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RESUMEN 

 

La presencia de una cultura organizacional inadecuada en las instituciones genera 

dificultades en el compromiso y la eficacia de los trabajadores, lo que a su vez limita el 

cumplimiento de metas. Por ello es que el estudio tuvo como objetivo determinar la relación 

entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores administrativos 

en la Municipalidad Distrital de Samán, 2021. Se utilizó un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental y un alcance correlacional. La población conforma por 52 trabajadores 

administrativos, y se utilizó un muestreo censal. Se midieron las variables de cultura 

organizacional y compromiso laboral mediante una encuesta utilizando un cuestionario 

previamente evaluado y aprobado por expertos, con una valoración porcentual promedio del 

95% para la cultura organizacional y el 93% para el compromiso laboral. Se analizó la 

confiabilidad de los instrumentos utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo 

valores de 0.966 y 0.942 respectivamente, lo cual indica que hay alta coherencia interna. Los 

resultados obtenidos revelaron que el 36% de los trabajadores administrativos percibieron la 

cultura organizacional de la entidad como regular, con un valor de p = 0.000; asimismo, el 

35% de los empleados consideraron que el compromiso laboral es regular, con un valor de 

p = 0.000. En conclusión, se encontró una relación positiva moderada (Rho = 0.652) entre 

la cultura organizacional y el compromiso laboral de Municipalidad Distrital de Samán. Es 

decir que, si los trabajadores perciben una cultura organizacional favorable, tienden a estar 

más comprometidos con su trabajo, o viceversa.  

 

Palabras Claves: administrativos, compromiso, compromiso laboral, cultura 

organizacional, municipalidad, trabajadores.  
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ABSTRACT 

 

The presence of an inadequate organizational culture in institutions generates difficulties in 

the commitment and effectiveness of workers, which in turn limits the achievement of goals. 

For this reason, the study aimed to determine the relationship between organizational culture 

and the work commitment of administrative workers in the District Municipality of Samán, 

2021. A quantitative approach, non-experimental design and a correlational scope were used. 

The population consists of 52 administrative workers, and census sampling was used. The 

variables of organizational culture and work commitment were measured through a survey 

using a questionnaire previously evaluated and approved by experts, with an average 

percentage rating of 95% for organizational culture and 93% for work commitment. The 

reliability of the instruments was analyzed using Cronbach's Alpha coefficient, obtaining 

values of 0.966 and 0.942 respectively, which indicates that there is high internal 

consistency. The results obtained revealed that 36% of the administrative workers perceived 

the organizational culture of the entity as regular, with a value of p = 0.000; Likewise, 35% 

of employees considered that work commitment is regular, with a value of p = 0.000. In 

conclusion, a moderate positive relationship (Rho = 0.652) was found between the 

organizational culture and work commitment of the District Municipality of Samán. That is 

to say, if workers perceive a favorable organizational culture, they tend to be more 

committed to their work, or vice versa. 

 

Keywords:  administrative, commitment, labor commitment, organizational culture, 

municipality, workers.
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INTRODUCCIÓN 

 

La cultura organizacional y el compromiso laboral son dos aspectos fundamentales en el 

ámbito laboral que pueden tener un impacto significativo en el desempeño y la satisfacción 

de los trabajadores. En el caso de la Municipalidad Distrital de Samán, es crucial analizar 

cómo estos elementos se manifiestan entre los trabajadores. La cultura organizacional se 

refiere a los valores, creencias, normas y prácticas compartidas dentro de una organización. 

Representa la identidad colectiva de los empleados y tiene un efecto en la forma en que se 

llevan a cabo las actividades, se toman decisiones y se interactúa en el entorno laboral. Por 

otro lado, el compromiso laboral se refiere al grado de implicación emocional, cognitiva y 

conductual de los empleados hacia su trabajo y la institución. En el contexto de la 

Municipalidad Distrital de Samán, es esencial comprender cómo se aprecia la cultura 

organizacional y como esto influye en el compromiso laboral de los trabajadores 

administrativos. El compromiso laboral puede influir en la productividad, la calidad del 

trabajo, la retención de empleados y, en última instancia, en el logro de los objetivos 

organizacionales. En este estudio, se analizó el nivel de cultura organizacional y compromiso 

laboral de los trabajadores administrativos y su relación entre ambas variables; cuyo estudio 

pertenece a la línea de investigación Modernización del Estado y Gestión Pública del 

programa de estudios de la Universidad Nacional de Juliaca-UNAJ. 

 

Es por tal motivo que esta investigación se ha desarrollo por capítulos; el primer capítulo 

comprende desde el planteamiento del problema donde principalmente se menciona la 

realidad actual en diferentes partes del mundo y en base a ello se planteó la pregunta general: 

¿Cuál es la relación que existe entre cultura organizacional y compromiso laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Samán, 2021?, cuyo objetivo 

general es determinar la relación entre cultura organizacional y compromiso laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Samán, 2021; teniendo una 

justificación en varios niveles: el nivel teórico contribuye como revisión literaria; a nivel 

práctico, permite a las entidades públicas o privadas tomar mejores decisiones, de manera 

metodológica admite el fortalecimiento de la estructura de los instrumentos aplicados y su 

aporte social que se convirtió en datos para la toma de decisiones para y la mejora tanto de 

la cultura organizacional y compromiso laboral.  
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En el capítulo 2 se presenta la revisión de la literaria tanto como los antecedentes en los 

diferentes niveles: internacional, nacional y regional; que de alguna forma tienen relación 

con la investigación, por otro lado, se tiene la búsqueda de teorías basados en las dos 

variables de estudio las cuales son: cultura organizacional y compromiso laboral; además 

contiene el marco conceptual, por último, se muestran las hipótesis y la operacionalización 

de las variables de estudiadas. 

 

En el capítulo 3 se muestra la metodología utilizada, el cual pertenece a un enfoque 

cuantitativo de diseño no experimental y de alcance correlacional, en cuanto a los materiales 

se utilizó la técnica de la encuesta con su instrumento que es el cuestionario uno para cada 

variable y los cuales fueron validados a juicio de expertos, la población de estudio son los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Samán Para el análisis de datos 

se utilizó el  software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).  

 

El capítulo 4 hace referencia específicamente a los resultados obtenidos de la investigación, 

para determinar la normalidad de las variables, se utilizó la prueba inferencial de 

Kolmogorov-Smirnov y la de Shapiro-Wilk, según la cantidad de valores analizadas; 

posterior a ello se utilizaron los estadísticos Rho de Spearman y T de Student para una 

muestra, según corresponda. Finalmente se encuentran las discusiones, conclusiones, 

recomendaciones, referencias y anexos.  
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

 

En la actualidad, estamos experimentando un fenómeno de globalización en el que, el 

recurso humano desempeña un papel fundamental en cualquier empresa u organización. La 

cultura organizacional se puede interpretar como un archivo histórico que registra los logros 

y fracasos que las instituciones públicas y privadas han alcanzado a lo largo de su trayectoria, 

desde su fundación hasta su desarrollo. Esta cultura organizacional nos brinda la capacidad 

de discernir y descartar comportamientos que sean beneficiosos o perjudiciales para el 

crecimiento de la organización. El compromiso del empleado con la empresa se manifiesta 

en cómo realiza las tareas y responsabilidades que se le han asignado. (Loza, 2019) 

 

Vivimos en un mundo cada vez más interconectado y diverso, las organizaciones se 

enfrentan a desafíos significativos en la gestión de culturas organizacionales que integren y 

apoyen la diversidad cultural presente en su fuerza laboral. Según un estudio realizado por 

Klappenbach y Arnozis  en Madrid – España, se destaca la necesidad de contar con 

organizaciones públicas más flexibles y adaptables. Estas organizaciones deben ser capaces 

de proporcionar respuestas rápidas y eficientes, además de ajustarse a los cambios del 

entorno. Asimismo, es fundamental que sean cercanas, integrales, transparentes y eficientes. 

Estos son solo algunos de los desafíos a los que se enfrenta el sector público. 

 

De acuerdo con el cuaderno del Instituto Nacional de Administración Pública (INAP), 

escrito por Felcman y Blutman (2020), se plantea que la cultura organizacional en el ámbito 

estatal incluye elementos estructurales que son inherentemente invisibles. Estos elementos 

conforman un conjunto de patrones mentales generalmente compartidos, los cuales 

perpetúan ciertos comportamientos que se vuelven estables en la organización, lo que 

dificulta su cambio. 

 

Según, Meyer y Allen en su libro se identifica tres tipos de compromiso laboral: afectivo, 

normativo y continuo. La ausencia de una cultura organizacional sólida en la entidad genera 

una brecha en la cual los empleados no se sienten identificados con su labor. Como 

consecuencia, los trabajadores no lograron adquirir las aptitudes necesarias para progresar 
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en sus niveles de jerarquía. Schein (2017), señaló que los empleados de organizaciones e 

instituciones se guían por factores tanto directos como indirectos, tales como el entorno 

laboral, la infraestructura, la confiabilidad, los supuestos inconsistentes y los valores 

organizacionales que la institución adopta. Estos elementos influyen en el nivel de eficiencia 

de las actividades realizadas por la organización. Para lograr esto, es fundamental establecer 

relaciones más cordiales y humanas entre los miembros de las distintas empresas e 

instituciones, lo que se conoce como compromiso laboral. 

 

En nuestro país, tanto las instituciones públicas como las privadas enfrentan dificultades en 

el logro de metas debido a la influencia de factores de la cultura organizacional en su 

eficacia; el entorno laboral puede generar tensiones y conflictos que impactan directamente 

en el compromiso de los empleados con sus roles y metas organizacionales. Las diferencias 

en la percepción de liderazgo, estilo de comunicación, toma de decisiones y formas de 

trabajar, entre otras, pueden incidir en la cohesión y efectividad de los equipos, así como en 

el nivel de compromiso y satisfacción laboral de los individuos. Estos factores incluyen 

aspectos como el ambiente físico, los valores organizacionales y los supuestos inconscientes. 

 

En la Municipalidad Distrital de Samán, los trabajadores administrativos desempeñan 

diversas funciones según lo establecido en el Reglamento de Organización y Funciones 

(ROF) y el Manual de Organización y Funciones (MOF) de la entidad pública. Sin embargo, 

algunas de estas funciones no se cumplen debido a la falta de una cultura organizacional 

sólida por parte de los trabajadores dentro de la institución. La pérdida de esta cultura 

organizacional se relaciona con la ausencia de un buen ambiente físico adecuado, la falta de 

valores organizacionales y los supuestos inconscientes. Esto afecta el compromiso laboral 

de los empleados administrativos y se refleja en deficiencias en la institución, como el 

incumplimiento de horarios de trabajo y retrasos en los procesos administrativos. Estas 

deficiencias llevan al incumplimiento de los objetivos de la institución, así como de las metas 

establecidas por los diferentes ministerios y el plan anual de la entidad. Como resultado, la 

población no recibe un servicio eficiente, lo que demuestra la inefectividad por parte de los 

empleados de la municipalidad y genera malestar en la comunidad. Por tanto, es importante 

que la municipalidad desarrolle una sólida cultura organizacional para que pueda influir 

positivamente en el compromiso laboral de los empleados administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán.  
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El presente estudio tiene dos variables que conllevan a tomar decisiones y acciones que 

permitan mejorar y optimizar la cultura organizacional para que exista un buen compromiso 

laboral y así mejore el servicio hacia los pobladores, razón por la cual estas condiciones nos 

llevan a formular el siguiente enunciado: 

 

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACIÓN 

 

1.2.1 Problema general  

 

¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de 

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Samán, 2021? 

 

1.2.2 Problema específico 

 

- ¿Cuál es el nivel de cultura organizacional de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán, 2021? 

 

- ¿Cuál es el nivel de compromiso laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán, 2021? 

 

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACIÓN 

 

1.3.1 Objetivo general  

 

Determinar la relación entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Samán, 2021. 

 

1.3.2 Objetivo específico 

 

- Identificar el nivel de cultura organizacional de los trabajadores administrativos de 

la Municipalidad Distrital de Samán, 2021. 

 

- Identificar el nivel de compromiso laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán, 2021. 
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1.4 JUSTIFICACIÓN  

 

El estudio de investigación es importante debido a que nos permite analizar la relación entre 

la cultura organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán. Esta relación tiene implicaciones directas en el 

compromiso de los trabajadores de la entidad, así mismo en la calidad de los servicios que 

brindan a la población. Es evidente que, si la cultura organizacional no es óptima y no se 

fomenta el compromiso laboral, se pueden experimentar dificultades para alcanzar las metas 

establecidas. Por tanto, resulta fundamental plantear propuestas que permitan a las 

autoridades de la entidad implementar acciones concretas para mejorar la cultura 

organizacional. Estas propuestas deben estar enfocadas en fortalecer los valores, mejorar las 

condiciones laborales, promover la comunicación y participación de los empleados, y 

fomentar el reconocimiento y desarrollo profesional. Al lograr una cultura organizacional 

sólida y un compromiso laboral más alto, los trabajadores administrativos podrán 

desempeñarse de manera más eficaz y eficiente, brindando un servicio de calidad a la 

población usuaria. 

 

Justificación teórica 

 

La justificación teórica de este estudio es relevante porque se basa en la revisión de la 

literatura existente sobre la cultura organizacional y el compromiso laboral. Esta revisión 

nos permite identificar las debilidades que existen en el contexto de los trabajadores 

administrativos de la municipalidad, así como también nos proporcionará una base teórica 

sólida para fundamentar nuestras conclusiones y recomendaciones. Además, contribuirá a 

futuras investigaciones, este estudio puede convertirse en una referencia bibliográfica 

valiosa para otros investigadores que estén interesados en estudiar la relación entre la cultura 

organizacional y el compromiso laboral. Nuestras conclusiones y hallazgos podrán ser 

utilizados como base teórica y empírica para investigaciones posteriores, enriqueciendo así 

el conocimiento existente en este campo. 

 

Justificación práctica 

 

De manera práctica, los resultados de esta investigación serán de gran ayuda para la 

Municipalidad Distrital de Samán, y otras entidades quienes podrán utilizar los resultados 
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de este estudio para identificar áreas de mejora en su cultura organizacional y en las prácticas 

de gestión de recursos humanos. Esto puede incluir la implementación de políticas y 

prácticas que promuevan una mayor participación de los empleados, un mejor ambiente de 

trabajo y oportunidades de desarrollo profesional. Al mejorar la cultura organizacional y 

fomentar el compromiso laboral, se podrán obtener beneficios tangibles, como una mayor 

productividad, una mejor calidad de los servicios ofrecidos y una mayor satisfacción tanto 

de los empleados como de la población a la que se sirve. 

 

Justificación metodológica 

 

La justificación metodológica de este estudio se basa en la elección de un enfoque 

cuantitativo y un diseño de investigación correlacional. Este diseño permite medir y analizar 

de manera objetiva las variables de estudio, en este caso, la cultura organizacional y el 

compromiso laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Samán. El uso de instrumentos validados y confiables es otro aspecto destacado de esta 

justificación metodológica. La selección de cuestionarios previamente evaluados por 

expertos y que han demostrado una alta confiabilidad y validez permite obtener datos 

precisos y consistentes sobre las variables de interés. Esto asegura que las mediciones 

realizadas sean confiables y puedan proporcionar resultados válidos. 

 

Justificación social 

 

El estudio pretende contribuir brindando alternativas para que las entidades tengan una 

buena cultura organizacional y por ende los trabajadores tengan un buen compromiso laboral 

en sus actividades dentro de su centro de trabajo; los trabajadores administrativos de la 

municipalidad distrital de Samán, podrán desempeñarse de una forma más óptima en sus 

labores y la calidad de atención que reciba la población será más optima. Por otro lado el 

cumplimiento de las metas, objetivos generará logros para la entidad; finalmente es 

importante recordar que a medida que un trabajador se vuelve más eficiente, su nivel de 

habilidad mejora y ello puede generar más oportunidades laborales que lo volverá más 

valorado en el campo laboral. 
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CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

 

2.1 ANTECEDENTES 

  

2.1.1 Antecedentes internacionales 

 

Cristobal et al., (2018) en su investigación titulada “Análisis de la cultura organizacional e 

identificación de la necesidad de cambio cultural en empresas argentinas mediante el modelo 

OCAI” tuvo como objetivo realizar análisis comparativos en base a la información recabada. 

La metodología de investigación consistió en aplicarse en dos etapas, en la primera etapa, se 

identificó la cultura actual de la organización y en la segunda, se identificó la cultura que los 

miembros de la organización consideraron que se debió adoptar para que esta esté alineada 

con la estrategia del negocio en relación con su entorno competitivo. Para el estudio se 

seleccionó una muestra representativa de siete (7) empresas argentinas de diferentes 

sectores. Se concluyo en que el impacto de una cultura puede ser positivo o negativo. 

Sabiendo que a través de esta cultura se generan valores, formas en que interactúan las 

personas y hasta existe la posibilidad de subculturas por grupos de trabajo haciendo esta aún 

más compleja. 

 

Aldana (2019) en su investigación titulada “Compromiso Laboral de los trabajadores del 

Área Central de una institución bancaria que opera en la ciudad de Guatemala, según sexo” 

tuvo como objetivo determinar el nivel de compromiso laboral de un grupo de trabajadores 

del área central de una institución bancaria de la ciudad de Guatemala, según sexo. El estudio 

se realizó con una muestra representativa conformado por 70 personas, 35 hombres y 35 

mujeres. El instrumento utilizado fue el cuestionario compuesto por 32 ítems con escala 

Likert. Como resultado se obtuvo que el nivel de compromiso laboral de los hombres es muy 

alto, en cambio las mujeres muestran que su compromiso hacia la organización es alto. Se 

concluyó que las personas encuestadas demostraron un alto compromiso organizacional con 

la empresa, no existiendo una diferencia significativa entre el compromiso de hombres y 

mujeres en ninguno de los indicadores presentados. 



2.1.2 Antecedentes nacionales  

 

Escobedo (2022) en su investigación titulada “Cultura Organizacional y Compromiso 

Laboral en colaboradores del gobierno regional de Arequipa, 2022” tuvo como objetivo 

determinar la relación entre la cultura organizacional y el compromiso laboral en los 

colaboradores del Gobierno Regional de Arequipa sede central en el año 2022. El estudio 

utilizó la metodología correlacional, cuantitativa, no experimental y transversal. Se tuvo un 

muestreo de 296 colaboradores; como resultados se obtuvieron que existe relación entre 

ambas variables con un p = 0.001 y un Rho de Spearman = 0.333 siendo una correlación 

significativa positiva; además se evidencio que la percepción de la cultura organizacional es 

regular con tendencia a ser deficiente 62.8%, 76.7% y 70.6% respectivamente, y en cuanto 

al compromiso laboral de los colaboradores en general es de nivel moderado 80.4% con 

tendencia a ser alto. Se llegó a la conclusión, que los colaboradores perciben que su 

organización presenta una cultura organizacional de tipo burocrática y rutinaria, tradicional, 

donde usualmente los directivos toman las decisiones, el trámite administrativo es lento, y 

no se aprovecha la capacidad y experiencia del recurso humano. 

 

Ore y Tapia (2022) desarrollaron una investigación titulada “Relación entre la Cultura 

Organizacional y el Compromiso Laboral en los trabajadores de una empresa de Servicios 

Gráficos, Arequipa, 2019” el cual tuvo como objetivo determinar la relación existente entre 

la Cultura Organizacional y el Compromiso Laboral en los trabajadores de una empresa de 

Servicios Gráficos, Arequipa, 2019. Se aplicó el muestreo censal el cual compuesta por 35 

colaboradores. El trabajo tuvo una metodología de tipo básica de nivel correlacional, con 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal, con un método de 

investigación hipotético –deductivo. La técnica utilizada fue la encuesta, el instrumento 

fueron el de los autores Carolina Olmos Torres y Katerine Sochoa Fandiño (Cultura 

Organizacional) y Hallberg Ulrika E., Schaufeli Wilmar (Compromiso Laboral) presentan 

un alto grado de confiabilidad. Alfa de Cronbach. 0.823 y 0.896 respectivamente. Los 

resultados evidenciaron que existe una relación positiva alta y estadísticamente significativa 

entre las variables cultura organizacional y compromiso laboral de los trabajadores de una 

empresa de servicios gráficos en la ciudad de Arequipa (Rho de Spearman= 0.622, Sig. 

Bilateral=0.00<0.05).  En tal consideración, en la cultura organizacional tienen una 

tendencia al nivel regular según el 66% de los encuestados y 40% también lo considera como 

regular al compromiso laboral. 
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Loza (2019) en su investigación titulada "Compromiso laboral de los trabajadores de una 

empresa productora de harina en la ciudad de Arequipa 2019” tuvo como objetivo identificar 

el compromiso laboral de los trabajadores de una empresa productora de harina en la ciudad 

de Arequipa. La investigación fue de enfoque cuantitativo, diseño no experimental con un 

corte transversal. Se utilizó como técnica la encuesta y su instrumento el cuestionario el cual 

fue evaluado a juicio de experto y se aplicó a los trabajadores o colaboradores de una 

empresa productora de harina en la ciudad de Arequipa. Como resultado se obtuvo que el 

compromiso laboral de los trabajadores de una empresa productora de harina en la ciudad 

de Arequipa, es alto con un 91,5 %, el cual indica que existe compromiso laboral por parte 

de los trabajadores hacia la empresa, dicho resultado demuestra en primer lugar la 

confirmación y aceptación de la hipótesis planteada. 

 

Hermoza (2018) en su investigación titulada “Cultura organizacional y el Compromiso 

laboral en los trabajadores de la oficina de abastecimiento del Ministerio de Justicia y 

Derechos Humanos - Lima, 2017” tuvo como objetivo fundamental determinar cómo se 

relaciona la cultura organizacional en el compromiso laboral del personal de la oficina de 

Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos durante el año 2017. La 

investigación se desarrolló bajo el enfoque cuantitativo y fue básica, de nivel correlacional, 

de diseño no experimental y corte transversal. La muestra estuvo constituida por 95 

trabajadores. Como resultado se obtuvo que existe una relación significativa entre la cultura 

organizacional y el compromiso laboral con una correlación de rho = 0.773 y p=0,001; así 

mismo se obtuvo que la cultura organizacional tiene una tendencia al nivel regular según el 

74, 7% de los encuestados, mientras que en el compromiso laboral se tiene una tendencia al 

nivel regular según el 68,4 % de los encuestados. Finalmente se concluyó que la cultura 

organizacional se relaciona positivamente en el compromiso laboral del personal de la 

oficina de Abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos durante el año 

2017. 

 

Sagástegui (2018) en su investigación titulado “Cultura Organizacional y Compromiso 

Laboral en el Hospital I La Esperanza – EsSalud La Libertad, 2017” tuvo como objetivo 

analizar la relación entre cultura organizacional y compromiso laboral del Hospital I La 

Esperanza – EsSalud La Libertad, 2017, para ello se utilizó un diseño correlacional 

encuadrado en un estudio no experimental. La investigación contó con una muestra de 80 

trabajadores. Se utilizó dos cuestionarios, uno para medir la cultura organizacional y otro 
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para compromiso laboral, con 18 y 32 ítems respectivamente. Como resultado se obtuvo que 

existe un nivel medio de cultura organizacional con un 78%; en cuanto al nivel de 

compromiso laboral es bajo con un 62.5%, asimismo se obtuvo una correlación altamente 

significativa entre cultura organizacional y compromiso laboral, siendo la relación directa y 

muy alta con un p = 0,000 y un Rho = 0.896. Finalmente se concluyó existe correlación 

altamente significativa entre cultura organizacional y compromiso laboral en el Hospital I 

La Esperanza – EsSalud La Libertad, 2017. Es decir, a mayor cultura organizacional, mayor 

compromiso laboral. 

 

Almanza (2018) en su investigación titulada “Cultura Organizacional de los trabajadores en 

dos Establecimientos de Salud de la Dirección de Redes Integradas de Salud Lima Norte 

2017” tuvo como objetivo comparar el nivel de la cultura organizacional entre los dos 

Centros de Salud de redes integradas Lima Norte en el año 2017. El método empleado fue 

hipotético deductivos, de enfoque cuantitativo, no experimental transversal de tipo 

observacional; nivel descriptivo. La población estuvo formada por 50 trabajadores del centro 

de salud Laura Rodríguez y de 62 trabajadores para el centro de salud Rímac y la muestra 

fue censal. La técnica empleada para recolectar información fue encuesta y los instrumentos 

de recolección de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados a través de 

juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad Alfa 

de Cronbach. Como resultado se obtuvo que el 90% de los trabajadores del Centro de Salud 

Laura Rodríguez consideran que hay una cultura organizacional regular por otro lado el 

69.4% de los trabajadores del Centro de Salud Rímac consideran que es débil. Se concluyó 

que existen diferencias en el nivel de la cultura organizacional entre los dos centros de salud 

de Redes integradas Lima Norte en el año 2017. 

 

Velásquez (2017) en su investigación titulada “Cultura organizacional y Compromiso 

laboral de los trabajadores en la Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad 

Provincial del Santa, 2017” tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la 

cultura organizacional y compromiso laboral de los trabajadores en la Gerencia de 

Desarrollo Social de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017. La metodología utilizada 

fue de diseño descriptivo – correlacional, la muestra empleada para el estudio consta de 20 

colaboradores de un total de 65 trabajadores, se utilizó como instrumento de recolección, 

dos cuestionarios de 20 ítems, validada por expertos. Como resultado se obtuvo que el 85% 

de los trabajadores tienen una cultura organizacional regular y el 70% tiene un buen nivel de 
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compromiso laboral; en cuanto a la relación entre las variables, a través de la correlación de 

Pearson existe relación muy significativa con r= 0,544 y p=0.013. Se concluyó que existe 

relación muy significativa, determinando el grado de asociación o relación que establecen 

las variables cultura organizacional y compromiso laboral, expresando que la relación es 

fuerte y positiva. 

 

Castillo (2017) en su investigación titulada “Cultura organizacional y compromiso laboral 

en la Editorial Imprenta Unión, año 2016” tuvo como objetivo medir el grado de correlación 

entre las variables cultura organizacional y compromiso laboral en Editorial Imprenta Unión, 

en el año 2016. este estudio es no experimental, descriptivo – correlacional y de corte 

transversal. La población estuvo constituida por los 81 trabajadores al momento en que se 

aplicaron los instrumentos. Los resultados señalan que existe un grado de correlación 

significativa entre las variables cultura organizacional y compromiso laboral (r=0,229 y 

p=,040) ello es considerado como correlación positiva baja. 

 

Angulo (2017) en su investigación titulado “Cultura organizacional en el compromiso 

laboral de los profesionales de salud de una clínica privada, Lima-2017”, tuvo como objetivo 

determinar cómo influye la cultura organizacional en el compromiso laboral de los 

profesionales de salud de una clínica privada, Lima-2017. La investigación presenta un 

enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de corte transversal. La población estuvo 

constituida por 190 profesionales de la salud y para la muestra participaron 88. Se utilizó la 

técnica de la encuesta y como instrumentos cultura organizacional del autor Denison y 

compromiso laboral de los autores Meyer y Allen. Los resultados mostraron que el 53,4% 

del personal de salud considera que la cultura organizacional requiere atención, respecto a 

la variable compromiso laboral se encontró que el 52,3% de los profesionales de la salud 

presentaron un nivel promedio de compromiso. Se concluye que la cultura organizacional sí 

influye en el compromiso laboral. 

 

Rojas y Távara (2017) en su investigación titulada “Cultura organizacional y Satisfacción 

laboral en los trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat”, tuvo como objetivo 

establecer la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en los 

trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat; el diseño fue correlacional no causal. 

La población fue de 124 en su mayoría de los trabajadores de la Universidad Marcelino 

Champagnat los que contestaron el Inventario de Cultura Organizacional y la Escala de 
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Satisfacción Laboral. Estos instrumentos fueron sometidos a juicio de expertos y pruebas de 

validación. Los resultados demostraron que se halló una relación entre cultura 

organizacional y satisfacción laboral (r=.672; p=.000. Se concluye que existe una relación 

directa y significativa entre cultura organizacional y satisfacción laboral.  

 

2.1.3 Antecedentes regionales 

 

Huaman (2019) en su investigación titulado “Cultura organizacional y compromiso laboral 

de los trabajadores de la Empresa MUR WY S.A.C Unidad Minera Arú - Jesica distrito de 

Ocuviri – Puno, 2016” tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la cultura 

organizacional y el Compromiso Laboral de los trabajadores. El tipo de investigación fue 

correccional diseño no experimental, la muestra estuvo constituida por la totalidad de la 

población que llega a un número de 70 trabajadores de ocupación Operador de Volquetes y 

la técnica utilizada durante la investigación fue la observación, como instrumento 

cuestionarios con ítems de escala tipo Likert y se utilizó la prueba de correlación Pearson. 

Como resultado se obtuvo que la cultura organizacional se relaciona significativamente con 

el compromiso laboral encontrándose una p0correlación de Pearson igual a 0.601, lo cual 

indica que existe una correlación positiva; asimismo los valores organizacionales se 

relacionan significativamente con el compromiso laboral cuya correlación es de 0,562. Así 

mismo el comportamiento organizacional se relaciona significativamente con el 

compromiso laboral 0,527. Siendo que los valores organizacionales en relación con el 

compromiso laboral son de 50% lo que indica no están comprometidos con la institución. 

 

Chipana y Condori (2018) en su tesis titulada “Cultura Organizacional y Desempeño Laboral 

de los Trabajadores del Archivo Regional de Puno – 2017” tuvo como objetivo explicar la 

influencia de la cultura organizacional en el desempeño laboral de sus trabajadores. La 

investigación realizada tiene un enfoque cuantitativo. La técnica que se aplicó es la 

observación directa para lo cual se utilizó la ficha de observación, teniéndose como 

población a 36 trabajadores con una muestra probabilística de 26 trabajadores nombrados. 

Los resultados nos permitieron comprobar que el Archivo Regional de Puno posee una 

cultura organizacional débil jerarquizada, lo cual influye significativamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores. Finalmente concluimos en que la cultura organizacional del 

Archivo Regional se caracteriza porque la mayoría de sus trabajadores no practican los 

valores institucionales, por otro lado, no tienen un trato igualitario con sus compañeros, ni 
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un buen líder que los encamine a logar los objetivos trazados generando incertidumbre en 

cada uno de ellos. 

 

Sotomayor (2017) en su tesis titulada “Cultura Organizacional y Recursos Humanos en la 

Gestión de la Municipalidad de San Román Juliaca 2018 – 2020” tuvo como objetivo 

identificar la influencia de la cultura organizacional y los recursos humanos en la gestión de 

la Municipalidad de San Román Juliaca; la población de estudio está conformado por los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román Juliaca, los cuales son 358 entre 

trabajadores nombrados y contratados de las diferentes áreas de la institución edil. La 

muestra está conformada por 29 trabajadores, utilizando la técnica de muestreo no 

probabilístico. El método es mixto; predomina lo cuantitativo y complementa lo cualitativo. 

Como resultado se observa que los trabajadores en el espacio laboral, continuamente 

interactúan con las reglas, normas y reglamentos de la institución, a fin de cumplirlas 

obligatoriamente, aun cuando aparecen en escena los comportamientos individuales, 

creencias, hábitos y costumbres de cada trabajador. 

 

2.2 MARCO TEÓRICO 

 

2.2.1 Cultura organizacional 

 

La teoría de la cultura organizacional de (Schein, 2017) se centra en comprender y analizar 

cómo se forma, se mantiene y evoluciona la cultura dentro de una organización. Schein 

define la cultura organizacional como un conjunto de supuestos básicos compartidos, valores 

y creencias que guían el comportamiento de los miembros de una organización. 

 

En su enfoque, Schein identifica tres niveles fundamentales que constituyen la cultura 

organizacional: 

 

Nivel superficial o artefactos: Es la capa más visible de la cultura organizacional e incluye 

elementos tangibles como símbolos, artefactos, normas de comportamiento, lenguaje, 

estructuras formales y rituales. Estos aspectos son observables y fácilmente identificables, 

pero representan solo la superficie de la cultura, sin revelar plenamente los valores y 

supuestos subyacentes. 
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Nivel intermedio o valores compartidos: Este nivel implica los valores y normas 

compartidos que están más arraigados en la cultura de la organización. Son pautas y 

creencias compartidas que guían el comportamiento y las decisiones de los miembros de la 

organización. Estos valores son más difíciles de identificar que los artefactos, pero son 

fundamentales para comprender la forma en que opera la organización. 

 

Nivel más profundo o supuestos básicos: Son las creencias fundamentales, inconscientes 

y profundamente arraigadas que conforman la forma en que los miembros de la organización 

perciben, piensan y sienten acerca de su entorno. Estos supuestos básicos son difíciles de 

identificar y a menudo son dados por sentado, constituyendo la base invisible pero poderosa 

de la cultura organizacional. 

 

Schein enfatiza que la cultura organizacional se aprende y se transmite a través de la 

socialización de los miembros de la organización, influyendo en su percepción, 

comportamiento y toma de decisiones. Además, destaca que la cultura organizacional no es 

estática, sino que puede cambiar con el tiempo debido a factores internos y externos, aunque 

esos cambios pueden ser difíciles de lograr debido a la arraigada naturaleza de los supuestos 

básicos. 

 

La cultura organizacional se refiere a un proceso de actitudes y valores compartidos con los 

segmentos de una organización, grupo o entidad; lo que lleva a diferenciarlos y distinguirlos 

de otras organizaciones. Robbins y Judge (2009) continúan diciendo que hay dos tipos de 

cultura, una cultura débil, que se refiere a cuando los valores son establecidos por la 

institución y no adoptados por los empleados, y una cultura fuerte es cuando los empleados 

son conscientes de los valores. organización, trabajo en equipo y los toman en cuenta. 

La organización está conformada principalmente por un grupo de personas con determinadas 

competencias y características, cada individuo con su propia personalidad y forma de actuar 

ante un problema interno, también crean formas de trabajo conjunto con el fin de lograr las 

metas que se les plantean lograr a través de grupos en lugar de esfuerzos individuales 

(Chiavenato, 2009). 

 

Según, Schein (2017) la cultura organizacional es un modelo complejo y profundo que debe 

entenderse como una micro sociedad con una dimensión cultural. La cultura organizacional 

es una guía que se utiliza para comprender los problemas dentro de una organización. 
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2.2.2 Dimensiones de la cultura organizacional 

 

El autor del libro sobre cultura organizacional y liderazgo, Schein (2017) seleccionó como 

base de estudio el planteamiento que integra a los estudios requeridos por parte del 

investigador y tiene un enfoque integral que se adapta al proyecto a realizar porque tiene una 

visión dinámica, donde los conceptos y explicaciones esclarecen el funcionamiento de la 

cultura y que se debe hacer para descifrar.  

 

Schein (2017), el modelo de cultura organizacional muestra que existen tres factores que nos 

permiten analizar una organización en aspectos materiales e inmateriales. Los aspectos más 

fácilmente reconocidos y expuestos al entorno externo son el entorno físico y los valores 

organizacionales, mientras que los aspectos subyacentes permanecen ocultos, conocidos 

como supuestos inconscientes. Las tres dimensiones elegidas para este estudio son:  

 

Algunas medidas son en realidad asignaciones laborales amparadas por pautas organizativas 

que compensan situaciones de relación laboral que deben superar las debilidades; Sin 

embargo, en situaciones cíclicas que se presenten en el entorno. 

 

Ambiente físico 

 

Se refiere a las estructuras visibles, lo que se ve, se oye, se hace y siente la gente, se puede 

observar las manifestaciones de cultura, pero no se puede saber su esencia por ser superficial. 

Están constituidas por el lenguaje, reglas formales, espacio físico, mobiliario y equipo, 

rituales y ceremonias Schein (2017). Sus elementos son fácilmente identificables, está 

compuesto por el lenguaje utilizado y la terminología institucional con la que se comunica 

la organización; las reglas, normas y las características ergonómicas (cognitiva, física y 

organizacional), así como rituales y ceremonias que se expresan en actos de reconocimiento 

y socialización del personal en actividades recreativas.  

 

Valores organizacionales 

 

Tiene que ver con la filosofía, la estrategias y propósitos (lo que la gente dirá versus lo que 

realmente realice). Está conformada por: honestidad, compromiso con el trabajo, 

responsabilidad, lealtad, trabajo en equipo, orientación al cliente y respeto. 
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Los valores organizacionales son elementos que permiten centrar y guiar el comportamiento 

de las personas en una organización. impregnan la cultura para que cada individuo encuentre 

ideas comunes de cómo debe ser y cómo debe ser individual y colectivamente. No son tan 

difíciles de identificar debido a la interrelación entre las personas dentro y fuera de la 

organización Schein (2017).  

A veces los valores son inculcados por los fundadores de la organización, en otras ocasiones 

están determinadas por sistemas organizacionales mayores, fuera de cualquier modalidad, 

esta se ve afectada por el paso del tiempo y la cultura circundante. 

 

Supuestos inconscientes 

 

Son un conjunto de creencias, ideas y sentimientos inconscientes que se aceptan como de 

costumbre, en consecuencia, no habrá malas interpretaciones y acciones negativas dentro de 

la organización. Las suposiciones inconscientes construyen una cultura de un grupo y un 

individuo que les permite seguir funcionando. Corresponde a la comprensión sobre: la 

naturaleza de la realidad y la verdad, la naturaleza de la raza humana, la naturaleza de la 

actividad humana y la naturaleza de las relaciones humanas. 

 

(Vargas, 2007, como se citó en Velásquez, 2017) los elementos de la cultura organizacional 

son la suma de todos los valores que son compartidos por los integrantes de una institución 

y se manifiestan en múltiples formas, modelos, que, en primer lugar, pueden ser simbólicos 

cuando se trata de ritos, carta orgánica, arquitectura organizacional; asimismo, logotipos, 

imágenes visuales, uniformes, consignas e historias forman algunos de los modelos 

representativos; de esta manera su formación sensibiliza a los miembros de que pertenecen 

a una institución; segundo, los estructurales, cuando se relacionan con los niveles de 

autoridad y toma de decisiones, el establecimiento de normas y lineamientos, estrategias, 

procedimientos y jerarquías; la función de estos elementos permite identificar a los 

empleados con su organización; tercero, los materiales, cuando se encuentran en las 

instalaciones, mobiliario, equipamiento y otros recursos físicos que distinguen a una  

organización de las demás, y cuarto, los comportamentales relacionados con el 

comportamiento humano, formas de motivar a la organización. 
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2.2.3 Impacto de la cultura sobre la organización 

 

El impacto se refiere a cómo la cultura afecta a los individuos dentro de una organización. 

Puede ser amplio, abarcando a todos los trabajadores de manera uniforme, o más bien 

flexible, donde la cultura no es uniforme para todos y no engloba todas las relaciones 

laborales. Esto puede dar lugar a la formación de subculturas dentro de la organización, 

aunque estas sean menos influyentes y extensas (Cristobal et al., 2018). Adicionalmente, 

hemos observado que la cultura desempeña un papel crucial en la identidad de una 

organización. Sirve para que los miembros se sientan parte de algo y contribuye a la creación 

compartida de valores y creencias. La cultura organizacional surge de una interacción 

compleja de diversas fuerzas. Cuando hablamos de "fuerza", nos referimos a la medida en 

que la cultura influye en el comportamiento de los miembros. Si esta influencia es positiva, 

la organización puede desarrollar una cultura que sea ampliamente aceptada y respetada por 

sus integrantes. 

 

2.2.4 Importancia de la cultura organizacional 

 

Ordiz y Avella (2002) destaca que la cultura organizacional es el núcleo de la organización, 

la cual está presente en todas las funciones y acciones de todos sus integrantes, y también 

muestra que cuando la cultura de una organización está bien sustentada en sus valores, se 

busca que todos los integrantes desarrollen una identificación con sus objetivos estratégicos 

y mostrar un comportamiento orientado al desarrollo y automotivado.  

 

Rodríguez (2009) menciona que la cultura organizacional es un activo estratégico importante 

para toda organización, ya que será el vehículo para formular e implementar estrategias. 

Estas estrategias se formulan a partir de un diagnóstico de situación basado en la cultura 

organizacional. Las organizaciones competidoras pueden repetir los planes y estrategias, 

incluso imitar sus operaciones, pero es imposible capturar algunos elementos de la cultura 

organizacional porque es ahí donde su verdadero conocimiento sobre ser y hacer las cosas 

realmente se cultiva y desarrolla de una manera que es único e irrepetible. 

 

 

 



 

30 

 

2.2.5 Compromiso laboral 

 

Según la teoría de Meyer y Allen (1991), el compromiso laboral se basa en quienes afirman 

que existe una relación entre los trabajadores y su organización que es muy importante y 

fundamental para el desempeño adecuado del trabajador. Mientras que para Chiavenato 

(2009) el comportamiento organizacional se refiere al estudio de personas y grupos que 

operan en organizaciones. Se trata de la influencia que las organizaciones tienen sobre ellos. 

En otras palabras, el comportamiento organizacional representa la interacción continua y la 

influencia mutua entre personas y organizaciones. 

 

El compromiso laboral es el grado en que un empleado se identifica con una determinada 

organización y sus objetivos y desea mantener una relación con ella, Mientras que la 

participación laboral significa identificación con el trabajo. Sin embargo, el compromiso de 

un empleado se demuestra en cómo se relaciona intelectual y emocionalmente con su 

empresa y sí contribuye con su éxito (Robbins, 2004).  

 

El compromiso implica que el trabajador realice todas las actividades con dedicación, 

vitalidad y control para defender los intereses generales de la institución; uno de los factores 

importantes para que los empleados se sientan comprometidos con la institución es un salario 

adecuado y justo acorde con su función y el adecuado desempeño de su trabajo; asimismo, 

la empresa debe brindar las herramientas necesarias para el cumplimiento y el empleado 

debe ser puntual tanto en el ingreso al lugar de trabajo como en la entrega puntual de 

documentos e información (Velásquez, 2017, p. 29) 

 

Meyer y Allen son reconocidos por su modelo de compromiso organizacional, el cual se 

divide en tres componentes principales: compromiso afectivo, compromiso continuo y 

compromiso normativo. Estos componentes describen las diferentes formas en que los 

empleados se comprometen con sus organizaciones. 

 

Según Sinek (2009) el compromiso laboral está estrechamente relacionado con la capacidad 

de una organización para comunicar y enfocarse en su "por qué" o propósito fundamental. 

Argumenta que las organizaciones que entienden claramente su propósito, más allá de 

simplemente qué hacen o cómo lo hacen, tienen más probabilidades de inspirar un 

compromiso profundo por parte de sus empleados. 
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Sinek (2009) sostiene que las personas están motivadas por un propósito más elevado y por 

pertenecer a algo más grande que ellas mismas. Si una empresa puede comunicar 

eficazmente su propósito y valores fundamentales, esto puede conectar emocionalmente con 

sus empleados, generando un mayor compromiso y lealtad hacia la organización. En 

resumen, aunque Sinek no ha desarrollado una teoría exhaustiva sobre el compromiso 

laboral, su enfoque en la importancia del propósito y la comunicación clara de ese propósito 

en el contexto empresarial puede influir significativamente en la manera en que las 

organizaciones buscan fomentar un compromiso más profundo y significativo entre sus 

empleados. 

 

2.2.6 Dimensiones del compromiso laboral 

 

Compromiso afectivo 

 

Se refiere a los lazos emocionales que los trabajadores establecen con la organización al 

cumplir con sus actividades (necesidades), refleja el estado emocional al percibir la 

satisfacción de necesidades y gozan de su persistencia en la organización u entidad. También 

cuando las personas se sienten estimadas y frecuentadas como familia, estarán altamente 

comprometidas con la institución, y al considerase apropiadamente premiadas permanecerán 

en la entidad por mucho más tiempo, creando y transfiriendo conocimiento a fin de mejorar 

el desempeño (Meyer y Allen, 1991). 

 

Compromiso continuo 

 

Esta dimensión se refiere a la dedicación constante y persistente hacia una tarea, objetivo o 

relación a lo largo del tiempo. Implica mantener un nivel constante de involucramiento y 

esfuerzo en una actividad, proyecto o responsabilidad, sin importar los desafíos o cambios 

que puedan surgir (Meyer y Allen, 1991). 

 

En un contexto laboral, el compromiso continuo se refiere a la disposición de los empleados 

a seguir entregando un desempeño de alta calidad, a participar activamente en el logro de los 

objetivos de la organización y a contribuir constantemente al éxito de la misma. También 

puede aplicarse en relaciones interpersonales, donde involucra mantener una conexión y 

atención constante a lo largo del tiempo (Meyer y Allen, 1991). 
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Compromiso normativo  

 

En esta dimensión se ve la creencia en la lealtad a la organización en un sentido moral como 

un pago, quizás para recibir ciertos beneficios; por ejemplo, si la institución paga tasas de 

matrícula; Existe un sentido de reciprocidad con la organización. Con este tipo de 

compromiso, se desarrolla un fuerte sentido de continuidad en la institución como resultado 

de sentirse culpable hacia la organización por brindar una oportunidad o recompensa que fue 

valorada por el empleado. También implica permanecer por cumplir con un deber moral de 

correspondencia. esto hace referencia la relación del empleado con la institución que se basa 

en un sentido de lealtad (Meyer y Allen, 1991). 

 

La teoría del Compromiso de Apego Organizacional sugiere que estos tres componentes no 

siempre están igualmente presentes en todos los empleados. Algunos pueden tener un 

compromiso mayor basado en el afecto hacia la organización, mientras que para otros el 

compromiso puede ser más por obligación o por el costo asociado con dejar el trabajo. 

 

Meyer y Allen (1991) agregan diciendo que el compromiso organizacional es la actitud de 

los empleados que muestran su orgullo y satisfacción por ser parte de la organización, 

entidad o institución a la que pertenecen. Coloquialmente significa "ponerse la camiseta" de 

la entidad y verse a sí mismo como parte de ella. Esta actitud es de gran beneficio para las 

organizaciones porque significa contar con personas dedicadas, responsables que no solo 

buscan algún beneficio personal, más bien están dispuestos a conseguir los objetivos 

planteados durante un periodo; como también están dispuestos a dar todo de si mismo para 

que la entidad triunfe, ello es lo que un empleado tenga compromiso con su ámbito laboral. 

 

Esta teoría ha sido útil para entender cómo los empleados se relacionan con sus 

organizaciones, permitiendo a los líderes y gerentes comprender mejor qué impulsa el 

compromiso de los empleados y qué acciones pueden tomar para fomentar un compromiso 

más sólido y duradero. 

 

Velásquez (2017) menciona que las características del compromiso laboral son: la 

satisfacción que el empleado tiene con su empresa, la implicación que se relaciona con la 

conexión que la empresa tiene con sus empleados en términos de valores, la cultura de la 

organización y con la adquisición de la visión de ese. Una actitud que está estrechamente 
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ligada a la fidelidad de los empleados y una excelente atención al cliente. Otro rasgo es el 

orgullo de pertenencia, que refleja las opiniones de los empleados sobre su sentido de 

pertenencia dentro de la organización. También está directamente relacionado con la lealtad 

de los empleados y un excelente servicio al cliente. El vínculo es la medida que también se 

brinda con la opinión de los trabajadores en relación al concepto que tienen sobre la 

organización para la que trabajan, así como en relación a sus productos, servicios y marcas 

para transmitir esa opinión en el que expresarse al público. El compromiso normativo se 

diferencia del compromiso afectivo y de continuidad en que el empleado entra en un vínculo 

permanente con su empresa, que en los buenos y malos momentos le pertenece, no por 

obligación, sino por decisión propia, está fuertemente ligado al atractivo de la empresa 

clientes externos e internos de la empresa. 

 

2.2.7 Importancia del compromiso laboral 

 

(Hellriegel 1999, como se citó en Huaman, 2019) el compromiso laboral se ha convertido 

en una de las variables más estudiadas en el comportamiento organizacional; una de las 

razones de esto es que varios estudios han demostrado que el compromiso con la 

organización suele ser un mejor indicador de fluctuación y puntualidad. 

 

El compromiso laboral es importante porque tiene efecto en las áreas críticas de una entidad, 

desde el rendimiento hasta la productividad, pasando por la retención y la reputación. Sin 

embargo, a pesar de que por el momento todo parece ser incierto, hay algo claro: es 

importante trabajar y mantener a los empleados colaborando, hasta donde la distancia lo 

permite, para lograr los objetivos de la organización. 

 

2.3 MARCO CONCEPTUAL 

 

Ambiente físico  

 

El ambiente físico se refiere al entorno material y tangible que rodea a las personas, lugares 

o situaciones. Incluye todos los elementos físicos presentes en un espacio determinado, como 

la disposición de los objetos, la distribución de espacios, la iluminación, la temperatura, el 

mobiliario, la decoración y otros aspectos tangibles que influyen en la experiencia y la 

interacción de las personas con ese entorno (Merriam-Webster Dictionary, 2019). 
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Municipalidad 

 

Una municipalidad es la corporación estatal que tiene como función administrar una ciudad 

o una población. El término se utiliza para nombrar tanto al conjunto de sus oficinas como 

al edificio que alberga la sede del gobierno (Real Academia Española, 2020).  

 

Entidad pública 

 

Organización del Estado Peruano, creada por norma expresa, que ejerce función pública 

dentro del marco de sus competencias, mediante la administración de recursos públicos, para 

contribuir a la satisfacción de las necesidades y expectativas de la sociedad, sujeta al control, 

fiscalización y rendición de cuentas (Secretaria de Gestión Pública, s. f.). 

 

Trabajadores administrativos  

 

Son aquellos cuyas labores se relacionan con tareas propias de oficina tales como, redacción, 

de documentos, recepción y clasificación de correspondencia, archivo de documentación, 

mantención de registros de personal. proceso administrativo y otras, conforme se señalan en 

el Clasificador Internacional Uniforme de Ocupaciones de la OIT para los empleados de 

servicios administrativos y los de oficinas (Direccion del Trabajo, 2021). 

 

Cultura 

 

Conjunto de modos de vida y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo artístico, 

científico, industrial, en una época, grupo social, etc (Real Academia Española, s. f.-b). 

 

Identidad 

 

La identidad se refiere a la suma de características y atributos que definen a una persona, 

grupo, organización o entidad en particular. Es lo que distingue a esa entidad de otras y le 

da su singularidad. La identidad abarca una amplia gama de aspectos, incluidos factores 

culturales, sociales, psicológicos y personales (Merriam-Webster Dictionary, 2019). 
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Eficiencia 

 

Se refiere a la capacidad de lograr los mejores resultados posibles utilizando de manera 

óptima los recursos disponibles. Implica minimizar el desperdicio, maximizar la 

productividad y lograr resultados de calidad en menos tiempo y con menos recursos. La 

eficiencia es importante tanto a nivel empresarial como individual para lograr la máxima 

efectividad y competitividad (Real Academia Española, s. f.-b). 

 

Eficacia 

 

Se refiere a la capacidad de lograr los resultados deseados o los objetivos establecidos. Es la 

capacidad de hacer lo correcto y obtener los resultados planificados, satisfaciendo las 

necesidades o expectativas de las partes deseadas. La eficacia es importante tanto a nivel 

empresarial como individual para el logro de metas y el éxito en las tareas y 

responsabilidades proporcionadas (Real Academia Española, s. f.-c). 

 

Creencias  

 

Las creencias son convicciones arraigadas que una persona tiene sobre la realidad y otros 

aspectos de la vida. Pueden basarse en experiencias, conocimientos, valores y tradiciones, y 

pueden tener un impacto significativo en nuestras percepciones, actitudes y 

comportamientos. Las creencias son subjetivas y pueden variar de una persona a otra 

(Definición.de, 2019). 

 

Compañerismo 

 

El compañerismo es la actitud de camaradería, apoyo mutuo y cooperación entre personas 

que trabajan o interactúan juntas, especialmente en un entorno laboral, educativo o social. 

Implica la disposición de estar presentes y brindar ayuda a los demás, así como crear un 

ambiente en el que las relaciones sean armoniosas y se promueva el respeto y la colaboración 

(Real Academia Española, s. f.-a). 
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Trabajo en equipo 

 

El trabajo en equipo es el proceso en el que un grupo de individuos combina sus habilidades, 

conocimientos, esfuerzos y recursos para alcanzar un objetivo común. Implica colaboración 

y coordinación entre los miembros del equipo, quienes trabajan juntos para lograr un 

resultado que sería difícil o imposible de alcanzar de manera individual. 

 

Valores 

 

Los valores son principios y creencias fundamentales que orientan nuestro comportamiento 

y nuestras decisiones. Son convicciones arraigadas que determinan lo que consideramos 

importante y nos ayudan a distinguir entre lo correcto y lo incorrecto (Suaréz, 2018).  

 

Reconocimiento  

  

El reconocimiento es el acto de valorar y apreciar las acciones, logros o cualidades de una 

persona. Tiene un impacto positivo en la autoestima, la motivación y las relaciones 

interpersonales. En el ámbito laboral, el reconocimiento puede mejorar la satisfacción, el 

compromiso y el desempeño de los empleados (Secretaria de Gestión Pública, s. f.). 

 

Motivación 

 

La motivación es un concepto que se refiere a las fuerzas internas y externas que influyen 

en el comportamiento de una persona, impulsándola hacia la consecución de metas y la 

satisfacción de necesidades. Es un elemento clave para el logro de objetivos personales, 

profesionales y organizacionales (Real Academia Española, s. f.-d). 

 

2.4 HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN  

 

Hipótesis general  

 

Existe relación entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Samán, 2021. 
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Hipótesis específica 

 

- El nivel de cultura organizacional de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán, 2021 es regular. 

 

- El nivel de compromiso laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán, 2021 es regular. 

 

2.5 VARIABLES DE INVESTIGACIÓN 

 

a. Variable 1: Cultura Organizacional. 

b. Variable 2: Compromiso Laboral. 

 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable Cultura Organizacional 

Variables 
Definición 

conceptual 
Dimensiones Indicadores 

Cultura 

Organizacional 

Se refiere a un 

conjunto de 

valores, creencias, 

normas, actitudes 

y 

comportamientos 

compartidos por 

los miembros de 

una organización. 

Ambiente Físico 

- Lenguaje 

- Reglas formales 

- Ambiente físico de trabajo 

- Mobiliario y equipo 

- Rituales y Ceremonias 

Valores 

organizacionales 

- Compromiso con el trabajo 

- Compromiso 

organizacional 

- Trabajo en equipo 

- Valores  

Supuestos 

inconscientes 

- La naturaleza de la realidad 

y la verdad 

- La naturaleza de la 

actividad humana 

- La naturaleza de las 

relaciones humanas 

Nota. Operacionalización de la variable, adaptado de una tesis elaborado por Castillo (2017). 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable Compromiso Laboral 

Variables 
Definición 

Conceptual 
Dimensiones Indicadores 

Compromiso 

Laboral 

Se refiere a la 

conexión emocional, 

cognitiva y 

conductual que un 

trabajador tiene hacia 

su trabajo y hacia la 

organización en la 

que trabaja. Es la 

disposición y 

dedicación activa de 

un individuo para 

contribuir con su 

mejor esfuerzo y 

desempeño al logro 

de los objetivos. 

Compromiso 

afectivo 

- Autoestima baja 

- Identificación con la 

institución  

- Identidad 

- Compañerismo 

Compromiso 

continuo 

- Autosuficiencia de aporte 

- Incentivos no económicos 

para continuar en el trabajo 

- Permanencia por necesidad 

y deseo 

- Sin alternativa para 

renunciar 

- Falta de opciones 

- Necesidad de seguir en la 

empresa 

Compromiso 

normativo 

- Objetivos a lograr 

- Desvinculación con la 

institución  

- Lealtad 

- Conocimiento de normas, 

procedimientos y valores 

- Formación de lideres 

- Prestigio que genera la 

organización. 

Nota. Operacionalización de las variables, adaptado de una tesis elaborado por Castillo 

(2017). 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

 

3.1 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

 

En investigaciones de diseño no experimental no se realiza la manipulación deliberada de 

variables y sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural para analizarlos 

(Hernández et al., 2014, p. 152). 

 

La investigación realizada es de diseño no experimental y con corte transversal, porque no 

se manipulan las variables de estudio, y la recopilación de la información se efectuó una sola 

vez en toda la investigación. 

 

3.1.1 Enfoque 

 

La investigación es de enfoque cuantitativo, se caracteriza por el uso de métodos y técnicas 

cuantitativos y tiene que ver con la medición y el uso de magnitudes, la observación y 

medición de unidades de análisis, muestreo, tratamiento estadístico (Ñaupas et al., 2018) 

 

3.1.2 Alcance de investigación 

 

La investigación es de alcance correlacional, porque según Hernández et al., (2014) busca 

conocer la relación o grado de asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías o 

variables. En ocasiones sólo se analiza la relación entre dos variables. 

 

El diagrama del alcance correlacional 

 

V1 

 

 

M            R      

      

 

           V2 
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Donde: 

M  = Muestra de investigación 

𝑉1  = Cultura organizacional  

𝑉2 = Compromiso laboral 

R  = Relación entre ambas variables 

 

3.2 ÁMBITO DE ESTUDIO 

 

La investigación tuvo como ámbito de estudio a la municipalidad Distrital de Samán, el cual 

es situado en la plaza de armas S/N cercado del Distrito de Samán, Provincia de Azángaro 

del departamento de Puno; el distrito de Samán tiene las coordenadas de (15°17′30″S 

70°01′01″O / -15.29178, -70.01702), se halla a una altura de 3 829 msnm.  

El distrito de Samán limita al norte con la laguna de Arapa; al sur se encuentra el distrito de 

Achaya; al este está el distrito de Taraco y por el oeste con el distrito de Caminaca.  

 

La municipalidad es una institución estatal responsable que brinda servicios a la población 

a través de los 52 trabajadores administrativos, ellos son el motor principal para lograr el 

desarrollo local del distrito de Samán. 

 

3.3 POBLACIÓN Y MUESTRA 

 

3.3.1 Población 

 

La población es definida como el total de las unidades de estudio que contienen las 

características requeridas, para ser consideradas como tales. Estas unidades pueden ser 

personas, objetos, conglomerados, hechos o fenómenos, que presentan las características 

requeridas para la investigación. (Ñauspas, et al., 2018). Para la investigación se tuvo como 

población de estudio a 52 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Samán. 

 

3.3.2 Muestra 

 

Muestreo censal. - Se refiere a una técnica de recolección de datos en la cual se realiza un 

estudio o una encuesta en la totalidad de la población objetivo, en lugar de seleccionar una 
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muestra representativa de la misma. Es decir, se recopila información de todos los elementos 

que conforman la población en lugar de seleccionar solo una muestra de ellos (Ñaupas, et 

al., 2018). 

 

El tamaño de la muestra estuvo conformado por los 52 trabajadores que es el total de la 

población; la elección de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas 

relacionadas con las características de la investigación o los propósitos del investigador, el 

proceso fue mecánico y no se basó en fórmulas probabilísticas sino en la decisión del proceso 

o las decisiones de proceso de un investigador (Hernández et al., 2014, p. 174). 

 

Tabla 3 

Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Samán 

Área de trabajo Nº de trabajadores 

Procuraduría Pública  1 

Secretaria General 2 

Asesoría Legal 1 

Gerencia Municipal 2 

Subgerencia de Infraestructura, Desarrollo Urbano y Rural 8 

Subgerencia de Medio Ambiente, Saneamiento y Servicios 4 

Subgerencia de Desarrollo Económico 5 

Subgerencia de Servicios Públicos y Sociales  10 

Unidad de Contabilidad 1 

Unidad de Tesorería y rentas  3 

Unidad de Logística y Control Patrimonial 4 

Unidad de Recursos Humanos 1 

Unidad de Imagen Institucional e Informática 3 

Oficina de Planeamiento y Presupuesto 1 

Oficina de Unidad Formuladora 1 

Oficina de Programación Multianual de Inversiones  1 

Oficina de Supervisión y Liquidaciones 4 

Total 52 

Nota. Registro obtenido de la unidad de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de 

Samán, 2021. 
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3.4 RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

En esta investigación se utilizó dos instrumentos de recolección de datos, uno para cada variable 

de estudio, la valides de los instrumentos fueron a juicio de expertos la confiabilidad se realizó 

mediante el alfa de Cronbach. 

 

3.4.1 Técnica 

 

Para el estudio se utilizó la técnica de la encuesta y se tuvo dos instrumentos de recolección 

de datos uno para la cultura organizacional y otro para el compromiso laboral, los 

instrumentos a utilizados son los cuestionarios que tienen una escala tipo Likert, que consiste 

en una serie de ítems que se presentan en forma de afirmaciones o juicios a los que se pide 

la respuesta de los participantes (Hernández et al., 2014). 

 

3.4.2 Instrumentos 

 

Instrumento 1 – Cultura Organizacional 

 

El instrumento que se aplicó para la variable cultura organizacional es el Cuestionario de 

evaluación sobre cultura organizacional, el cual tuvo 24 ítems, distribuidos en tres 

dimensiones: ambiente físico, valores organizacionales y supuestos inconscientes; es decir 

se medió la percepción de los trabajadores administrativos en cuanto a la cultura 

organizacional. 

 

Instrumento 2 – Compromiso laboral 

 

El instrumento que se aplicó para la variable compromiso laboral es el Cuestionario de 

evaluación sobre compromiso laboral, el cual tuvo 24 ítems, distribuidos en tres 

dimensiones: compromiso afectivo, compromiso continuo y el compromiso normativo; es 

decir se medió la percepción de los trabajadores administrativos en cuanto a su compromiso 

laboral. 
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Tabla 4 

Ficha técnica de cuestionario sobre la Cultura Organizacional y Compromiso Laboral 

Nombre: 
Cuestionario sobre la Cultura Organizacional y Compromiso 

Laboral 

Autor: Castillo Lucana Rosario Roxana 

Adaptado por:  Vilca Huahuasoncco Jhannet Jessica (Investigadora) 

Administración  Individual. 

Duración de la prueba  20 minutos. 

Ámbito de aplicación  Municipalidad Distrital de Samán  

La prueba consta de: 48 ítems 

La prueba evalúa:  6 dimensiones 

Variable 1 Ítems Escala 

Ambiente físico 

Valores organizacionales 

Supuestos inconscientes  

1 – 8 

9 – 16 

17 – 24 

Muy desacuerdo (1) 

Desacuerdo (2) 

Ni de acuerdo ni desacuerdo (3) 

De acuerdo (4) 

Muy de Acuerdo (5) 

Variable 2 Ítems Escala 

Compromiso afectivo 

Compromiso continuo 

Compromiso normativo  

1 – 8 

9 – 16 

17 – 24 

Muy desacuerdo (1) 

Desacuerdo (2) 

Ni de acuerdo ni desacuerdo (3) 

De acuerdo (4) 

Muy de Acuerdo (5) 

Nota. cuestionario adaptado y aplicado en la investigación. 

 

Baremos 

 

Los baremos son utilizados en diversos contextos para establecer un marco de referencia que 

permite comparar y valorar los resultados individuales o las puntuaciones obtenidas. Los 

baremos son comúnmente utilizados en pruebas estandarizadas, evaluaciones educativas y 

en diversos campos donde se necesita establecer un marco de referencia objetivo para 

interpretar y comparar los resultados de diferentes individuos o situaciones. 
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Tabla 5 

Baremos para las variables cultura organizacional y compromiso laboral 

Baremos Intervalos 

Muy malo 24 42 

Malo 43 61 

Regular 62 81 

Bueno 82 100 

Muy bueno 101 120 

Nota. Escala de valoración  

 

3.4.3 Validez del instrumento 

 

La validación de instrumentos se refiere al proceso mediante el cual se evalúa la calidad de 

una herramienta de medición o instrumento utilizado para recolectar datos en una 

investigación o estudio. El objetivo principal de la validación es garantizar que el 

instrumento utilizado mida de manera precisa y consistente las variables o conceptos que se 

pretenden investigar. 

 

La validez del cuestionario se obtuvo mediante el juicio de expertos y al asegurarse de que 

las dimensiones medidas por el instrumento en representativas del universo o dominio de 

dimensiones de las variables de interés (Hernández, et al., 2014). 

 

Tabla 6 

Validación a juicio de expertos 

Expertos 
Grado 

académico 

Valoración Porcentual  

Cultura 

organizacional  

Compromiso 

laboral 

Mayda Yanira Flores Quispe Doctor 100% 100% 

Abraham M, Contreras Vargas Doctor 86.7% 85.8% 

Willy Leopoldo Velásquez Velásquez Doctor 96.7% 93.3% 

Promedio valoración   95% 93% 

Nota. Elaboración propia del investigador, 2022. 
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En la tabla 6 se observa los resultados obtenidos de la validez de cuestionarios evaluados 

por tres expertos, en el que se obtuvo una valoración porcentual promedio de 95% para la 

variable cultura organizacional y de 93% para la variable compromiso laboral, siendo estos 

valores aprobatorios. 

 

3.4.4 Confiabilidad del instrumento 

 

La confiabilidad se calculó y evaluó para todo el instrumento de medición utilizado, se 

administraron dos instrumentos, para esta investigación se utilizó el alfa de Cronbach para 

determinar la consistencia interna de los elementos o preguntas del instrumento, es decir, la 

medida en que todos los elementos miden la misma característica o constructo subyacente. 

 

Tabla 7 

Confiabilidad del instrumento de cultura organizacional y compromiso laboral 

Alfa de Cronbach Número de elementos 

0.966 24 

0.942 24 

Nota. Elaboración propia del investigador, 2022. 

 

La confiabilidad del instrumento para las variables cultura organizacional y compromiso 

laboral fueron medida con el estadístico Alfa de Cronbach en el estadístico SPSS, los cuales 

tuvieron un resultado de 0.966 y 0.942 respectivamente, el cual significa que existe una 

buena coherencia interna en el instrumento. 

 

3.5 ANÁLISIS DE DATOS  

 

En el análisis de datos, se empleó el software Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS), el cual cuenta con todas las herramientas estadísticas necesarias para llevar a cabo 

la investigación. Este programa facilita la generación de tablas y gráficos, así como el cálculo 

de porcentajes, medidas de tendencia central y frecuencias, lo que permite mostrar los 

resultados de manera detallada. 

 

Para examinar la relación entre las variables, se produjo el coeficiente de consecuencias de 

Rho de Spearman. Se utilizó esta prueba en función de los criterios establecidos en la tabla. 
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El coeficiente de Rho de Spearman es una medida estadística no paramétrica que evalúa la 

relación entre dos variables ordinales o cuantitativas. Su aplicación permitirá determinar si 

se acepta o se rechaza la hipótesis planteada en el estudio 

 

Tabla 8 

Nivel de medición de relación de variables 

Valor Significado 

- 0.91 a - 1.00 Correlación muy alta 

- 0.71 a - 0.90 Correlación alta 

- 0.41 a - 0.70 Correlación moderada 

- 0.21 a - 0.40 Correlación baja 

0 a - 0.20 Correlación prácticamente nula  

0 a 0.20 Correlación prácticamente nula 

+0.21 a 0.40 Correlación baja  

+0.41 a 0.70 Correlación moderada  

+ 0.71 a 0.90 Correlación alta  

+0.91 a 1.00 Correlación muy alta 

Nota. Coeficiente de correlación de Spearman – Tomado de Metodología de la Investigación 

(p. 305) por S.R. Fernández y L. P. Baptista. 2004, McGraw- Hill/Interamericana Editores 

 

El coeficiente de Spearman tiene diferentes rangos ellos pueden variar de -1.00 hasta +1.00, 

donde -1.00 significa que hay una relación negativa perfecta, ello indica que se tiene una 

relación inversa, en el caso de +1.00 significa que hay una relación positiva perfecta el cual 

indica que hay una relación directa entre las variables de estudio (Hernández et al., 2014).  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

4.1 RESULTADOS 

 

Los resultados corresponden a 52 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital 

de Samán que fueron encuestados. 

 

4.1.1 Resultados descriptivos  

 

Tabla 9 

Género y Edad de los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Samán 

Género 

Rango de edades 

Total Joven 

(18 a 26)  

Adulto 

(27 a 59) 

Adulto Mayor 

(60 a más) 

Masculino  50% 15% 0% 65% 

Femenino 23% 12% 0% 35% 

Total 73% 27% 0% 100% 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada.  

 

En la tabla 9, se observa que dentro del total de trabajadores administrativos de la 

municipalidad distrital de Samán el 50% es de género masculino y de edad joven, mientras 

que el 23% es de género femenino; por otro lado, el 15% es de género masculino y de edad 

adulta y el otro 12% es de género femenino; también se observa que en la entidad no hay 

trabajadores de edad adulto mayor en ningún género.  

 

 

 

 

 

 



 

48 

 

Tabla 10 

Tabla de contingencia Cultura Organizacional * Compromiso Laboral 

Niveles 

Compromiso Laboral Total 

Muy 

malo 
Malo Regular Bueno 

Muy 

bueno 
 

Cultura 

Organizacional 

Muy malo 1.9% 5.8% 3.8%   11.5% 

Malo 3.8%  9.6%   13.5% 

Regular 9.6% 11.5% 13.5%   34.6% 

Bueno   5.8% 5.8% 5.8% 17.3% 

Muy bueno   9.6% 9.6% 3.8% 23.1% 

Total 15.4% 17.3% 42.3% 15.4% 9.6% 100% 

Nota. Elaborado en base a datos obtenidos en la encuesta 

 

En la tabla 10, se observa que, del total de trabajadores encuestados, se encontró que el 9.6% 

de los trabajadores considera que la cultura organizacional es regular, pero califican el 

compromiso laboral como muy malo. Por otro lado, el 11.5% indica que la cultura 

organizacional es regular, pero el compromiso laboral es malo. Sin embargo, el valor más 

alto, que corresponde al 13.5%, considera que tanto la cultura organizacional como el 

compromiso laboral son regulares. Estos resultados indican que los trabajadores muestran 

indiferencia hacia la cultura organizacional y el compromiso laboral en la municipalidad 

distrital de Samán. A pesar de esto, también se encontró que hay trabajadores que consideran 

que la cultura organizacional es muy buena, estos representan el 9.6% de los encuestados, 

además, indicaron que el compromiso laboral también es bueno. Por último, el 5.8% de los 

trabajadores consideran que tanto la cultura organizacional es buena, y algunos incluso 

calificaron como muy bueno al compromiso laboral. 

 

En resumen, los resultados de la tabla muestran una diversidad de opiniones entre los 

trabajadores con respecto a la cultura organizacional y el compromiso laboral en la 

municipalidad distrital de Samán. Mientras algunos se muestran indiferentes, otros tienen 

una visión positiva de la cultura y el compromiso, lo que refleja diferentes percepciones y 

opiniones dentro de la institución. 
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Tabla 11 

Nivel de Cultura Organizacional de los trabajadores administrativos de la municipalidad 

distrital de Samán 

  

Baremo 

Cultura Organizacional 

Total Ambiente 

Físico 

Valores 

Organizacionales 

Supuestos 

Inconscientes 

f % F % f % F % 

Muy malo 6 14% 7 12% 5 12% 6 11.5% 

Malo 8 15% 9 17% 4 8% 7 13.5% 

Regular 16 31% 18 40% 20 38% 18 34.6% 

Bueno 12 23% 7 13% 8 15% 9 17.3% 

Muy bueno 10 19% 11 16% 15 29% 12 23.1% 

Total 52 100% 52 100% 52 100% 52 100% 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada. 

 

En la tabla 11, se observa que, del total de trabajadores administrativos encuestados de la 

municipalidad distrital de Samán, el 34.6% de los trabajadores consideran que la cultura 

organizacional que existe en la entidad es regular, lo cual quiere decir que hay margen de 

mejora en la cultura organizacional de la entidad para lograr un ambiente de trabajo más 

satisfactorio y motivador para los empleados, el 17.3% menciono que es bueno, ello implica 

que de cierta forma en la entidad promueven los valores, normas y prácticas organizacionales 

dentro de la entidad, lo cual contribuye a un ambiente laboral favorable; el 13.5% indicó que 

es malo, esto implica que hay deficiencias en la comunicación, falta de colaboración, falta 

de reconocimiento o descontento con las políticas y prácticas internas; mientras que el 23.1% 

considera que es muy bueno, ello muestra que en la entidad aún promueve sus valores, 

prácticas y comportamientos, aunque sea en mínima cantidad:  y solo el 11.5% indica que la 

cultura organizacional que hay dentro de la municipalidad distrital de Samán es muy malo, 

este grupo sienten que existe que hay deficiencias significativas en la forma en que se 

gestionan las políticas, las relaciones laborales y la promoción de un ambiente de trabajo 

saludable y positivo. Esta percepción puede tener un impacto adverso en el compromiso, la 

satisfacción laboral y el rendimiento de los empleados. 

 

 



 

50 

 

Por consiguiente, se infiere que las condiciones laborales no están en un estado óptimo; 

deficiencias en los espacios de trabajo, ya que la iluminación y la temperatura en las oficinas 

no contribuyen a un entorno propicio para llevar a cabo las actividades laborales de manera 

adecuada. Además, se constata la falta de disponibilidad de los equipos tecnológicos 

necesarios en varios espacios, lo cual impide que los trabajadores puedan desempeñarse de 

forma eficiente y alcanzar las metas establecidas. Por otra parte, se interpreta que en muchas 

ocasiones no se practican los valores organizacionales, ya que se percibe que los trabajadores 

priorizan sus intereses personales. Además, no se brinda el apoyo necesario para cumplir 

con los objetivos, y se observa una falta de reconocimiento de las buenas acciones por parte 

de la organización. Asimismo, se menciona que las opiniones de los trabajadores rara vez 

son tomadas en cuenta al momento de realizar actividades o planificar acciones para alcanzar 

las metas. Estos aspectos reflejan una brecha entre la cultura organizacional deseada y la 

realidad actual, lo cual indica la necesidad de implementar mejoras en diversos aspectos, 

como la infraestructura, el fomento de valores y el involucramiento de los trabajadores en la 

toma de decisiones, con el fin de crear un entorno laboral más favorable y motivador. 

 

Tabla 12 

Nivel de Compromiso Laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Samán 

Baremo 

Compromiso Laboral 

Total Compromiso 

Afectivo 

Compromiso 

Normativo 

Compromiso 

Continuo 

f % f % f % f % 

Muy malo 8 15% 7 13% 9 17% 8 15.4% 

Malo 9 17% 9 17% 9 17% 9 17.3% 

Regular 22 42% 23 44% 21 40% 22 42.3% 

Bueno 9 17% 8 15% 7 13% 8 15.4% 

Muy bueno 4 8% 5 10% 6 12% 5 9.6% 

Total 52 100% 52 100% 52 100% 52 100% 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta aplicada. 

 

En la tabla 12, se puede observar que, de acuerdo con la encuesta realizada a los trabajadores 

administrativos de la municipalidad distrital de Samán, el 42.3% de ellos percibe que el 

compromiso laboral en la entidad es regular, ello implica que indica los trabajadores no 
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muestran un alto nivel de conexión emocional o motivación hacia su trabajo y la entidad, 

pero tampoco se sienten completamente desconectados o desinteresados. Sin embargo, el 

15.4% de los encuestados indicó que el compromiso laboral es bueno, ello muestra que estos 

trabajadores muestran un alto nivel de involucramiento y compromiso con sus 

responsabilidades laborales; mientras que el 15.4% considera que es muy malo, ello significa 

que los trabajadores administrativos se sienten desmotivados, desvinculados y 

desinteresados en cumplir con sus responsabilidades laborales. Por otro lado, el 17.3% de 

los trabajadores coincidió en que el compromiso laboral es malo, se referirse a una falta de 

motivación para realizar sus tareas, una desconexión emocional con su trabajo y una falta de 

involucramiento en los objetivos y metas organizacionales; mientras que solo el 9.6% de los 

encuestados afirma que es muy bueno el compromiso laboral en la municipalidad distrital 

de Samán, los trabajadores se sienten  emocionalmente conectados con su trabajo, 

satisfechos y experimentan un alto nivel de involucramiento en los objetivos y metas de la 

organización. 

 

Al considerar que el compromiso laboral consta de tres dimensiones: compromiso afectivo, 

compromiso continuo y compromiso normativo, se puede afirmar que algunos trabajadores 

aún no se han integrado plenamente con la institución. Esto significa que pueden no sentir 

una conexión emocional fuerte con su trabajo o la organización. Pueden tener una falta de 

identificación con los valores y objetivos de la entidad, lo que se refleja en un compromiso 

afectivo más débil. Sin embargo, es importante destacar que también existen trabajadores 

que muestran un alto nivel de compromiso afectivo hacia la institución. Estos empleados se 

sienten profundamente conectados emocionalmente con su trabajo y experimentan un fuerte 

sentido de pertenencia a la organización. Están dispuestos a dedicar tiempo y esfuerzo 

adicional para contribuir al éxito de la entidad, mostrando una lealtad y compromiso 

excepcionales. El compromiso afectivo fuerte que estos trabajadores sienten puede ser el 

resultado de varios factores, como la satisfacción con su trabajo, un ambiente laboral 

positivo, la valoración de su trabajo y el reconocimiento de sus logros. Esta conexión 

emocional los motiva a permanecer en la institución y a brindar un desempeño sobresaliente. 

En general, la presencia de trabajadores con un compromiso afectivo fuerte es una señal 

positiva para la institución, ya que estos empleados tienden a ser más comprometidos, 

productivos y contribuyen al desarrollo de una cultura organizacional positiva. Sin embargo, 

también es importante trabajar en la integración de aquellos empleados que aún no han 

desarrollado un compromiso afectivo sólido, brindando oportunidades de desarrollo, 
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mejorando las condiciones laborales y fomentando un ambiente de trabajo que promueva la 

identificación y conexión emocional con la institución. 

 

Prueba de normalidad  

 

Para determinar si las variables de estudio presentan o no un comportamiento normal es 

indispensable hacer la prueba inferencial de Kolmogorov-Smirnov como también la de 

Shapiro-Wilk, según la cantidad de valores analizadas. 

 

Tabla 13 

Pruebas de normalidad 

  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadístico Gl Sig. 

Cultura 

Organizacional 
.186 52 .000 .847 52 .000 

Compromiso 

Laboral 
.163 52 .001 .909 52 .001 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

Nota. Prueba de normalidad para comprobar los instrumentos 

 

Como p = 0,000 y 0,001 < α = 0.05, entonces se acepta la Ha, lo cual quiere decir que los 

datos para ambas variables no siguen una distribución normal. 

 

Por lo tanto, se procede a utilizar el coeficiente de correlación de Rho de Spearman. 
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4.1.2 Resultados Inferenciales 

 

Determinación de relación entre la cultura organizacional y el compromiso laboral 

 

Tabla 14 

Coeficiente de correlación Rho Spearman 

      

Variable 

Cultura 

Organizacional 

Variable 

Compromiso 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Variable Cultura 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 .652** 

Sig. (bilateral)  .000 

N 52 52 

Variable 

Compromiso 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
.652** 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 52 52 

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

Nota. Correlación entre las variables Cultura Organizacional y Compromiso Laboral.  

 

En la tabla 14, se evidenció que, dado p = 0.000 < α = 0.05, se puede concluir que la Ha es 

aceptada, lo que implica que hay una relación entre la cultura organizacional y el 

compromiso laboral de los empleados administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Samán en 2021. Mediante el análisis de correlación realizado en las dos variables de interés, 

se observó un coeficiente de correlación de Rho = 0.652, lo cual indica una correlación 

positiva moderad, indicando que a medida que la cultura organizacional considerando los 

ambientes físicos, valores organizacionales y supuestos inconscientes se fortalezcan, el 

compromiso laboral incluyendo el compromiso afectivo, normativo y continuo de los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Samán aumentará. 
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Identificación del nivel de cultura organizacional 

 

Tabla 15 

Prueba para una muestra de la variable Cultura Organizacional 

  

Valor de prueba = 82 

T Gl 
Sig. 

(bilateral) 

Diferencia 

de medias 

95% Intervalo de confianza 

para la diferencia 

Inferior Superior 

Cultura 

Organizacional 
6.966 51 .000 22.13462 15.7555 28.5137 

Nota. Prueba T de Student para la variable cultura organizacional 

 

Como p = 0.000 < α = 0.05, entonces se rechaza Ho y se acepta la Ha, lo cual quiere decir 

que existe nivel regular de cultura organizacional de los trabajadores administrativos de la 

municipalidad distrital de Samán. Es decir que las condiciones laborales no se encuentran 

en su mejor estado; hay problemas en los espacios de trabajo, la iluminación y la temperatura 

en las oficinas no son adecuadas para realizar las actividades laborales de manera efectiva. 

Además, se observa que en varios espacios no se cuentan con los equipos tecnológicos 

necesarios, lo que limita la capacidad de los trabajadores para llevar a cabo sus tareas de 

manera eficiente y lograr los objetivos establecidos. 

 

Identificación del nivel de compromiso laboral 

 

Tabla 16 

Prueba para una muestra de la variable Compromiso Laboral 

  

Valor de prueba = 82 

T Gl 

Sig. 

(bilateral) 

Diferencia 

de medias 

95% Intervalo de confianza 

para la diferencia 

Inferior Superior 

Compromiso 

Laboral 
4.128 51 .000 11.42308 5.8672 16.9789 

Nota. Prueba T de Student para la variable compromiso laboral 

 



 

55 

 

Como p = 0.000 < α = 0.05, entonces se rechaza Ho y se acepta la Ha, lo cual quiere decir 

que el nivel de compromiso laboral que existe dentro de la municipalidad distrital de Samán 

es regular. Es decir que existen trabajadores que todavía no han logrado una integración 

completa con la institución. Esto implica que quizás no experimenten una fuerte conexión 

emocional ni hacia su labor ni hacia la entidad en sí. Puede haber una carencia de 

identificación con los valores y metas de la institución, lo que se manifiesta en un 

compromiso organizacional menos sólido. No obstante, es relevante señalar que también hay 

trabajadores que demuestran un elevado grado de apego emocional, continuo y normativo 

hacia la institución. 

 

4.2 DISCUSIÓN  

 

Luego de la obtención de los resultados y respondiendo a la interrogante planteada: ¿Cuál 

es el nivel de cultura organizacional de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Distrital de Samán, 2021?, cuyo objetivo general fue determinar la relación entre la cultura 

organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán, 2021, y respecto al desarrollo comparativo con diversos 

autores considerados en los antecedentes tenemos a Escobedo (2022), quien encontró una 

relación significativa entre la cultura organizacional y el compromiso laboral, con un valor 

de p=0.001 y un coeficiente de correlación de Spearman de 0.333. Este resultado es diferente 

al obtenido en esta investigación, donde se encontró una correlación positiva moderada entre 

ambas variables, la diferencia de resultados básicamente es por el margen de población y 

muestra y por la cantidad de ítems en los instrumentos aplicados; así mismo la autora 

Hermoza (2018), quien en su investigación llegó a la conclusión de que existe relación 

significativa entre la cultura organizacional y el compromiso laboral, con un valor de 

p=0.001 y un coeficiente de correlación de Spearman de 0.821, que indica una relación 

directa alta. Este resultado es similar al obtenido en este estudio, donde se encontró una 

correlación positiva moderada con un valor de p=0.000 y un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.652. En el estudio realizado por Sagástegui (2018), se encontró una 

correlación significativa entre la cultura organizacional y el compromiso laboral, con un 

valor de p=0.000 y un coeficiente de correlación de Spearman de 0.896. Este resultado 

también tiene similitud con lo obtenido en esta investigación. Sin embargo, se observaron 

algunas diferencias en otros estudios. Por ejemplo, Velásquez (2017) encontró una 

correlación significativa entre la cultura organizacional y el compromiso laboral, pero utilizó 
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el coeficiente de correlación de Pearson, en su estudio obtuvo un coeficiente de correlación 

de Pearson de 0.544 y un valor de p=0.013, lo que indica una correlación fuerte y positiva. 

Estas diferencias pueden deberse a las distintas muestras utilizadas y los métodos 

estadísticos empleados. Castillo (2017) quien concluyo que existe una correlación positiva 

baja entre las variables cultura organizacional y compromiso laboral en la Editorial Imprenta 

Unión, año 2016, con un p = 0.040 y relación de Pearson = 0,229 esta investigación no 

coincide con los resultados obtenidos en la investigación, esto puede referirse a diferencias 

entre la población encuestada como también la parte sociodemográfica influye en los 

resultados. Sin embargo, tenemos a Huaman (2019) quien mediante la correlación de 

Pearson también concluyo afirmando que existe relación entre las dos variables con un 

p=0,000 y r = 601, está investigación también es similar al estudio realizado con la diferencia 

de población. Finalmente tenemos a (Cristobal et al., 2018), quienes realizaron una 

investigación de enfoque mixto, indicaron que la cultura organizacional puede traer consigo 

un impacto positivo como negativo, lo cual es verídico, ya que en la investigación se pudo 

determinar que si la cultura organizacional de los trabajadores aumenta, su productividad 

también será mayor y se lograría alcanzar a las metas planteadas.  

 

Objetivo específico 1 

 

En cuanto al primer objetivo específico, cuyo objetivo fue identificar el nivel de cultura 

organizacional de los trabajadores administrativos de la municipalidad de Samán, en el que 

se llegó a la conclusión de que el 36% de los trabajadores perciben como un nivel regular a 

la cultura organizacional de la institución, para comparar resultados se tiene a diversos 

autores que en sus investigaciones llegaron a resultados parecidos y opuestos al estudiado 

como es el caso de Chipana y Condori (2018), en su investigación determinaron que el 80% 

de los trabajadores manifestaron sentirse siempre identificados con la institución en la cual 

laboran, teniendo un resultado diferente al nuestro, por otro lado tenemos a Hermoza (2018) 

quien identifico que en la  oficina de abastecimiento del Ministerio de Justicia y Derechos 

Humanos – Lima el 64,7% de la población encuestada consideró que el nivel cultura 

organizacional es regular, en cuyo resultado se aceptó la Ha, entonces en ambos estudios  de 

investigación se determinó que el nivel de cultura organizacional es regular; también se tiene 

el estudio de Velásquez (2017), que también en su estudio realizado a los trabajadores de 

Gerencia de Desarrollo Social de la Municipalidad Provincial del Santa, el 85% perciben 

con un nivel regular a la cultura organizacional. Por otro lado tenemos a Almanza (2018) 
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quien realizó una investigación comparando el nivel de cultura organizacional en dos centros 

de salud, llego a la conclusión que el 90% de los trabajadores de un centro de salud 

consideraron que es regular el nivel de la cultura organizacional, mientras que en el otro 

centro consideraron que el nivel es débil. Por último, tenemos al autor Angulo (2017) quien, 

en su investigación realizada a profesionales de salud de una clínica privada, llego a la 

conclusión que la cultura organizacional requiere atención, este resultado es diferente al 

realizado, porque los baremos utilizados en ambos estudios son diferentes. 

 

Objetivo específico 2 

 

En cuanto al segundo objetivo específico, cuyo objetivo fue identificar el nivel de 

compromiso laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad de Samán, en el 

que el 35% de los encuestados perciben un compromiso laboral regular, teniendo a autores 

que también llegaron a aceptar la Ha como es el caso de Hermoza (2018) quien concluyo 

que el 68.4% de los trabajadores de la oficina de abastecimiento del Ministerio de Justicia y 

Derechos Humanos de Lima, consideraron que es regular el nivel del compromiso laboral 

siendo este estudio relativamente parecido al realizado; por otro lado se tiene a Sagástegui 

(2018), que también llego a una conclusión parecido, el cual es que el 62,5% de los 

encuestado del Hospital I La Esperanza de EsSalud - La Libertad indicaron que es de nivel 

medio, siendo un valor congruentemente similar, además se pudo connotar que ambos 

estudios fueron medidos con diferentes escalas y/o baremos. Sim embargo existen estudios 

con resultados diferente al nuestro, como es el de  Velásquez (2017), quien ha llegado a la 

conclusión que el compromiso laboral en los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo 

Social de la Municipalidad Provincial del Santa no tiene buen nivel, la diferencia de los 

resultados entre ambos estudios puede ser a causa de la población y muestra de estudio como 

también por la diferencia de Ítems planteados al momento de recolectar la información. Por 

otro lado tenemos Angulo (2017), quien también realizo un estudio sobre Compromiso 

Laboral, el cual fue aplicado a 46 profesionales de salud de una clínica privada de Lima, en 

cuyo estudio se obtuvo un resultado de que el compromiso Laboral tiene un nivel promedio, 

claramente se puede observar que los baremos utilizados son diferentes, pero con 

significados similares. Finalmente se tiene a Loza (2019) y Aldana (2019), quienes en sus 

investigaciones se han obtenido resultados diferentes a los obtenidos en este estudio. 
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CONCLUSIONES  

 

Primero: Con un nivel de significancia del 5% y un nivel de confianza del 95%, al analizar 

la correlación mediante el coeficiente de correlación de Spearman (Rho), se obtuvo un valor 

de p = 0.000, lo que indica que es significativamente menor que el nivel de significancia 

establecido (α = 0.05), llevando a la aceptación de la hipótesis alternativa. El coeficiente de 

correlación (Rho = 0.652) revela una relación positiva moderada entre la variable cultura 

organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores administrativos en la 

municipalidad distrital de Samán. Estos resultados indican que a medida que aumenta la 

cultura organizacional, se observa un incremento proporcional en el compromiso laboral de 

los trabajadores, evidenciando una relación directa entre ambos factores. 

 

Segundo: El análisis mediante la prueba de T de Student con un nivel de confianza de 95% 

y un nivel de significancia de 5%, obteniendo un valor de p = 0.000, el cual es 

significativamente menor que el valor de significancia establecido α = 0.05, aceptando de la 

hipótesis alterna. Se concluye que existe un nivel de cultura organizacional regular entre los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Samán. Los empleados 

muestran un alto nivel de desacuerdo con varios aspectos de la cultura organizacional, hay 

discrepancias significativas en áreas como el ambiente físico y la falta de comunicación de 

los valores y principios establecidos por la municipalidad.  

 

Tercero: Mediante el estadístico de prueba T de Student, con un nivel de confianza del 95% 

y un nivel de significancia del 5%, obtuvo un valor de p = 0.000, el cual es considerablemente 

inferior al nivel de significancia establecido (α = 0.05), conduciendo a la aceptación de la 

hipótesis alterna. Por consiguiente, se infiere que existe un nivel regular en el compromiso 

laboral entre los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital. Esta conclusión 

indica que los empleados no muestran un compromiso activo o internalizado en sus aspectos 

afectivos, normativos y continuos con la institución. Además, se observan prácticas y 

comportamientos que no se alinean con los valores deseados o que podrían mejorarse para 

fomentar un mayor compromiso. Adicionalmente, la falta de una fuerte identificación o 

conexión emocional de los empleados con la municipalidad refleja una ausencia de arraigo 

emocional hacia la organización. 
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RECOMENDACIONES 

 

Primera: Considerando la significativa relación identificada entre la cultura organizacional 

y el compromiso laboral de los trabajadores administrativos, se sugiere a la municipalidad 

distrital de Samán enfocar sus esfuerzos en el fortalecimiento y promoción de una cultura 

organizacional sólida y orientada a valores compartidos. Estrategias destinadas a fomentar 

una comprensión más profunda de la cultura institucional, la promoción de prácticas 

coherentes con los valores establecidos y la creación de un entorno que incentive la 

identificación y alineación de los empleados con los objetivos y principios de la 

organización, podrían potenciar aún más el compromiso laboral y la productividad de 

manera significativa 

 

Segunda: Dada la identificación de un nivel de cultura organizacional considerado como 

regular entre los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Samán, se 

sugiere al jefe de la unidad de recursos humanos de la municipalidad distrital de Samán, 

priorizar acciones dirigidas a mejorar y fortalecer los aspectos identificados como 

problemáticos en el análisis. Resulta crucial enfocar esfuerzos en la creación de un ambiente 

físico más adecuado que fomente el bienestar y la comodidad laboral, así como en una 

comunicación más efectiva y clara de los valores y principios institucionales. Implementar 

programas de capacitación, sesiones informativas o iniciativas que promuevan la 

comprensión y adhesión a la cultura organizacional deseada, podría contribuir 

significativamente a la mejora de la percepción y alineación de los empleados con los valores 

y prácticas institucionales.  

 

Tercera: Al jefe de la unidad de recurso humanos se le recomienda impulsar una cultura 

organizacional positiva a través del fomento del trabajo en equipo, una comunicación 

abierta, el reconocimiento y valoración de los logros individuales y colectivos, así como el 

establecimiento de metas y expectativas claras. Estas acciones permitirán dirigir los 

esfuerzos de manera más efectiva y motivar a los empleados a comprometerse con el logro 

de los resultados deseados. La implementación de estas recomendaciones tiene como 

objetivo fortalecer la relación entre la cultura organizacional y el compromiso laboral de los 

trabajadores administrativos. Se espera que este fortalecimiento tenga un impacto positivo 

en la satisfacción laboral, el rendimiento individual y colectivo, así como en el logro exitoso 

de los objetivos establecidos por la municipalidad distrital de Samán.  
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD 

DISTRITAL DE SAMÁN, 2021 

PROBLEMA  OBJETIVO HIPOTESIS 

VARIABLES E 

INDICADORES 
METODOLOGÍA 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLE 1 
ENFOQUE DE LA 

INVESTIGACION 

¿Cuál es la relación que 

existe entre cultura 

organizacional y 

compromiso laboral de los 

trabajadores administrativos 

de la Municipalidad Distrital 

de Samán, 2021? 

Determinar la relación entre 

cultura organizacional y 

compromiso laboral de los 

trabajadores administrativos 

de la Municipalidad Distrital 

de Samán, 2021. 

Existe relación significativa 

entre cultura organizacional 

y compromiso laboral de los 

trabajadores administrativos 

de la Municipalidad Distrital 

de Samán, 2021. 

Cultura Organizacional Cuantitativo 

DIMENSIONES TIPO DE INVESTIGACION 

• Ambiente Físico  

• Valores organizacionales 

• Supuestos inconscientes 

No experimental 

ALCANCE DE LA 

INVESTIGACION 

Correlacional 

PROBLEMAS 

ESPECIFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECIFICOS 

HIPÓTESIS 

ESPECIFICAS VARIABLE 2 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS DE 

INVESTIGACIÓN − ¿Cuál es el nivel de cultura 

organizacional de los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad Distrital de 

Samán, 2021? 

− ¿Cuál es el nivel de 

compromiso laboral de los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad Distrital de 

Samán, 2021? 

− Identificar el nivel de 

cultura organizacional de 

los trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad Distrital de 

Samán, 2021. 

− Identificar el nivel de 

compromiso laboral de los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad Distrital de 

Samán, 2021. 

− Existe buen nivel de 

cultura organizacional de 

los trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad Distrital de 

Samán, 2021. 

− Existe buen nivel 

compromiso laboral de los 

trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad Distrital de 

Samán, 2021. 

Compromiso Laboral Técnicas: 

− Encuesta 

Instrumentos: 

− Cuestionarios 

DIMENSIONES 

• Compromiso afectivo 

• Compromiso normativo 

• Compromiso continuo 
POBLACIÓN Y MUESTRA 

Población: 52 trabajadores 

administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Samán. 

Muestra: Censal 
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Anexo 2. Registro de asistencia de trabajadores administrativos de la Municipalidad 

distrital de Samán 
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Anexo 3 Cuestionario aplicado sobre cultura organizacional 
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Anexo 4. Cuestionario aplicado sobre compromiso laboral 
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Anexo 5. Validación de instrumentos a juicio de expertos de la variable Cultura 

Organizacional 
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Anexo 6. Validación de instrumentos a juicio de expertos de la variable Compromiso 

Laboral 
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Anexo 7. Validación de instrumentos a juicio de expertos de la variable Cultura 

Organizacional 
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Anexo 8. Validación de instrumentos a juicio de expertos de la variable Compromiso 

Laboral 
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Anexo 9. Solicitud para la aplicación 
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Anexo 10. Base de datos de la variable Cultura Organizacional 
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Anexo 11. Base de datos de la variable Compromiso Laboral 
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Anexo 12. Análisis descriptivo 

 

 

Dimensión ambiente físico de la variable cultura organizacional 

 

 

Dimensión valores organizacionales de la variable cultura organizacional 
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Dimensión supuestos inconscientes de la variable cultura organizacional 

 

 

Variable cultura organizacional 
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Dimensión compromiso afectivo de la variable compromiso laboral 

 

 

Dimensión compromiso continuo de la variable compromiso laboral 
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Dimensión compromiso normativo de la variable compromiso laboral 
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Anexo 13.  Organigrama de la Municipalidad Distrital de Samán 
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PANEL FOTOGRAFICO 

 

Imagen 1 

 

 

La imagen fue tomada en la Oficina de Secretaria Genreal de la municipalidad distrital 

de Samán. 
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Imagen 2 

 

La imagen fue tomada en la Oficina de Supervicion y liquidacion de obras de la 

municipalidad distrital de Samán. 
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Imagen 3 

 

 

La imagen fue tomada en la municipalidad distrital de Samán. 

 

 

Imagen 4 

 

 

La imagen fue tomada en la municipalidad distrital de Samán, llenando los instrumentos 

de recolección de datos 
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Imegen 5  

 

 

La imagen fue tomada en la municipalidad distrital de Samán, llenando los instrumentos 

de recolección de datos 
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Imagen 6 

 

 

La imagen fue tomada en la municipalidad distrital de Samán, llenando los instrumentos 

de recolección de datos. 
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Anexo 14. Plan de Trabajo 

 

 

  

Municipalidad Distrital de 

Samán 

“Plan de trabajo para el mejoramiento de la 

Cultura Organizacional y Compromiso Laboral 

de los trabajadores administrativos” 



 

PLAN DE TRABAJO PARA EL MEJORAMIENTO DE LA CULTURA 

ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS TRABAJADORES 

ADMINISTRATIVOS DE LA MUCIVIPALIDAD DISTRITAL DE SAMÁN 

 

1. Datos del investigador  

 

Nombres y apellidos : Jhannet Jessica Vilca Huahuasoncco 

DNI  : 76238009 

Teléfono o celular : 964835105 

Bachiller en Gestión Pública y Desarrollo Social 

 

2. Institución 

 

Razón Social   : MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAMÁN 

Nº de registro de sociedad : 20190225101 

Dirección   : PLAZA DE ARMAS S/N Samán. 

Región Puno, Provincia de Azángaro, Distrito de Samán 

 

3. Justificación  

 

El presente plan de trabajo fue realizado en base a los resultados obtenidos en la 

encuesta aplicada para la investigación sobre la cultura organizacional y compromiso 

laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Samán, en 

cuya investigación se obtuvo resultados de mejora, para cual se recomienda realizar 

las siguientes actividades. 

 

4. Objetivos  

 

4.1.1 Objetivo General 

 

• Mejorar la cultura organizacional y compromiso laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Samán. 
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4.1.2 Objetivos específicos  

 

• Mejorar el nivel de cultura organizacional de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Samán. 

 

• Mejorar el nivel de compromiso laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Samán. 

 

5. Actividades  

 

5.1 Actividad 1 

 

Nombre de la actividad  Reclutamiento de personal nuevo, brindando 

inducción. 

Objetivo de la actividad  Establecer confianza desde el inicio de la jornada 

laboral, promoviendo un ambiente cordial que 

fomente el compromiso con la institución. 

Descripción de la actividad  Al presentar información a través de diapositivas, es 

esencial destacar la importancia de crear un ambiente 

de apoyo. Durante estos procesos iniciales, la 

transparencia y la objetividad son fundamentales, al 

igual que un proceso de inducción que siente las 

bases para un entorno de confianza.  

 

Es de gran relevancia llevar a cabo un recorrido por 

las áreas más cercanas de la empresa para presentar 

al nuevo miembro, utilizando su nombre y 

presentándose cada uno por su nombre y cargo. Es 

importante que el nuevo empleado conozca las 

diferentes áreas. 

Efectos de la actividad Es fundamental realizar un seguimiento posterior a 

la fase de inducción para evaluar cómo se está 

integrando el nuevo empleado en la institución, 
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respaldado tanto por los compañeros de oficina como 

por el equipo de Recursos Humanos, lo que fortalece 

la muestra de un auténtico interés hacia el individuo. 

Además, promover la promoción interna conduce a 

que los trabajadores perciban el compromiso de la 

empresa hacia ellos, generando así un incentivo para 

responder de manera igualmente comprometida. 

Materiales  • Proyector  

• Hojas  

• Bolígrafos  

• Computadoras 

• Material didáctico 

Tiempo  Indefinido  

Responsable Unidad de Recursos Humanos 

 

5.2 Actividad 2 

 

Nombre de la actividad  Mejoramiento de ambientes físicos y adquisición de 

tecnología. 

Objetivo de la actividad  Generar comodidad de los trabajadores 

administrativos. 

Descripción de la actividad  Realizar el requerimiento para la adquisición de 

equipos tecnológicos y así mismo realizar la 

ambientación adecuada de los ambientes, brindando 

buena iluminación y adquisición de material de 

escritorio. 

Efectos de la actividad Los trabajadores administrativos, se desempeñarán 

correctamente en sus actividades, para poder obtener 

mejores resultados de sus metas trazadas y brindar 

una mejor atención a la población usuaria. 

Después de mejorar el ambiente físico como son los 

espacios, escritorios y útiles de escritorio, el ánimo, 

y compromiso de los trabajadores mejorará  
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Materiales  • Requerimiento (según necesidad) 

• Plan Operativo Institucional (POI) 

Tiempo  Indefinido  

Responsable Áreas usuarias  

 

5.3 Actividad 3 

 

Nombre de la actividad  Reconocimiento. 

Objetivo de la actividad  Reconocer el esfuerzo del trabajador administrativo 

para motivar su compromiso laboral. 

Descripción de la actividad  Analizar mediante charlas motivacionales la 

importancia de los reconocimientos laborales. Es 

altamente motivante para los colaboradores que sus 

esfuerzos y contribuciones se reconozcan, tanto a 

nivel institucional como por parte de los líderes. Por 

otra parte, es importante que los reconocimientos 

sean basados en la meritocracia para que sean 

percibidos como justos y motivadores.  

Efectos de la actividad El trabajador administrativo sabe que su esfuerzo no 

pasó desapercibido  

Es consciente de que hay alguien que si se da cuenta 

y está pendiente del desempeño de quienes laboran 

en la institución.  

Motiva su desempeño y realiza sus actividades con 

mayor compromiso. 

Materiales  • Correo institucional  

• Carta de gratitud o reconocimiento  

• Resoluciones 

• Placa de reconocimiento (medalla) 

Tiempo  Anualmente 

Responsable Unidad de Recursos Humanos 
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5.4 Actividad 4 

 

Nombre de la actividad  Análisis de los objetivos y metas del cargo y de la 

Institución. 

Objetivo de la actividad  Capacitar a los trabajadores administrativos sobre los 

objetivos y metas que debe alcanzar en su cargo en 

la institución. 

Descripción de la actividad  Se llevará a cabo una actividad formativa en cada 

gerencia, subgerencia, oficina o unidad de la 

institución a través de reuniones. Durante estas 

reuniones, se comunicarán las metas individuales 

que se espera que cada colaborador, así como las 

mejoras planificadas para su trabajo futuro. Además, 

se presentarán los objetivos a corto y largo plazo de 

la institución.Cada departamento estará bajo la 

supervisión de líderes designados que serán los jefes 

inmediatos de sus equipos. Estos líderes serán 

responsables de aclarar dudas y liderar las reuniones 

y charlas de capacitación. 

Efectos de la actividad El personal tendrá la oportunidad de proponer y 

conocer sus propios objetivos, metas y 

competencias. Además, se acordarán las estrategias 

para lograrlos con el fin de mejorar tanto su 

desempeño como la calidad de su trabajo. 

Materiales  • Hojas 

• Bolígrafos 

• Proyector 

• Computadora 

• Refrigerio  

Tiempo  Tiempo de la reunión será de una (1) hora por 

oficina, unidad, subgerencia y gerencia, 

Responsable Gerente municipal 

Jefe de Unidad de Recursos Humanos 
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6. Cronograma 

 

Año 2023 – 2024 
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Actividades 

Reclutamiento de 

personal nuevo, 

brindando inducción. 

   

         

Mejoramiento de 

ambientes físicos y 

adquisición de 

tecnología. 

            

Reconocimiento.             

Análisis de los 

objetivos y metas del 

cargo y de la 

Institución. 

            

 

7. Presupuesto  

 

Actividad 1: reclutamiento de personal nuevo, brindando inducción. 

Descripción  Unidad de medida Cantidad Costo 

Proyector  Unidad 1 700.00 

Papel boom Millar 2 72.00 

Bolígrafos  Caja 5 125.00 

Material didáctico Ciento 5 250.00 

Refrigerio Unidad 250 750.00 

Total  1897.00  
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Actividad 2: mejoramiento de ambientes físicos y adquisición de tecnología  

Descripción  Unidad de medida Cantidad Costo 

Requerimiento (según necesidad)  2 5 000.00 

Plan operativo institucional (POI) 2 5 000.00 

Total  10 000.00 

 

Actividad 3: reconocimiento  

Descripción  Unidad de medida Cantidad Costo 

Carta de gratitud Unidad 9 10.00 

Placa de 

reconocimiento 

(medalla) 

Unidad  9 135.00 

Resolución  Unidad  9 10.00 

Total  155.00  

 

Actividad 4: análisis de los objetivos y metas del cargo y de la institución  

Descripción  Unidad de medida Cantidad Costo 

Papel boom Millar 2 72.00 

Bolígrafos  Caja 5 125.00 

Proyector  Ciento 5 250.00 

Refrigerio Unidad 250 750.00 

Total  1897.00  

 

8. Conclusiones: 

 

• Se presenta las alternativas de solución, que permita mejorar la cultura 

organizacional y Compromiso laboral de los trabajadores administrativos de 

la municipalidad distrital de Samán.  

 

• Las propuestas planteadas para mejorar la cultura organizacional, se 

realizaron en base a los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 

trabajadores de la municipalidad, en donde manifestaron que el ambiente 
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físico no es adecuado para el desarrollo de sus actividades, como también la 

falta de equipos tecnológicos en algunas oficinas, 

 

• Las propuestas planteadas para mejorar el compromiso laboral, se realizaron 

en base a los resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores 

de la municipalidad, en donde manifestaron que es importante recibir 

recompensas para sentirse motivados en el logro de objetivos. 

 

9. Recomendaciones: 

 

• Se sugiere implementar las actividades propuestas con el propósito de 

potenciar el desempeño de los trabajadores y atender de manera oportuna las 

necesidades fundamentales que puedan influir en su rendimiento laboral y 

afectar su trabajo diario. 

 

• Es esencial proporcionar capacitación al personal sobre los beneficios que 

ofrece la institución, con el objetivo de que estén informados, conscientes y 

aprecien estas ventajas. Al mismo tiempo, se debe esforzar por desarrollar 

nuevos incentivos que satisfagan las necesidades del personal. 


