un 100% en esa calificacion, que al optimizar

la sabiduria organizacional se notaran alteraciones efectivas en el ejercicio profesional
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de los colaboradores. Por otro lado, Linares (2019) obtuvo como resultados en relacion
en la inconstante responsabilidad en la organizacion en su extension responsabilidad
afectuosa el 13.3% de los trabajadores revelaron que es malo. En la dimension
compromiso para continuar 54.2% de los trabajadores mencionaron que el
compromiso para continuar es regular y en la extension responsabilidad normativa el
38.3 % de los trabajadores manifestaron que es mal. Se concluye que hay un vinculo
entre sabiduria en la organizacion y responsabilidad organizacional de los

colaboradores de la compafiia Unimaqg S.A., Ate 2017.

Referente al sexto proposito Determinar de qué modo la filosofia interviene en
la responsabilidad organizacional de los empleados de la empresa Constructora y
Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de
Spearman que 0.540 ubicandolo en un nivel positivo templado y con un grado de
importancia de p=0.00. Al respecto, Coronel (2019) realizo la tesis de maestria con
titulo “Cultura Organizacional y su intervencion en la satisfaccion laboral y vital de
los profesionales de salud del Hospital Basico de Limones de Esmeraldas” La que
concluyo que a través de la elaboracién de los efectos se concluy6 que la sabiduria
organizacional con la complacencia en el trabajo de los competitivos de salud no tiene
vinculo revelador, porque la suposicion es impugna, pues la sabiduria que hay en el
hospital pasa por despistada para los competitivos de salud, en otras palabras es
paralizada o indestructible porque los colaboradores de aquella empresa estan
acostumbrados a esa sabiduria y no resulta como componente significativo para la

complacencia.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- Los valores influyen significativamente en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021.
Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.534 ubicandolo en un
grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00. Es decir, a
medida que la empresa incentive el trabajo en equipo serd mayor su identificacion

con la objetivos y metas establecidas por la empresa.

- Las creencias influyen significativamente en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021.
Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.481 ubicandolo en un
grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00. Es decir, a
medida que se establezcan indicadores adecuados para promover una adecuada y

equitativa remuneracion basica mejorara la motivacion del personal.

- El clima influye significativamente en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021.
Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.558 ubicandolo en un
grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00. Es decir, a
medida que se fortalezca la suficiente autonomia de los trabajadores para decidir

sobre sus actividades sera mayor su competitividad para gestionar sus funciones.

- Las normas influyen significativamente en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021.
Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.505 ubicandolo en un
grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00. Es decir, a

medida que la empresa gestione flexibilidad en los horarios de trabajo sera mayor

—
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la satisfaccion generada por el ambiente laboral alcanzando asi los objetivos

organizacionales.

Los simbolos influyen significativamente en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021.
Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.485 ubicandolo en un
grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00. Es decir, a
medida que se incorpore una politica de incentivos de manera gradual de acuerdo
al logro de los esfuerzos alcanzados del personal serd mayor la identificacion hacia

la visidn de la empresa.

La filosofia influye significativamente en el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F S.A.C., Huacho, 2021.
Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que 0.540 ubicandolo en un
grado positivo moderado y con un nivel de significancia de p=0.00. Es decir, a
medida que realicen un plan motivacional en base a las necesidades de los
trabajadores mediante capacitaciones que le permitan seguir desarrollandose sera

mayor su vinculo moral y fidelizacion hacia la empresa.

La cultura organizacional influye significativamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Constructora y Servicios G&F
S.A.C., Huacho, 2021. Se obtuvo mediante la Prueba de Rho de Spearman que
0.818 ubicandolo en un grado positivo alto y con un nivel de significancia de
p=0.00.

6.2. Recomendaciones

Implementar la participacion activa de cada trabajador en las reuniones de
retroalimentacion incentivando de esta manera la mejora del trabajo en equipo

mediante el empoderamiento y reconocimiento a su esfuerzo.

Establecer un sistema con indicadores adecuados para promover una adecuada y
equitativa remuneracion basica con el fin de incrementar la iniciativa, creatividad

y motivacion en el desarrollo de sus funciones.
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Fortalecer la suficiente autonomia de los trabajadores para decidir sobre sus
actividades y de esta manera desarrollar su confianza y competitividad en la toma

de decisiones.

Gestionar flexibilidad en los horarios de trabajo la cual ayudaria a que el
trabajador pueda alcanzar los objetivos organizacionales a través del desarrollo de

su trabajo.

Brindar una politica de incentivos de manera gradual de acuerdo al logro de los
esfuerzos alcanzados del personal y de esta manera se sentiran identificados,

comprometidos para responder a os requerimientos de la empresa.

Efectuar un plan motivacional en base a las necesidades de los trabajadores

mediante capacitaciones que le permitan desarrollarse y profundizar sus

conocimientos.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:
a. Geénero

Masculino

Femenino

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mas o0 menos de acuerdo

En desacuerdo

P N W B~ ol

Totalmente en desacuerdo

ITEM 1{23|4|5

CULTURA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 01
¢Considera que la empresa donde labora siempre se encuentra en
constante innovacion?
2. ¢Considera que la empresa donde labora incentiva el trabajo en
equipo?
3. ¢Considera que laempresa prioriza el cumplimiento de las metas?
DIMENSION 02
4. (Cree usted que se requiere de una recomendacion o influencia
interna para ingresar a la empresa?
5. ¢Considera usted justo su salario?
6. ¢Considera que las herramientas que el proporcionan le ayudan a
realizar mejor sus actividades?

b

DIMENSION 03
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7. ¢Considera que la empresa se interesa por su aprendizaje y
progreso de su carrera profesional?
8. ¢Considera que en la empresa se fomenta un ambiente de
cooperaciéon?
9. ¢Cree usted que en la empresa le otorga la suficiente autonomia
para decidir sobre sus actividades?
DIMENSION 04
10. ¢Considera que en la empresa donde labora tiene los horarios
claros?
11. ¢Considera que tanto las normas se relacionan con la presentacion
formal que trata de demostrar la empresa?
12. ¢Considera justas las sanciones que impone la empresa?
DIMENSION 05
13. ¢Laempresa donde labora celebra fechas especiales tales como dia
del trabajador, etcétera?
14. ;La empresa donde labora brinda incentivos (viajes,
condecoraciones) para reconocer el buen desempefio?
15. ¢Considera usted que el personal tiene un claro conocimiento de
las ceremonias, logos y colores representativos de la empresa?
DIMENSION 06
16. ¢Considera que tanto la mision como vision de la empresa son
coherentes?
17. ¢Considera que la empresa lo ayuda en su desarrollo profesional?
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 01
18. ¢Se siente emocionalmente ligado a la empresa?
19. (Se siente identificado con la objetivos y metas establecidas por la
empresa?
20. ¢Se siente identificado con los valores de la empresa?
DIMENSION 02
21. ¢Siente que continua en la empresa es solamente por un vinculo
moral?
22. ;Siente que continta en la empresa es debido a presiones
normativas?

DIMENSION 03
23. ¢Siente que continta en la empresa es debido a la pension que
recibira?
24. ;Siente que continta en la empresa por los afios que lleva
laborando?
25. ¢ Siente que continla en la empresa es debido a los beneficios que
le otorga?

Fuente: Elaboracion propia en base a Jones (2008) y Chiavenato (2011).

—



66

ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Género
f %
Valido Masculino 56 100.0
Femenino 0 0.0
56 100.0
120.0
100.0
80.0
60.0
40.0
20.0
0.0
Masculino Femenino

Figura. Género.

Se muestra en la Tabla que el 100% menciond ser al género masculino y ninguno pertenece

al género femenino.




ANEXO N° 03 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.746
Aprox. Chi-cuadrado | 492.467
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 136
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
P1 1.000 0.824
P2 1.000 0.853
P3 1.000 0.907
P4 1.000 0.806
P5 1.000 0.830
P6 1.000 0.773
P 1.000 0.883
P8 1.000 0.879
P9 1.000 0.723
P10 1.000 0.808
P11 1.000 0.832
P12 1.000 0.574
P13 1.000 0.571
P14 1.000 0.760
P15 1.000 0.794
P16 1.000 0.705
P17 1.000 0.697
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

67



VALIDEZ DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.827
Prueba de esfericidad de Aprox. ChIelAGIRM0,, |, 268.342
Bartlett gl 28
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
P18 1.000 0.774
P19 1.000 0.482
P20 1.000 0.812
P21 1.000 0.701
P22 1.000 0.752
P23 1.000 0.642
P24 1.000 0.635
P25 1.000 0.873
Método de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.908

17

CONFIABILIDAD DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.938

8

68
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ANEXO N° 04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

p4 | p5 | p6 | p7 |p8 | p9 | pl0 | pll | p12 | p13 | pl4 | p15 | p16 | p17 | p18 | p19 | p20 | p21 | p22 | p23 | p24 | p25
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

pl6 | p17

p13 | pl4 | p15 | Filosofia

11

10

11

10

11

12

p10 | pl11 | p12 | Simbolos

p4 | p5 | p6 | Clima | p7 | p8 | p9 | Normas

10

12

pl | p2 | p3 | Creencias

Valores

12

11

10

12

14

CULTURA ORGANIZACIONAL

42

32

51

35

57

47

45

32

32

37

46

50

48

53

37

42

55

46

40

54
58

37

34

Género




71

10

10

13
11

10

11

10

12

11

12

11

11

10

11

12

12

13

13

10
10

12

14
11

12

11

10

12

10

10

50

43

67

57

37

36

54
37

58

55

37

46

42

50

56

46

41

52

57

40

40

57

52

37

52

48

33

55




72

p25

p24

p23

Compromiso de continuidad

11
11

12

11

12

10

p22

p21

Compromiso normativo

10

p20

11

p19

p18

11

51

42

46

37

43

Compromiso afectivo

11

10
11

10

11

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

23
20
26
20
26
25

27

20
20
20
22
23
26
26
20
21

25

22
20
23




73

10

10

11
10

11

10

10

11

10

14

15

11

12

11
10

12

10

28
18
18
26
23
30
27

20
14

24
20
25
29
20
24
23
22
24

22
21

25
24
19
21

22
28

20

24




74

12

10
10

10

10

11

25
18
23
23
24
23
20
25




