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Resumen

En los 3 dltimos meses del afio 2019, los colaboradores de la empresa en estudio no han
mostrado un nivel de cultura y compromiso organizacional que cumpla con las metas
trazadas; y esto se ha visto reflejado al hacer un contraste con las metas y presupuesto de
los mismos meses del afio anterior pues los resultados no han cubierto las expectativas.
Ante esta problematica, se plante6 saber ¢ Cuéles son los niveles de cultura'y compromiso
organizacional de los millennials, y la implicancia del sexo y area de trabajo, en un hotel
4 estrellas de Chiclayo entre los meses octubre 2019 y enero 2020? Para el desarrollo, la
investigacion propone como objetivo determinar los niveles de cultura y de compromiso
organizacional de los millennials y la implicancia del sexo y area de trabajo en un hotel
4 estrellas de Chiclayo, entre los meses octubre 2019 y enero 2020. La investigacion fue
de tipo aplicada, de nivel descriptiva con disefio no experimental y se utilizd un
cuestionario para cada variable. Para estudiar la cultura organizacional se aplico el
cuestionario de Olmos y Socha (2006), y para el estudio del compromiso organizacional
se utilizo el cuestionario de Meyer y Allen, adaptado a la realidad hotelera por Llatas y
Ventura en el 2017. Ambos cuestionarios fueron aplicados a la poblacién millennial de la
organizacion. Una vez procesados los datos, se comprueba que existe un nivel alto de
cultura organizacional tanto al dividir el estudio por sexo o por area de trabajo. En cuanto
al nivel de compromiso organizacional si se evidencia un nivel medio sobretodo resaltado
en el sexo femenino.

Palabras clave: Millenials, cultura organizacional, compromiso organizacional,
hoteleria.



Abstract

During the last three months of the year 2019, the collaborators of the company being
studied haven’t shown a level of organizational culture and organizational commitment
that meets the desired criteria which has been observed by contrasting the goals and the
budget of the same months of the previous year. Facing those facts, the following question
was considered; what are the levels of organizational culture and organizational
commitment of the target group millennials and what is the implication of gender work
area in a four-star hotel in Chiclayo between the months of October 2019 and January
2020? This research proposes as an objective to determine the levels of organizational
culture and organizational commitment of millennials and the implication of gender and
work area in a four-star hotel between the months of October 2019 and January 2020.
This was a descriptive applied-type research with a non-experimental design and a
questionnaire was used to study each variable. Thus, the Olmos and Socha (2006)
questionnaire was conducted to be able to study the organizational culture and the Meyer
and Allen questionnaire was applied to study the organizational commitment which was
adapted to hospitality reality by Llatas and Ventura in 2017. Both questionnaires were
applied to the target group millennials. Once the data was processed, it was verified that
there is a high level of organizational culture when the study is divided by gender and
also by work area. Regarding the organizational commitment, there is an evidence of an
average level of commitment emphasized by female workers.

Keywords: millennials, organizational culture, organizational commitment, hospitality.



I.  Introduccion

En la ultima década, se han insertado de manera masiva al mundo laboral una
nueva generacion de personas pues, segun asegura Chirinos (2009), “las organizaciones
y el mundo han requerido de personas flexibles, con capacidad para aprender y
comprometidas con la sociedad en general y/o comunidades que les rodea” (p.136). Esta
generacion, que es conocida como la generacion “Y” o también llamados Millennials,
recoge las caracteristicas mencionadas por el autor y que esta conformada por los nacidos
entre 1982 y 2000. A estas personas les resulta facil adaptarse a la cultura organizacional
de la empresa donde vayan trabajar, pues previo a postular a un trabajo suelen estudiar o
conseguir referencias sobre el mismo; pues pertenecer a una era tecnoldgica y estar
conectados a las redes sociales les ha ayudado a tener una red amplia de conocimiento y
contactos. A los Millennials les gusta estar en un ambiente de trabajo amigable, donde se
promueva el trabajo en equipo con constante desafio pues estan orientados a alcanzar
objetivos y ser reconocidos cada vez que consigan sus metas. Si un millennial tiene todo
esto en su trabajo como parte de la cultura de su empresa, resaltara en €l un nivel alto de
compromiso afectivo, ya que se sentird atraido a la empresa como consecuencia de que
esta cubre sus expectativas (Mitta & Davila, 2015).

Conocer la cultura organizacional de la empresa donde uno trabaja es muy
importante, pues esto influye significativamente de manera positiva o negativa en los
resultados de su trabajo; sin embargo, a pesar de lo sencillo que pueda parecer, se debe
considerar que “la cultura organizacional presenta varios estratos, con diferentes grados
de profundidad y arraigo” (Chiavenato, 2009, p.125). Esto quiere decir hay aspectos
visibles y aspectos invisibles (o dificiles de conocer). Los aspectos mas superficiales
pueden ser vulnerables a algunos cambios, tal es el caso de logo, slogan, colores,
procesos; sin embargo los aspectos méas internos como valores, pensamientos y
sentimientos de los grupos formados, relaciones creadas son dificil de cambiar o
modificar, y conocer todo esto a fondo solo es posible siendo parte de las actividades
laborales y extra laborales que se desarrollan.

La cultura organizacional de una empresa se desarrolla, mantiene y es expresada
por la gente que la conforma desde el cargo jerarquicamente mas alto hasta el mas bajo,
no obstante, es responsabilidad de los lideres de cada equipo de trabajo, gerentes o jefes
de area, aplicar y predicar la cultura organizacional de manera que todos los
colaboradores absorban y hagan suyos los valores, creencias, ritos, rituales, historias,

leyendas, idioma, simbolos y héroes que la cultura tenga como pilares pues fuerte o débil,



la cultura organizacional tiene gran impacto en el compromiso del colaborador (Guerrero,
2017).

Los millennials, como cualquier otra persona de diferente generacion, necesitan
de un salario como retribucion del trabajo realizado, a pesar de ello, esto puede quedar en
segundo plano si la cultura de la empresa atenta contra su integridad, felicidad o
comodidad en su ambiente de trabajo. Valoran mucho la construccion de relaciones de
calidad basadas en la confianza, orgullo y camaraderia como parte de la cultura
organizacional de su empresa y esto es lo que descubrio el instituto Great Place To Work
(en adelante GPTW) cuando buscaban las caracteristicas de mayor relevancia para los
colaboradores millennials en la cultura de una empresa, pensando que serian los
beneficios, programas y/o practicas que las compafiias pudieran ofrecer a sus
trabajadores; sin embargo luego del estudio, esto fue descartado (Great Place to Work,
2019).

Dos de las cadenas hoteleras mas reconocidas a nivel mundial, Marriott y Hilton,
han ocupado los 2 primeros puestos del ranking GPTW al menos los 3 Gltimos afios, lo
cual significa que no solamente se preocupan por el éxito de sus ventas, sino dan mucha
relevancia a la cultura organizacional que manejan en la empresa. A través de ella han
generado que el compromiso organizacional de sus colaboradores esté en un nivel alto y
hoy por hoy son las primeras opciones para laborar en el rubro hotelero (Great Place to
Work, 2019).

Se consideraron importantes tanto el tema de cultura como de compromiso
organizacional puesto que actualmente el capital humano es un pilar de gran importancia
en cualquier organizacién, pues de ellos dependera el éxito o fracaso de una empresa. La
empresa donde se realizd el estudio plantea sus objetivos estratégicos de una manera
inteligente poniendo la satisfaccion del colaborador como el primer objetivo; la
satisfaccion del cliente en segundo lugar como resultado del primero, y finalmente el
objetivo de la rentabilidad como consecuencia de los dos anteriores. A través del primer
objetivo estratégico buscan que el compromiso organizacional de sus colaboradores se
encuentre en un nivel alto; para esto el area de gestion humana ha venido trabajando
constantemente y, como consecuencia de ello, el afio 2019 ocuparon un puesto entre las
20 mejores empresas en el ranking GPTW, esperando generar con esto mayor
identificacion y orgullo por parte de sus colaboradores (Great Place to Work, 2019). Sin
embargo a pesar del esfuerzo y trabajo constante que gestion humana ha venido

desarrollando por mantener altos niveles de cultura y compromiso organizacional, se ha



observado que no todos los colaboradores tienen el mismo nivel de cultura'y compromiso
organizacional. Esto se ha visto reflejado al hacer un contraste con las metas y
presupuesto de los mismos meses del afio anterior pues los resultados no han cubierto las
expectativas. Por lo expuesto, la investigacion llevé a plantearse la siguiente pregunta:
¢Cuales son los niveles de cultura y compromiso organizacional de los millennials y la
implicancia del sexo y area de trabajo en un hotel 4 estrellas de Chiclayo, entre los meses
octubre 2019 y enero 2020? La investigacion tiene como objetivos determinar los niveles
de cultura y compromiso organizacional de los millennials en un hotel 4 estrellas de
Chiclayo, comparar los niveles de cultura y compromiso organizacional de los millennials
en relacion a sexo y &rea de trabajo, y describir las caracteristicas de los factores
sociodemogréficos en cuanto a cultura y compromiso organizacional de los millennials en
la empresa estudiada.

Esta investigacion es importante puesto que es necesario determinar el nivel real
de las variables cultura y compromiso en la poblacion millennial del hotel en estudio para
poder identificar puntos criticos y/o debilidades. Al conocer la realidad a través de tablas
estadisticas, la empresa como total beneficiaria, podra poner en practica capacitaciones,
reuniones departamentales, briefings, etc. o tomar las acciones correctivas que consideren
pertinentes en pro de la misma, teniendo en cuenta también que la falta o bajo nivel de
cultura y compromiso organizacional genera que se rompan vinculos de confianza en el
equipo y corroen el buen clima. Una vez se aplique acciones de mejora en cuanto a cultura
y compromiso organizacional, serd el cliente el que finalmente perciba una mejor atencién

de acuerdo a los estandares propuestos por la empresa aplicados por los colaboradores.
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Il.  Marco Tedrico
1.1. Antecedentes

En Rumania se publicé una articulo sobre el impacto de la administracion y la
cultura organizacional en la creatividad dentro de la industria hotelera cuyo objetivo
general fue conocer el valor e importancia de la cultura organizacional como base de
apertura o rechazo al desarrollo de la creatividad de cada uno de sus colaboradores; pues
consideran indispensable una cultura de confianza, respeto por las opiniones y apertura a
la comunicacion para promover el desarrollo de la creatividad en cada colaborador. Para
el ejercicio del estudio se escogieron dos hoteles de la ciudad de Bucarest, donde se
aplicaron cuestionarios elaborados por los autores, con un total de cuarenta items, a
aproximadamente el 30% del staff de cada hotel. Se tuvo como resultado que los hoteles
manejan una cultura individualista mas no organizacional, por lo que la débil presencia
de esta no es favorable para influir en la creatividad de los colaboradores; ademas que los
resultados indican diferencias con respecto a la cultura corporativa entre el hotel operado
bajo un contrato de administracion y la unidad operada bajo un acuerdo de franquicia.
(lorgulescu, 2014).

En Colombia se llevo a cabo una investigacion cuyo objetivo general fue estudiar
los diferentes conceptos y teorias de cultura organizacional a nivel mundial para poder
evaluar las caracteristicas de una cultura existente en el Hotel Grand House. A través de
este estudio de enfogque cuantitativo y de tipo descriptivo, buscaron aplica, a 57 sujetos,
el modelo propuesto por Denison el cual plantea 4 caracteristicas de la cultura
organizacional que son adaptabilidad, misién, involucramiento y consistencia. Los
valores obtenidos por los datos recogidos oscilaban entre 3,66 y 3,52 de 5 como
calificacion mas alta; por lo tanto se concluyé que tuvieron una calificacion aceptable con
puntos de mejora que detalla el autor (Borda, Rodriguez & Guarin, 2011).

También en Colombia se desarrollé una tesis para la creacion de un instrumento
de estudio que permite y facilita la medicion del nivel de cultura organizacional en una
empresa. Los autores definieron que la cultura organizacional es un conjunto de normas,
conductas, principios, etc., que deben ser adaptados a la vida cotidiana de las personas
que conforman la empresa, para esto se plantearon 18 preguntas o items distribuidos en 6
dimensiones para facilitar su estudio y dentro de ellas estan los valores, creencias, clima,
normas, simbolos y filosofia de la organizacion. Para su lectura, la valoracion maxima

por dimensién es de 15 y la minima es de 3, considerando 3 niveles de acuerdo a
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porcentaje: de 1 a 5 como nivel bajo, de 6 a 10 como nivel medio y de 11 a 15 como nivel
alto (Olmos & Socha, 2006).

En México se realiz6 una investigacion en un grupo de pequefias empresas
dedicadas a la atencion y servicio al cliente donde el objetivo fue identificar los factores
de mayor relevancia del compromiso organizacional de esas empresas. Para realizar el
estudio tuvieron una muestra aleatoria de sesenta colaboradores a los cuales se les aplico
el instrumento propuesto por Meyer y Allen el cual tuvo una fiabilidad de ,889 medido
por el Coeficiente de Alfa de Cronbach. El estudio fue una investigacion mixta, de corte
transversal y de tipo descriptiva donde se tiene como resultado que la dimension que mas
se desarrolla en los colaboradores es el compromiso afectivo (Pefia, Diaz, Chavez &
Sanchez, 2016).

En Cuenca, Ecuador, se desarroll6 un trabajo de investigacion que tuvo por
objetivo conocer los niveles de satisfaccion e insatisfaccion que los colaboradores tienen
en sus empresas. Los autores sostienen que la satisfaccion del colaborador esta ligada con
el compromiso organizacional y para este estudio relacional creyeron conveniente
desarrollar su propio cuestionario el cual constdé de quince items. Para este estudio se
trabajo con cuatro hoteles de la ciudad y se manejé el enfoque cuantitativo. Luego de
aplicarse la encuesta y procesarse los datos, estos indicaron que efectivamente el gozar
de un compromiso organizacional de nivel alto es consecuencia de la satisfaccion del
colaborador, y se considerd que la remuneracion justa y la flexibilidad de horarios son
caracteristicas de alta relevancia para los empleados al momento de decidir si son felices
dentro de una compafiia o no (Gallegos & Ramon, 2016).

En Lima se desarroll6 una tesis sobre los millennials dentro del &mbito hotelero
cuyo objetivo fue investigar el compromiso organizacional de esta generacion y los
factores que influyen en el nivel de la variable mencionada en el caso de un hotel
prestigioso. Los autores aplicaron una técnica conocida como fenomenologia para poder
recopilar informacion y con respecto a la metodologia, el trabajo es de enfoque mixto,
disefio no experimental de corte transversal y de tipo descriptivo — exploratorio. Como
resultados de esta investigacion se tuvo que la dimension que sobresale en los
colaboradores es el compromiso afectivo pues se sienten apasionados por el trabajo que
desempefian, ademas que la empresa brinda factores que influyen sobre el compromiso
de cada colaborador como son el desarrollo profesional, el liderazgo, el clima laboral, la

cultura organizacional y la motivacion (Alegre, Huamantinco, Santos & Sotil, 2018).
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También la misma ciudad se llevé a cabo un estudio del nivel de compromiso
organizacional en una empresa de atencion al cliente, estudiando a una poblacion de
seiscientos cuarenta y dos personas entre hombres y mujeres con un 34% y un 66%
respectivamente, y el promedio de edad, aunque no se menciona, entra en la generacion
millennial. La investigacion fue considerada de tipo psicosométrica y se llevd a cabo con
el instrumento de Meyer y Allen en una version adaptada por Arciniega y Gonzales; para
esto, tuvo como objetivos determinar el tipo de compromiso organizacional que prevalece
en los trabajadores de la empresa, e identificar si existe relacion entre la satisfaccion de
los trabajadores y el compromiso laboral. Una vez realizado el estudio este dio como
resultado que efectivamente la satisfaccion de los trabajadores influye mucho en el
compromiso organizacional que se genera en cada colaborador, pues este factor genera el
sentido de pertenencia hacia una organizacion (Montoya, 2014).

En la capital, se realiz6 un estudio sobre los tipos de cultura organizacional
propuestos por Cameron y Quinn, acerca de cuél de ellas estd mas relacionada al sindrome
de BurnOut y como este tipo de cultura puede influir en el colaborador, pues segin los
autores pueden existir culturas muy hostigadoras, como también culturas muy accesibles
y de soporte afectivo - emocional en una organizacion. La investigacion se realizo con
enfoque cuantitativo de tipo aplicada y disefio no experimental. Para la investigacion usé
el cuestionario OCAI propuesto por Cameron y Quinn y como resultados obtuvieron que
solo las culturas de tipo Clan y Burocratica se encuentran relacionadas con el Sindrome
de Burnout, aunque tienen una relacion debil (Amoros, Catafio, Lifian & Rossel, 2019).

En la misma ciudad se desarrollé una investigacion de enfoque cuantitativo y de
tipo correlacional, pues manejaron 2 variables, donde el objetivo general fue determinar
la influencia de la cultura organizacional en la motivacién de los trabajadores de las
sucursales en Miraflores de una cadena de hoteles peruana. Para esta investigacion
tuvieron una poblacion de 250 sujetos de los cuales tomaron una muestra de 122
colaboradores determinados por muestreo aleatorio repartidos entre 4 hoteles estudiados,
a los cuales se aplicd un cuestionario elaborado por los mismos autores, compuesto por
35 items. Finalmente el trabajo concluye que hay una influencia significativa de la cultura
organizacional en la motivacién de los colaboradores, puesto que dentro de la cultura que
promueve la empresa, existen sub variables establecidas por estandar de la cadena, que
influyen mucho en los empleados de la empresa (Becerra & Canova, 2018).

Por otro lado, en Cusco se llevo a cabo una investigacion cientifica sobre la cultura

organizacional la cual fue de tipo descriptivo, de disefio no experimental y de corte
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transversal, la cual tuvo como objetivo general determinar cual es la cultura
organizacional dominante en las operaciones de una empresa hotelera familiar. Para esto
el autor identifico los tipos de cultura organizacional a través del instrumento propuesto
por Cameron y Quinn en 1999 conocido como OCAI y determino a qué tipo de cultura
pertenece cada uno de los 4 hoteles estudiados aplicando el cuestionario a una poblacion
que sumo 205 colaboradores. Una vez analizados los datos, el autor concluye que el tipo
de cultura organizacional dominante en los hoteles estudiados es la cultura jerarquica, sin
embargo no esta muy arraigada en ellas, pues el autor sostiene que al no haber mucha
diferencia entre los rangos obtenidos en comparacion con la segunda cultura con mas
puntaje, esta primera se define como una cultura débil en la organizacion (Zufiga, 2016).

En Lambayeque se desarrolld un trabajo de investigacion el cual resalta la
importancia de conocer al equipo de trabajo para saber su nivel de involucramiento y
sentimiento para con la empresa. La investigacion tuvo como objetivo determinar los
niveles de compromiso organizacional de los colaboradores de un restaurante de esa
ciudad. El trabajo fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y de nivel descriptivo y se
Ilevd a cabo con el cuestionario de Meyer y Allen, donde se tuvo como resultado que el
nivel de los colaboradores en cuanto a la variable estudiada es medio con potencia a ser
alto pues la mayoria de sus trabajadores resaltan en la dimensidn afectiva, sin embargo el
autor sefiala que debe trabajarse para lograr que el colaborador esté en el nivel alto de
compromiso organizacional y logre desempefiarse eficazmente (Cervera, 2018).

En el mismo departamento se realizé una investigacion para diagnosticar de nivel
de compromiso organizacional de los colaboradores de un hotel tres estrellas cuyo
objetivo general fue identificar el nivel de dicha variable en la poblacién de mencionado
hotel. Este trabajo fue cuantitativo de tipo descriptiva, de corte transversal y la muestra la
integraron dieciocho personas que fue el total de colaboradores del hotel. Para esto se
aplicé como instrumento de investigacién el cuestionario de Meyer y Allen, calificado
segun el modelo de Likert donde se tuvo como resultado que no todos los colaboradores
se sienten comprometidos con su empresa pues existe insatisfaccion en algunos &mbitos,
lo cual hace que el personal no tenga deseos de permanecer por mucho tiempo ahi (Otake
& Otoya, 2017).

En Chiclayo se realizé un trabajo de investigacion donde el objeto de estudio fue
encontrar la relacion entre la socializacion y el compromiso organizacional de los
colaboradores del hotel WinMeier. La investigacion fue de tipo observacional,

transversal, de alcance correlacional y con enfoque cuantitativo, y se realizé con una
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poblacién de 100 trabajadores. Para este estudio se aplico el cuestionario de Meyer y
Allen determinando asi que, al analizar los resultados hallados mediante los instrumentos
de recoleccidn, se llegd a la conclusion de que no existe relacion entre la variable
socializacion organizacional y compromiso organizacional. Esto significa que, si bien
existen problemas en las dimensiones de ambas variables, pueden trabajarse
independientemente en pro de su mejora sin que una se vea afectada por la otra (Aguilar
& Bravo, 2019).

En Chiclayo se realizd un analisis del compromiso organizacional de los
colaboradores de un restaurante de un club en la ciudad. Su objetivo general fue determinar
el nivel de dicha variable en los trabajadores en la mencionada empresa; para el desarrollo
los autores basaron su investigacion en el modelo propuesto por Meyer y Allen el cual
evalUa dieciocho items, distribuidos en tres dimensiones. El instrumento fue adaptado a
la realidad local en el contexto del servicio al cliente y aplicado a la totalidad de los
trabajadores los cuales sumaban veinticinco personas y como resultado de su
investigacion obtuvieron que el mayor porcentaje de los trabajadores habia desarrollado

mas el compromiso afectivo por la empresa (Llatas & Ventura, 2017).

1.2. Bases Teoricas

Cultura organizacional.

La cultura organizacional significa tener un sistema de trabajo con un significado
compartido por los integrantes de determinado grupo, esta caracteristica es la que
distingue a un grupo de otro (Robbins & Judge, 2009). Esto refiere a un conjunto de
comportamientos, creencias y caracteristicas comunes entre un grupo de personas que las
distinguen de otras. Asi mismo, para definir un concepto mas enfocado en el &mbito
laboral, Jaques (como se citd en Alcaide, 2018) sostiene que cultura es el conjunto de
costumbres y maneras de realizar los procesos en el centro de trabajo, tanto como una
estandarizacion de procesos, normas y costumbres, las cuales deben ser puestas en
practica por todos los miembros de la empresa, e incluso a los nuevos integrantes se les
debe ensefiar para que ellos se adapten la cultura y se les considere como aportadores de
relevancia dentro de la empresa. De ambas teorias se puede definir qué cultura
organizacional refiere al conjunto de costumbres, normas, procesos, tradiciones y
protocolos que tiene una organizacion, que se ve reflejada en la préactica diaria de sus
empleados, y tiene la finalidad de estandarizar una forma de convivencia que permita

lograr los objetivos y metas de la organizacion.
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Caracteristicas de la cultura organizacional. Robbins y Judge (2009) consideran
siete caracteristicas de la cultura organizacional:

Innovacion y toma de riesgos. EI empoderamiento es la mejor herramienta para
que los empleados puedan soltar sus ideas y no tengan miedo al fracaso. Para esto ha de
haber un acompafiamiento que ensefie y corrija, no que castigue.

Atencion a los detalles. Se refiere a la calidad del servicio que se espera que los
colaboradores den al momento de desenvolverse en sus actividades.

Orientacidn a los resultados. Desarrollo de técnicas y empoderamiento por parte
de los lideres para con los empleados ya que ellos son finalmente que en el campo
conseguiran concretar las ventas.

Orientacion a la gente. Los lideres tienen en cuenta que la consecuencia de los
resultados de la empresa es responsabilidad de sus trabajadores.

Orientacién a los equipos. Las responsabilidades se designan y desarrollan de
manera grupal a través de equipos de trabajo.

Dinamismo. O también considerada como energia. Los trabajadores deben ser
empoderados para que puedan ser emprendedores y competitivos. Necesitan confiar en
sus lideres y sentirse inspirados en ellos.

Estabilidad. El esfuerzo, desempefio y las actividades de la empresa estan
orientadas a mantener un puesto y no a la incertidumbre.

Tipos de cultura organizacional. Las empresas son diferentes unas de otras, cada
una con su cultura y su forma de ser de cada empleado que la conforma. Luna y Pezo
(como se cité en De la Torre, 2017) consideran cuatro tipos de cultura que, segun
consideran los autores, es importante definir para saber cual es la que predomina en la
organizacion.

Rutinaria. En estas organizaciones, se hace lo que dicen los directivos. Tiene su
organigrama tipo pirdmide bien marcada por las jerarquias. Dedica la mayor parte del
tiempo a las tareas de rutina y decisiones de operacion pero nunca se detienen a evaluar
propuestas estratégicas para tomar mejores decisiones a largo plazo.

Burocratica. Cultura que tiene su foco en buscar y encontrar el error de otras
personas que por lo general se da por el exceso de control sobre el personal; esto causa
lentitud en procesos y la manera de trabajar. Se caracteriza por la dificultad que les

representa tomar decisiones.
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Sofiadora. Aqui no se proponen planes de mejoramiento y/o procesos de cambio.
Se intenta descartar lo rutinario a través del deseo de mejorar de los colaboradores, sin
tener que cambiar las estructuras internas.

Cultura flexible. La empresa ofrece a todos sus colaboradores por igual la
oportunidad de poder superarse, tanto dentro como fuera de la misma organizacion. Aqui,
todos se sienten parte de la cultura; su opinidn es tomada en cuenta para las decisiones de
equipo y son participes de todos los cambios y mejores en los procesos de la empresa.

Dimensiones de la cultura organizacional. Olmos y Socha (2006) determinan las
dimensiones que conforman la cultura organizacional, dimensiones que ellas consideran
pilares fundamentes de estudio para evaluar y obtener resultados del nivel de cultura
organizacional de los colaboradores en una empresa.

Valores. Este indicador estd compuesto por cualidades que son intrinsecas a cada
colaborador de la empresa.

Creencias. Estas pueden ser pensamiento o ideas buenas o malas que se tiene a
cerca de la empresa. Tal vez algunos mitos o rumores que son parte de la cultura.

Clima. Este indicador resalta el ambiente laboral y como el colaborador se
desarrolla en ella.

Normas. Estandares, procesos, reglamentos que son propuestos y seguidos por la
empresa. Normas de convivencia en la organizacion.

Simbolos. Este indicador estd compuesto de iconos, rituales y costumbres que son
significativos para la empresa.

Filosofia. Son politicas e ideologias establecidas por las cuales se rigen las
acciones de la empresa.

Compromiso organizacional.

Para definir el compromiso de un colaborador con su empresa hay diversos
autores que tienen posturas similares en cuanto a lo que trata el tema. Porter y Lawler
(como se cito en Pefia et al., 2016) sostienen que "es el deseo de realizar elevados
esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus
principales objetivos y valores” (p.97). Esta es una de las definiciones mds concretas para
definir compromiso organizacional; y es que debe de existir realmente un vinculo
emocional, psicologico o de intercambio social entre el empleado y la empresa, para que
este desarrolle su identificacion con el lugar donde trabaja y se sienta feliz de hacer su

trabajo de manera que no piense en renunciar; no al menos en un corto plazo.
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Desde la perspectiva de intercambio social, Becker (como se citdé en Betanzos,
Andrade y Paz, 2006) establece que “una persona se compromete segun por una decision
individual, lo que le lleva a hacer inversiones como aportar su esfuerzo, para tener
beneficios que le brinda su empresa como una pension o jubilacién y dejarlo le
significaria una pérdida” (p.28). De esta manera, el empleado es consciente y se
compromete con la empresa debido a sus acciones las cuales le generardn un beneficio
(econémico o0 no), o también llevar a cabo comportamientos extraordinarios en favor de
la organizacion (como trabajar después de su horario de trabajo) con la intencion de
obtener algo en retribucion (no necesariamente pretensiones monetarias); es aqui
entonces donde aparece el compromiso en el trabajador.

Meyer y Allen (como se citdé en Aguilar y Bravo, 2019) sostienen que: “Es un
conjunto de impresiones y/o creencias relativas del empleado hacia la organizacion, que
caracterizan la correlacion entre un individuo y la organizacion. Es algo que refleja un
deseo, una necesidad y/o una obligacion de mantenerse dentro de una organizacion”
(p.18). Los autores definen el compromiso organizacional como un estado psicoldgico
que determina la relacion que existe entre un empleado y su empresa, misma que
repercute en la decision de continuar trabajando en una organizacion o dejarla.

Desde la perspectiva emocional del colaborador se puede definir que el
compromiso organizacional es el apego que tiene el colaborador con la empresa para la
que trabaja. De este lugar es donde el colaborador adopta valores y las hace parte de su
vida para mantener esa armonia laboral. De esto dependera cuan comprometido se sienta
con su organizacion y ademas cuanto tiempo duraré en la empresa (Abdallah, Obeidat,
Aqgad, Al Janini, & Dahiyat, 2017). Aca se desarrolla desde la parte sensible del
trabajador. Tanto como el trabajador se sienta atraido por las condiciones laborales de su
empresa, determinara el tiempo que este permanezca.

Hay diversos autores que tienen definiciones sobre el compromiso organizacional,
sin embargo se entrara a profundizar el estudio de esta variable en base a lo desarrollado
por Meyer y Allen ya que se considera una investigacion de mayor profundidad y de
mejor adaptacion a la realidad en estudio.

Dimensiones del compromiso organizacional. Meyer y Allen (1991), consideran
3 dimensiones puntuales las cuales serviran para descubrir el nivel de compromiso
organizacional en la empresa estudiada.

Compromiso afectivo. Allen y Meyer definen lo siguiente: “Affective

commitment is referred to as the individual’s emotional attachment to and involvement
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and identification with the organization” (Como se citd en Noraazian & Khalip, 2016,
p.19). Esta dimension es la mas estudiada pues hace referencia a los lazos emocionales
que crean las personas para con su empresa. En esta dimensidn, como lo sostienen
Salvador y Garcia-Lopez (2010), se refleja los lazos emocionales que se han creado entre
trabajador y empresa al punto que haya un apego pues el colaborador siente que sus
necesidades (principalmente psicoldgicas) y expectativas estan siendo de manera que el
individuo disfrute todos los dias de jornada laboral.

Compromiso de continuidad. Para Chiavenato (como se cit6 en Llatas y Ventura,
2017) “es el apego material del colaborador con la empresa, como consecuencia de la
inversion de tiempo y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la empresa y
que perderia si abandona el trabajo” (p. 21). Este tipo de compromiso trata de reflejar al
colaborador que valora el tiempo de permanencia en el trabajo. Es el colaborador que ha
dedicado afios de trabajo y experiencia a una empresa donde se siente a gusto ya que sabe
hacer su trabajo y no siente que deba hacer mas; esto es caracteristica de quién siente que
empezar algo nuevo seria arriesgado presumiendo que no le iria tan bien como esta siendo
en este momento; analizan el costo y beneficio de permanecer en la empresa o irse de ella
(Meyer & Allen, 1991).

Compromiso normativo. EI compromiso normativo resalta la creencia de la lealtad
o moral, ya que el empleado al percibir beneficios como capacitacion, beneficios
econdmicos tales como prestamos, adelantos y/o bonificaciones extras a lo que la ley
exige, y esto hace que el colaborador sienta que debe permanecer en la empresa hasta que
pague la deuda o esté en par con lo que la empresa le brinda. EI compromiso normativo,
a diferencia del anterior, es méas aquel nivel en el que el colaborador llega a sentir una
obligacion de caracter moral a ser parte y permanecer en la empresa (Meyer et al., 1991).
Es decir, que la persona que recibe un beneficio, segin el compromiso normativo,
sostiene su continuidad en la empresa por obligacion; pues no tiene mas que seguir
laborando porque tiene una deuda con la empresa y no desea que su hombre gane una
mala reputacion.

Millennials.

Esta generacion de personas estd marcada por caracteristicas que resaltan su forma
de trabajar, de pensar, de expresarse y de convivir en un ambiente laboral. Diversas teorias
indican que no hay una fecha exacta del rango de afios de nacimiento de esta generacion,

sin embargo la enmarcan dentro de los afios 80°s y 90°s.
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Para definir el rango de edades se trabajara con la publicacién de Chirinos (2009)
donde delimita el rango de afios de nacimiento entre 1982 hasta 2000 para la generacion
“Y” o millennials. Esta generacion es también conocida como los “bebés a bordo pues
han crecido con vidas totalmente planificadas” (p.138). Como consecuencia de su
formacion, estan acostumbrados a emitir opiniones abiertamente ante cualquier
eventualidad; necesitan de elogios constantes que motiven su trabajo; y estan altamente
adaptados a la era tecnoldgica pues toda informacion que necesiten la consiguen a traves
de ella. Son entusiastas en su trabajo y anhelan estar siempre en un buen clima laboral,
pues no soportan mucha presion. Como ya se mencion6 siempre dependen de un estimulo
externo, pues necesitan ser observados; ser el centro de atencion cuando saben que hacen
las cosas bien, y para esto, necesitan o dependen de la generacion anterior que los
supervise y capacite para asumir nuevos retos ya que se aburren de la rutina.

Conociendo estas caracteristicas y necesidades de la generacion millennial, es
imprescindible que en se trabaje con ellos el tema de cultura organizacional por parte de
la empresa, para que asi se adapten a su nueva casa y conozcan las reglas. Asi mismo,
motivarlos constantemente con la finalidad de lograr en ellos el compromiso
organizacional, que regularmente es de tipo afectivo, y se mantengan firmes con la idea
de lograr los objetivos, mision y vision de la empresa.

Actitud ante el trabajo. Es importante conocer el pensamiento de la generacién
millennial a fin de entender qué es lo que necesitan para lograr su compromiso con la
empresa. Chirinos (2009) resalta 4 aspectos caracteristicos de los millennials en el trabajo.

Equilibrio laboral. ElI empezar su vida laboral, no significa para ellos que deban
dejar de hacer aquello que les apasiona, como sus hobbies: musica, deporte, familia, etc.

Desarrollo profesional. Cumplen sus objetivos con facilidad tanto como ellos lo
determinen y estan en la capacidad de ascender de puesto por su rapido y buen
desempefio.

Salario ligado a objetivos. Al hablar de recompensas, también son conscientes
que trabajan para recibir ingresos y que hacer esfuerzos extra es significado de ingresos
extra. Reclaman todos sus beneficios.

Formacion. Les gusta un ambiente de trabajo con buen clima laboral, son
generadores de ello. Les gusta viajar y conocer lugares sin tener que renunciar a su
trabajo.

Motivacién para millennials. Conocida su actitud ante el trabajo, Chirinos (2009)

propone 3 formas para aumentar su motivacién en el trabajo.
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Recompensa. Premiar el logro, reconocer el esfuerzo ya que ellos siempre gustan
de ser centro de atencion.

Retos. Ellos estan hechos para eso. Cada dia en el trabajo debe ser nuevo, con
nuevos retos, nuevas propuestas de manera de evitar la rutina que puede ser agobiante.

Transparencia. Son sensibles a la actitud de su superior. Necesitan alguien en
quién sentirse identificados, alguien de confianza que les cuente y sea transparente en
todo momento.

Millennials en el Peru. EI concepto de millennials en la realidad peruana es un
tanto diferente al concepto global, ya que la penetracion a la era digital se dio de manera
mas lenta en este pais ya que al 2014 solo un 24,3% de hogares peruanos contaban con el
acceso a internet, cuando en otras partes del mundo ya se habia trabajado mucho en ese
campo. En los millennials peruanos encontramos interés elevado por el ingreso
econdmico que ellos tienen a comparacion de los millennials de otras realidades donde lo

que prima es el bienestar laboral o el beneficio social (Mitta & Davila 2015).

I11.  Hipdotesis
Los niveles de cultura y compromiso organizacional de los millennials son bajos,

en un hotel 4 estrellas en Chiclayo entre octubre 2019 y enero 2020.
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IV. Metodologia
4.1. Tipo y Nivel de Investigacion
Aplicado — Descriptiva.
4.2. Disefio de la Investigacion
No experimental, de corte transversal.
4.3. Poblacion, Muestra'y Muestreo

La poblacion estuvo constituida por colaboradores hombres y mujeres que laboran
en las areas de alimentos y bebidas (en adelante A&B) y alojamiento de un hotel 4
estrellas de Chiclayo. Para el estudio se considero a la poblacion millennial de la empresa,
siendo estas personas nacidas entre los afios 1982 y 2000, de acuerdo a Chirinos (2009),
los cuales sumaron 71 personas incluyendo los jefes de areas y colaboradores nuevos en
la organizacion, mismos que fueron excluidos de la investigacion al momento de la
aplicacion del instrumento.

No se calcul6 una muestra dado que la poblacion fue pequena.

4.4. Criterios de Seleccion

Inclusién: Colaboradores que cuentan con 6 0 mas meses laborando en la empresa,
de ambos sexos que se encuentren dentro del rango de edades de la generacion millennial
y que trabajan en el hotel en las areas de A&B y alojamiento.

Exclusion: Practicantes, personas sin contrato indefinido, colaboradores en
vacaciones y personas con gente a cargo asi como jefes de area, supervisores y capitanes
de restaurante.

Eliminacion: Los cuestionarios viciados de aquellos colaboradores que tengan
mas de una respuesta por item o incompletos que no reflejen un dato vélido o tengan
casillero en blanco.

4.5. Operacionalizacién de Variables

Variables independientes.

Cultura organizacional y compromiso organizacional.

Variable de cultura organizacional. Esta variable es medida por el instrumento
para cultura organizacional propuesto por Olmos y Socha (2006) con 6 dimensiones:
Valores, Creencias, Clima, Normas, Simbolos y Filosofia (ver Anexo A).

Variable de compromiso organizacional. Esta variable es medida por el
instrumento propuesto por Meyer y Allen, adaptado a la realidad estudiada por Aguilar y
Bravo (2019) 3 dimensiones: Afectivo, De continuidad y Normativo (ver Anexo B).

Variables intervinientes.
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Sexo y area de trabajo. Se incluyé un apartado con las preguntas al inicio del
cuestionario de cultura organizacional.

4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Como técnica de recoleccion de datos se utilizd la encuesta y los instrumentos de
fueron los cuestionarios. El cuestionario para medir la cultura organizacional fue el
propuesto por Olmos y Socha (2006) que contempla 18 preguntas divididas
equitativamente en 6 dimensiones: valores, creencias, clima, normas, simbolos y filosofia
(ver Anexo C). El cuestionario para medir el compromiso organizacional fue el propuesto
por Meyer y Allen, adaptado a la realidad por Llatas y Ventura (2017) el cual contienel8
preguntas separadas en 3 dimensiones equitativamente las cuales son: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo (ver Anexo D). Ambos
cuestionarios fueron respondidos a través de la escala de Likert con valoracion desde 1,
considerado la calificacibn méas baja, hasta 5, como calificacion méas alta. Los
cuestionarios pueden ser respondidos hasta en 10 minutos por persona y por la
disponibilidad de la poblacién, y en acuerdo con la gerencia y jefatura de gestién humana
de la empresa en estudio, se desarrollé de manera individual.

Ademas se realiz6 un cuestionario Ad Hoc el cual tiene la finalidad de recolectar
datos sociodemogréficos (ver Anexo E).

4.7. Procedimientos

Se solicitd la autorizacion del hotel donde se ejecuté la investigacion a través de
una carta dirigida al gerente de la unidad, adjuntada con documentos de sustento como el
proyecto de investigacion concluido y aprobado por el asesor (ver Anexo F).

Asimismo, se coordind con el gerente de hotel y con la jefatura de gestion humana
los horarios y dias en los que se procedid a encuestar a los colaboradores a fin de que no
se interfiera en sus horarios de operacion. Se propuso que el cuestionario sea aplicado
después del horario de refrigerio de cada colaborador (almuerzo 12:00- 14:30 y cena
18:00 — 20:00) puesto que es la hora en que todos coinciden en un lugar en comun que es
el comedor de personal y tienen un tiempo libre luego de su almuerzo o cena. Una vez
alli se les explico e invitd a participar con el llenado del cuestionario indicandoles que el
cuestionario toma 10 minutos en ser resuelto y que debian dirigirse a la sala de reuniones
para completarlo.

El cuestionario se desarroll6 de manera individual y aleatoria puesto que por el
tema de ocupabilidad y del giro del negocio no hay una hora en comun donde los

colaboradores dejen de hacer sus actividades. Se les explico a cada uno en lenguaje claro
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y comprensible las indicaciones para realizar la encuesta de manera que se resuelva todas
las dudas del encuestado antes de iniciar el desarrollo del cuestionario y evitar el error al
resolverlo.

4.8. Plan de Procesamiento y Analisis de Datos

Toda la informacion recogida en la aplicacion del instrumento se traslado a una
hoja de célculo del programa M. Excel. En este programa se digitaron los resultados
conseguidos de todos los entrevistados de manera ordenada por dimensiones de cada
variable estudiada y una vez ordenada la informacion, se calcul6 la prueba de normalidad
para ambas variables. Para identificar el nivel de las variables; se consideré los niveles:
bajo, medio y alto. Se realizaron los baremos estadisticos que mostraron el valor minimo
y méximo aceptado, asi como el rango de niveles.

Posteriormente los datos fueron trasladados al programa IBM SPSS; que permitio
calcular la fiabilidad del instrumento a través del Alfa de Cronbach. Se realizaron
estadisticas para cada variable, asi como para las variables intervinientes: sexo y area de
trabajo, por medio de tablas cruzadas para determinar su implicancia tanto en la cultura
como en el compromiso organizacional.

4.9. Matriz de Consistencia

Para el desarrollo de la investigacion de realizé una matriz de consistencia con los
datos obtenidos desde el proyecto de investigacion (ver Anexo G).

4.10. Consideraciones Eticas

Para el desarrollo de la investigacion se cont6 con la aprobacion del gerente de la
empresa estudiada; ademas que se solicitd y tramito la carta de presentacién firmada por
la Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo a manera de formalizar los permisos
necesarios para poder aplicar la investigacion (ver Anexo F).

A cada uno de los encuestados, se les explicd que el motivo de la encuesta fue
netamente de efecto académico para medir las variables de cultura y compromiso laboral
en la empresa. Asimismo, se les indicé que todas sus respuestas serian totalmente
anonimas, incluso una vez acabada la investigacion, los datos recogidos serian
posteriormente eliminados para evitar luego el mal manejo de la data recogida. Se dejé
en claro en todo momento que por la participacion, los encuestados no se recibirian
ningun tipo de pago o retribucion y que la misma era totalmente voluntaria, pudiendo
desistir de continuar en cualquier momento sin tener consecuencias negativas por ello.

A cada colaborador se le explicd las indicaciones de cada instrumento y la manera

la cual deben responder los cuestionarios. El investigador estuvo presente en todo
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momento pudiendo resolver cualquier duda o pregunta que tenga el encuestado de manera

que se evite tener encuestas fallidas o viciadas.
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V. Resultados
5.1. Prueba de Normalidad

La prueba de Kolmogorov — Smirnov indico que los datos de la variable cultura
organizacional no siguen distribucion normal obteniéndose el valor de p = ,013 sin
embargo al momento de analizarlos por separado de acuerdo a sexo se obtiene los valores
de p =,261 para hombres y de p =,779 para mujeres considerando que los datos siguen
distribucion normal.

Al aplicarse la misma prueba para la variable compromiso organizacional, esta
determina que los datos obtenidos si siguen una distribucion normal al obtenerse el valor
de p =,812.

5.2. Confiabilidad del Instrumento

La prueba de confiabilidad indic6 que los cuestionarios realizados tuvieron una
confiabilidad aceptable, pues en la aplicacion del Alfa de Cronbach se mostré para la
cultura organizacional un valor de a = ,807 y para compromiso organizacional un valor
de o =,877.

5.3. Implicancia de las Variables Intervinientes

Implicancia del sexo en el analisis de la culturay compromiso organizacional.

Al realizar la prueba estadistica F de varianzas para la variable cultura
organizacional, se determiné que existen diferencias significativas en la variabilidad de
los datos entre hombres y mujeres. Con los resultados obtenidos se ejecutd la prueba t de
promedios, considerando que las varianzas son desiguales y el resultado de esta prueba
determin6 que no existe diferencias significativas en los valores promedios de la cultura
organizacional en la implicancia del sexo, por lo tanto los analisis posteriores se
realizaron en conjunto.

Por otro lado, al analizar la implicancia del sexo en el compromiso organizacional
también se realizd la prueba estadistica F de varianzas donde se concluy6 que existen
diferencias significativas en la variabilidad de los datos entre hombres y mujeres. La
prueba t de promedios se ejecutd considerando que las varianzas son desiguales y se
determind que existe diferencias significativas en los valores promedios del compromiso
organizacional en la implicancia del sexo, por lo tanto los anélisis posteriores se

realizaron de manera separada. (Ver Tabla 1).
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Tabla 1.

Estadistico y prueba de hipotesis t de promedios sobre la implicancia del sexo en la cultura y el
compromiso organizacional de los millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del
2019 a enero del 2020.

Cultura Compromiso
Estadisticas Organizacional Organizacional
Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Promedio 4.213 4.051 3.904 3.523
Varianza 0.198 0.052 0.347 0.100
N 36 12 36 12
Estadistico t 1.635 2.846

P(T<=t) dos colas 0.110 0.007

Valor critico de t (dos colas) 2.024 2.028

Ho:io.= E; Aceptar Ho

Implicancia del area de trabajo en el analisis de la cultura y compromiso
organizacional.

Al aplicar la prueba estadistica F de varianzas para la variable cultura
organizacional, esta resalt que no existen diferencias significativas en la variabilidad de
los datos entre areas de trabajo. Por lo tanto, la prueba t de promedios para esta variable
determiné que no existe diferencias significativas en los valores promedios de la cultura
organizacional en la implicancia del area de trabajo determinando que los analisis
posteriores se realicen en conjunto.

Por otro lado, también se aplicé la prueba estadistica F de varianzas para el
compromiso organizacional la cual determind que no existen diferencias significativas en
la variabilidad de los datos entre areas de trabajo. Se aplico la prueba t de promedios
considerando que las varianzas son iguales y se determind que no existe diferencias
significativas en los valores promedios del compromiso organizacional en la implicancia
del area de trabajo por lo tanto los analisis posteriores fueron realizados en conjunto (ver
Tabla 2).
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Tabla 2.

Estadistico y prueba de hipotesis t de promedios sobre la implicancia del area de trabajo en la
cultura y el compromiso organizacional de los millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo,
octubre del 2019 a enero del 2020.

Cultura Compromiso
Estadisticas Organizacional Organizacional
Alojamiento A&B Alojamiento A&B
Promedio 4.244 4,107 3.771 3.850
Varianza 0.219 0.112 0.389 0.234
N 23 25 25 23
Estadistico t 1.177 -0.488
P(T<=t) dos colas 0.245 0.628
Valor critico de t (dos colas) 2.013 -2.013

Hﬂiy(d:io Aceptar Ho

Frecuencias de los factores sociodemograficos.

El mayor porcentaje de encuestados corresponde al sexo masculino con un 75%,
valor predominante dentro de la poblacion estudiada, cuando solo un 25% corresponde
al sexo femenino. En cuanto al area de trabajo no hubo mucha diferencia pues el
porcentaje muestra diferencias minimas.

Asimismo, el valor predominante de trabajadores proviene de Chiclayo, seguidos
por Lima, Cajamarcay Trujillo con porcentajes minimos. También se consider6 el tiempo
de servicio del colaborador los cuales en su mayoria tienen entre 1 a 3 afios laborando en
la empresa; una menor cantidad de colaboradores esta por debajo o por encima de este
rango de permanencia.

En cuanto al estado civil, la mayoria de millennials encuestados son solteros y una
segunda gran parte de ellos convive con su pareja; una minima parte de ellos ha vivido el
proceso de divorcio. El grado de instruccion con mayor frecuencia segun el
procesamiento de datos es de superior técnico, seguido por una minima diferencia
porcentual de los colaboradores con nivel superior universitario; otra parte de los

encuestados solo tiene secundaria culminada pero no es predominante (ver Tabla 3).
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Tabla 3.
Frecuencia en porcentaje de los factores sociodemogréfico de los millennials de un hotel 4
estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero del 2020.

Factor Nivel / Estado Frecm:/::naa Factor Nivel / Estado Frecm:/:enua
Sexo Masculino 75.00 Menor o igual
Femenino 25.00 de 1 afio 29.17
Areade  Alojamiento 47.92 Tiempode Mayoraly
trabajo A&B 52.08 servicio menor de 3 afios 41.67
Chiclayo 73.00 Mayor o igual de
Lima 417 3 anos 29.17
Lugar de Piura 2.08 Soltero 54.17
procedencia Cajamarca 4.17 Estado Civil Césadc.n 18.75
Trujillo 6.24 Divorciado 2.08
Otros 10.34 Conviviente 25.00
Secundaria 20.83
Gradode  Superior Técnico 43.75
instruccion  Superior
Universitario 35.42

5.4. Resultados de las Variables Intervinientes

Resultados de sexo como variable interviniente.

Se desarrollaron tablas cruzadas que mostraron de manera mas detallada los datos
de cada una de las variables estudiadas. En cuanto a cultura organizacional, se encontro
la mayoria de la poblacion es de sexo masculino, teniendo un porcentaje predominante
en el nivel alto y el minimo se encuentran en el nivel medio; por su parte, el total de las
mujeres encuestadas se encuentran en el nivel alto. Segin muestran las tablas expuestas
a continuacién, el sexo femenino es quien tiene mayor nivel de cultura organizacional,
aungue estos resultados se podrian ver afectados por la desproporcion de datos entre sexos
(ver Figura 1).
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Figura 1. Frecuencias de los niveles de cultura organizacional segin respuestas por sexo de los
millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero del 2020.
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En cuanto a los resultados del compromiso organizacional determinado por el
sexo, del total de hombres encuestados, solamente el 56.25% corresponde al nivel alto y
un porcentaje pequefio se encuentra en nivel medio. Sin embargo, también se recoge del
grafico que, del total de la poblacién femenina, la diferencia entre el nUmero de mujeres
encuestadas entre los niveles medio y alto es minima, pues se aprecia que estan
distribuidas casi en mitades para cada nivel (ver Figura 2).
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Figura 2. Frecuencias de los niveles de compromiso organizacional segln respuestas por sexo de
los millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero del 2020.

Resultados de area de trabajo como variable interviniente.

Se obtiene como resultado que casi la totalidad de los trabajadores del area de
alojamiento se encuentran en el nivel alto, mientras que solo 1 de ellos se encuentra en el
nivel medio. Por otro lado el rea de A&B se muestra con todos sus encuestados en nivel
alto. En la figura se puede observar que en ambas areas de trabajo tienen un porcentaje

predominante de trabajadores con nivel alto de cultura organizacional (ver Figura 3).
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Figura 3. Frecuencias de los niveles de cultura organizacional segun respuestas por area de trabajo
de los millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero del 2020.
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En cuanto al nivel de comportamiento organizacional conforme a area de trabajo,
el mayor numero de colaboradores, tanto de A&B como de alojamiento, muestran un
nivel alto de compromiso organizacional, sin embargo hay un 29.17% considerable
distribuidos en ambas areas que reflejan un nivel medio. En cuanto a equivalencias se
puede ver que hay menos compromiso laboral en el area de A&B en comparacion con los

porcentajes de alojamiento (ver Figura 4).
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Figura 4. Frecuencias de los niveles de compromiso organizacional segun respuestas por area de
trabajo de los millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero del 2020.

5.5. Nivel General de Culturay Compromiso Organizacional

Nivel de Cultura Organizacional.

En la cultura organizacional, el nivel alto fue predominante; no se encontr6 a
ningun participante en el nivel bajo (ver Tabla 4).

Tabla 4.
Frecuencia de respuestas segln niveles generales de cultura organizacional de los millennials
de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero del 2020.

Niveles Frecuencia
Bajo 0,0%
Medio 2,1%
Alto 97,9%
Total 100,0%

Asimismo, en los resultados obtenidos mediante el estudio por dimensiones se
obtiene que la dimensidn de creencias es la que no llega a nivel alto en los colaboradores,
las cinco dimensiones restantes superan el minimo exigido para calificar con nivel alto.
La dimensién con nivel mas alto en cuanto a porcentaje de calificacion son las normas
(ver Tabla 5).
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Tabla 5.
Frecuencia de niveles por dimensién de cultura organizacional de los millennials de un hotel 4
estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero del 2020.

Valores promedio por dimension
Frecuencia en

Dimension .
promedio

Valores (1, 2, 3) 13.08
Creencias (4,5, 6) 9.79
Clima (7,8,9) 12.17
Normas (10, 11,12) 13.52
Simbolos (13, 14, 15) 13.17
Filosofia (16,17, 18) 13.38
Promedio total 12.52

Las siguientes tablas son las frecuencias del promedio por dimension separadas
por las variables intervinientes sexo y area de trabajo. Se aprecia que la dimension
“creencias” no supera el puntaje minimo requerido para conseguir el nivel alto en ningln

cuadro (ver Tabla6y 7).

Tabla 6.

Frecuencia de niveles por dimension de acuerdo a sexo como interviniente de cultura
organizacional de los millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero
del 2020.

Dimensidn Sexo
Masculino Femenino
Promedio de "valores" 13.22 12.67
Promedio de "creencias" 10.00 9.17
Promedio de "clima" 12.33 11.67
Promedio de "normas" 13.47 13.67
Promedio de "simbolos" 13.36 12.58
Promedio de "filosofia" 13.44 13.17
Total por sexo 12.64 12.16

Tabla 7.

Frecuencia de niveles por dimension de acuerdo a area de trabajo como interviniente de cultura
organizacional de los millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero
del 2020.

Area de trabajo

Dimensién
Alojamiento A&B
Promedio de "valores" 13.49 12.72
Promedio de "creencias" 9.91 9.68
Promedio de "clima" 12.39 11.96
Promedio de "normas" 14.04 13.04
Promedio de "simbolos" 13.22 13.12
Promedio de "filosofia" 13.35 13.40

Total por area de trabajo 12.73 12.32
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Nivel de Compromiso Organizacional.

A diferencia de la variable anterior, aqui existe un porcentaje considerable de
colaboradores con nivel medio de compromiso organizacional, sin embargo el porcentaje
predominante esta en el nivel alto con méas del 70% de los colaboradores encuestados. Se
destaca que ningun participante manifiesta nivel bajo de compromiso organizacional (ver
Tabla 8).

Tabla 8.
Frecuencia de respuestas segin niveles generales de compromiso organizacional de los
millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero del 2020.

Niveles Frecuencia
Bajo 0,0%
Medio 29,2%
Alto 70,8%

Total 100,0%

De igual manera, esta variable se estudio de acuerdo a sus tres dimensiones y se
obtuvo como resultado que el compromiso afectivo resalta en los colaboradores antes que

las otras dos dimensiones (ver Tabla 9).

Tabla 9.
Frecuencia de niveles por dimension de compromiso organizacional de los millennials de un
hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero del 2020.

Valores promedio por dimensién

. ., Frecuencia
Dimension .
en promedio
Afectivo (1,2,3,4,5,6) 25.08
Normativo (7,8,9,10,11,12) 19.75
De continuidad (13, 14, 15, 16, 17, 18) 23.73
Total general 22.85

Las variables intervinientes fueron estudiadas también en cuanto a los resultados
por dimensiones. En las siguientes tablas se puede ver que el compromiso afectivo
encabeza el maximo promedio en cuanto a las otras dimensiones en ambas variables
intervinientes: tanto en alojamiento como en A&B y tanto en hombres como mujeres (ver
Tabla 10 y 11).
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Frecuencia de niveles por dimension de acuerdo a sexo como interviniente de compromiso
organizacional de los millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del 2019 a enero

del 2020.
Dimension Sexo
Masculino Femenino
Promedio de "afectivo" 25.31 24.42
Promedio de "normativo" 20.53 17.42
Promedio de "continuidad" 24.44 21.58
Total por sexo 23.43 21.14
Tabla 11.

Frecuencia de niveles por dimension de acuerdo a &rea de trabajo como interviniente de
compromiso organizacional de los millennials de un hotel 4 estrellas de Chiclayo, octubre del

2019 a enero del 2020.

Dimension

Area de trabajo

Alojamiento A&B
Promedio de "afectivo" 25.43 24.76
Promedio de "normativo" 19.74 19.76
Promedio de "continuidad" 24.13 23.36
Total por drea de trabajo 23.10 22.63
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VI.  Discusion

El hotel en estudio es un establecimiento de categoria 4 estrellas ubicado en la
ciudad de Chiclayo y reconocido por los viajeros como uno de los hoteles mas
importantes del lugar. Este hotel, al ser parte de una cadena hotelera, maneja estandares
para todo tipo de procedimiento de tal manera que permitan dar el mismo servicio a los
huéspedes a lo largo y ancho del pais. Lo que también busca estandarizar es la cultura
organizacional en sus casi 2000 colaboradores a nivel nacional a fin de que se viva la
misma experiencia en todos sus hoteles.

Asi mismo, la cadena tiene como objetivos estratégicos la satisfaccion del
colaborador, la satisfaccion del huésped y la rentabilidad; estos objetivos han sido
planteados de forma decisiva pues al llegar a cumplirse el primero, el hotel como
organizacion estd generando un alto nivel de compromiso en cada uno de sus
colaboradores y los resultados se reflejan claramente en dos objetivos estratégicos:
brindar un servicio que satisfaga al huésped genera fidelidad, que es la accion repetitiva
de adquirir un servicio, lo cual termina siendo rentable.

Para el estudio de la cultura organizacional se siguid la propuesta de Olmos y
Socha (2006) mediante su instrumento de medicion el cual ha sido elaborado junto a una
ficha de resultados que permite diagnosticar el nivel de cultura de la poblacion estudiada,
considerando una puntuacién de promedios con 3 niveles que van desde el 1 al 5 como
nivel bajo, del 6 al 10 como nivel medio y del 11 al 15 como nivel alto. Segln la
aplicacion del instrumento y el andlisis de resultados se ha hallado que la dimensién
“creencias” es la inica que no consigue la puntuacién para tener un nivel alto, inclusive
al ser separadas por las variables intervinientes solo llega a un puntaje méaximo de 10.00;
sin embargo en la puntuacién general de la variable se obtuvo 12.52 como promedio, lo
cual significa que el nivel de cultura organizacional en la empresa es alto.

En cuanto al estudio del compromiso organizacional se ejecutd el instrumento
propuesto por Meyer y Allen, mismo que fue adaptado por Llatas y Ventura (2017) a la
realidad de la ciudad para las empresas de servicios. Al no contar con el instrumento
original, se elabord el baremos para poder diagnosticar el nivel de compromiso por
dimensién de la poblacion estudiada, mismo tuvo los valores del 6 al 13 como nivel bajo,
del 7 al 21 para considerar un nivel medio y del 22 al 30 para calificar un nivel alto. Al
analizar los datos obtenidos se obtuvo que el compromiso afectivo es el que sobresale en
los colaboradores de la empresa estudiada, lo cual significa que la mayoria de personas

estd en la organizacién porque ama lo que hace. Se resalta que como resultado de ese
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analisis se obtuvo que el compromiso de continuidad también tuvo un promedio alto y
esto se vio reflejado en la tabla de factores sociodemograficos donde vemos que hay una
cantidad de colaboradores con largo tiempo de permanencia en el trabajo.

Se destaca que la mayor cantidad de colaboradores millennials en la organizacién
son hombres lo cual pueda probablemente ser por el desgaste fisico que requiere trabajar
en la industria hotelera pues es un mundo donde a los feriados, dias festivos o cumpleafios
de ellos mismos no discriminan a nadie. También se comprobé que casi el 30% de los
colaboradores tienen menos de 1 afio en la empresa por los nuevos ingresos que ha habido
ainicios del 2019 y el porcentaje restante es prueba de que la cultura de la empresa brinda
un ambiente grato donde el colaborador quiera permanecer trabajaron por periodo al
menos medio — largo. Asimismo, se debe considerar que parte de esta permanencia se
debe a que casi la mitad de la poblacién estudiada tiene responsabilidades familiares las
cuales los hacen depender de su trabajo para poder solventar sus gastos.

Los colaboradores millennials del hotel 4 estrellas en la ciudad de Chiclayo que
esta siendo objeto de estudio, cuentan con un nivel alto de cultura organizacional. Esto
quiere decir que ellos conocen los valores, creencias, normas, clima y filosofia de trabajo
que se desarrolla dentro del hotel y se sienten identificados con la organizacion. Esto
supone que la compafiia ha sabido inculcar en cada colaborador y nuevo ingreso, la
cultura estandarizada que los caracteriza a nivel nacional. Esto no solo se logra a través
de capacitaciones y reuniones departamentales, si no también, haciendo que el
colaborador sea parte de las actividades laborales y extra laborales que desarrolla la
organizacion pues como plantea Denison en su modelo de estudio, el involucramiento es
una de las caracteristicas fundamentales que debe experimentar el colaborador para
reforzar su cultura organizacional (Borda et. Al, 2011). El haber conseguido un nivel alto
de cultura organizacional como resultado de este estudio no alienta a que la empresa a
que descuide a sus colaboradores de recibir capacitaciones, charlas, briefings, reuniones
departamentales o eventos extra laborales, pues es justamente en esos momentos donde
se forman lazos de amistad, camaraderia y compaferismo que el colaborador necesita
para aprehender la cultura de la organizacion.

Con respecto al analisis del compromiso organizacional, mas de una cuarta parte
de los encuestados no llegan a alcanzar un nivel alto de compromiso quedandose en el
nivel medio. Esto se interpreta como que el 29.2% de los millennials encuestados no se
sienten tan comprometidos e identificados con la empresa y esto puede ser por falta de

motivacién, falta de reconocimiento, trabajo mondtono, estancamiento o un salario
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injusto; estas caracteristicas segun describe Chirinos (2009), no son toleradas por los
millennials en un trabajo, pues se necesita de motivacion constante para generar
compromiso en ellos. Esto se confirma con el resultado de la dimension normativa, pues
esta alcanzo un nivel medio y esto indica que los colaboradores no se sienten obligados a
trabajar ahi, pues podrian desemperiarse en otra empresa de manera exitosa.

Casi la totalidad de las personas evaluadas tienen un alto nivel de cultura
organizacional, esto quiere decir, que los colaboradores ponen en préctica en el dia a dia
estos temas de interés para la empresa, como son valores, principios CASA (acréonimo
que ellos utilizan), mision y visién empresarial. Solamente una persona de sexo masculino
presenta un nivel medio. Tal como se describe, la variable sexo en este caso no fue de
implicancia para el analisis de la investigacion. La empresa debe mantener
constantemente la comunicacién entre lideres y colaboradores. Crear un ambiente de
confianza y horizontalidad para que la comunicacién sea mas fluida, facil y sin
burocracias donde se permita acceder de manera sencilla a todos los colaboradores. Esto
se vive actualmente en la compafiia con una practica a la que denominan politica de
puertas abiertas, la cual consta en que todas las oficinas, incluso la del gerente, estan
disponibles siempre que el colaborador quiera conversar de algin tema personal o
profesional.

En cuanto a la variable de sexo en el compromiso organizacional, los hombres en
su mayoria se encuentran en el nivel alto con un 56.25%, sin embargo los porcentajes de
las mujeres se distribuyen casi equitativamente entre los niveles alto y medio, permitiendo
concluir que efectivamente la parte menos comprometida con la organizacion
corresponde al sexo femenino. Esto podria ser consecuencia de una insatisfaccién laboral
0 el deseo de hacer cosas nuevas pues por teoria y por practica las mujeres millennials no
gustan mucho de caer en la monotonia y soportan menos que un hombre segun sefiala
Otake y Otoya (2017). Este analisis es de relevancia pues ha identificado donde hay una
oportunidad de mejora y estd en manos de la empresa poder tomar cartas en el asunto o
dejar pasar por alto y tener consecuencias como renuncia de personal 0 empezar a crear
un clima laboral poco saludable. La empresa tiene que enfocarse en la satisfaccion de sus
colaboradores antes que en los ingresos y ventas pues, como se ha citado antes, esto solo

es consecuencia del compromiso que tengan los empleados con la organizacion.
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VII. Conclusiones

La empresa, hasta la fecha, ha manejado satisfactoriamente la comunicacion
corporativa, el tema de seleccion de personal y las capacitaciones constantes de manera
que se reflejan en los resultados obtenidos de la encuesta; un nivel de cultura
organizacional alto, esto quiere decir, que los colaboradores ponen en practica en el dia a
dia estos temas de interés para la empresa. La empresa debe cuidar su principal activo,
que es el capital humano y debe brindarle las herramientas necesarias para que desarrollen
todo su potencial en el trabajo.

En cuanto a la cultura organizacional, la dimensidn “creencias” no obtuvo el nivel
alto. Esto puede significar que las personas prefieren obtener sus propias fuentes para
poder juzgar una verdad, un mito o un rumor que puede ser positivo 0 negativo. Tiene
coherencia con la caracteristica de los millennials, donde afirman que la persona de esta
generacion investiga un tema de su interés antes de que pueda enterarse por una fuente
no fiable.

En conjunto, el resultado de cultura organizacional fue favorable y se obtuvo que
los colaboradores tiene un nivel alto de cultura sin que tenga implicancia las variables
intervinientes que se consideraron en esta investigacion.

El mayor porcentaje de los colaboradores han demostrado un nivel alto de
compromiso afectivo; esto quiere decir, que la empresa cuenta con personas que aman su
trabajo y que estan comprometidas con él, sin embargo no es un nimero de personas que
predomine el estudio, sino que hay un gran nimero de personas con las que se debe
trabajar para poder desarrollar en ellas nuevas experiencias que revivan la emocion de
trabajar en esa institucién. Una gran parte también se inclina por el compromiso de
continuidad. Un dato importante es también que las colaboradoras de sexo femenino son
quienes han reflejado menos compromiso laboral. Aqui es donde Area de Recursos
Humanos debe centrar su atencion para proponer proyecto de mejora.

En rasgos generales, los colaboradores millennials de la empresa estudiada
también cuentan con un nivel de compromiso alto, descartando, de esa manera, la
hipétesis que el trabajo habia propuesto en un inicio.

En conclusion, se evidencia que el presente trabajo es sumamente importante
porgque nos permite conocer que los millenials tienen un alto nivel de cultura, lo cual
permite que tengan un optimo desenvolvimiento en sus tareas laborales teniendo asi un
impacto positivo dentro de la sociedad en la fidelizacion de los clientes quienes se

sentirian totalmente satisfechos con el servicio brindado.
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VIIl. Recomendaciones

Cuando hablamos de cultura y compromiso organizacional, nos referimos a lograr

que los colaboradores se sientan parte de la empresa aprehendiendo sus valores y

principios para que asi cada uno de ellos le aporten valor al servicio brindado.

Se detallan algunas recomendaciones para mejorar la cultura y el compromiso

organizacional de la empresa en estudio:

1.

Promover el desarrollo profesional y personal: Los lideres de la empresa
deben promover el desarrollo profesional y personal de su equipo.

Contratar a personas adecuadas: El Area de Recursos Humanos es
fundamental en esta etapa para tener a las personas adecuadas en la empresa.
Recompensa a tus empleados: En un puesto orientado a servicios se deberia
tener un plan para de recompensas para los empleados que rindan por encima
de lo esperado.

Promueve el trabajo en equipo: La empresa debe fomentar la colaboracion y
la sinergia entre las diferentes areas.

Crea un buen ambiente laboral: Crea un buen ambiente laboral donde los
colaboradores se sientan comodos y felices, esto se traduce en una mayor
retencion del talento, ya que los colaboradores estaran mas comprometidos y

menos propensos a buscar otras oportunidades laborales.
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X.  Anexos
Anexo A.
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION NIVEL
Innovacion
Valores Trabajo en equipo 1,2,3
Orientacion alllogro i Instrumento: Niveles de medicién:
Argollas o uso de influencia o L
Cultura Oraanizacional Creencias Remuneracion acorde al esfuerzo 4,5,6 Cuestionario Medicion de acuerdo a la
izaci - A : ”
uitra Lrganizaciona Herramientas de trabajo dimension.
La cultura organizacional _ Cap_acitacién constan_te Encuesta realizada en
refiere a una forma de vida Clima Ambiente de COO-peI‘aCIon 7,89 escala de Likert.
dentro de la organizacion y Empoderamiento
dentro de esta sostienen algo Establecimiento de horarios MIN MAX
en comun o es formado por Normas Apariencia personal 10,11, 12 Puntuacion desde
los miembros que la Sanciones 1(como calificacion
componen. — .
P Celebracion de fechas mas baja) hasta 5
(Olmos & Socha, 2006, p.6) , — - -
Simbolos Reconocimiento e incentivos 13,14,15 (como calificacién més
Simbologia de la empresa alta).
Desempefio coherente
Filosofia Meritocracia 16,17,18




Sentido de obligacion

Anexo B.
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM MEDICION
Identificacion con la
Compromiso organizacion 1,2,3,4,5,
afectivo ol et : 6
nvolucramiento con la ; TP
Compromiso organizacion Instrumento: Niveles de medicion:
Organizacional Cuestionario l;/-ledlmf),n de acuerdo a la
imension.
c o _ Percepcion de alternativas
im?)rrae(;tizrritslza:; g(;?:gglzzsr Compromiso de 7,8.,9,10, Encuesta realizada en
inui ; MIN MAX
para con la empresa las cuales continuidad Inversiones en la 11,12 escala de Likert.
miden la relacion que existe organizacion
entre estos. . Puntuacién desde 1(como
Meyer y Allen (como se cito L
en Aguilar y Bravo, 2019, Lealtad con la organizaci6n calificacion mas baja)
p.18) hasta 5 (como
Compromiso 13, 14, 15, calificacion mas alta).
normativo 16, 17, 18
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Anexo C.

CUESTIONARIO

Area de trabajo: Género:

A&BD Alojamiento[:] Masculino[:] FemeninoD

Instrucciones: A continuacion encontrard una serie de enunciados. Ninguna respuesta es
correcta o incorrecta. Elija la que mas se adecue a su forma de pensar. La informacion que Ud.
proporcione es confidencial y solo sera utilizada para fines de investigacion académica.

Al
Nunca Ocasionalmente gunas Frecuentemente Siempre
veces
1 2 3 4 5
Cultura Organizacional 1 2 3 4 5

1. En el hotel donde usted lzbora se fomenta |z innovacian.

2. En &l hotel donde usted |abora =& fomenta el trabajo en eguipo.

3. Parz el hotel donde usted lzbora lo mas importante es 2|
cumplimenta de metas.

4_ Cree usted gue para entrar a trabajar 2 este hotel es necesaria
una recomandacicn o influencia.

E. Cree usted gue el zzslaric que recibe por =u lzbor en el hotel es
el adecuado.

6. Cres usted que en este hotel l2 suministran las herramientasz
necesarias para desarrollar su trabajo.

7. Percibe usted gue el hotel le permite sprender y progresar
COMQ pErsona.

5. Percibe usted un ambiente de cooperacién dentro de I3
EMpresa

9_Percibe autonomia para tomar decisiones dentro de este hotel.

10. Existe claridad frente = los horarios de entrada y de salida de
su trabajo.

11. En este hotel hay normas respecto de la presentacion de los
trabajadores.

12. El hotel, como organizacion, aplica sanciones ante unz falta.

132. El hotel celebra fechas espedales como diz de la secretaria,
navidad, entre otros.

14. El hotel recurre =z utilizar incentivos como  wviajes,
condecoracionses, ente otros, para premiar las buenas labores.

15. Los trabajadores reconccen v entienden el significado de las
ceremonias, el logo y los colores representativos de |3
arganizacian.

1&. El trabajo que ustad realiza es coherente con |2 wision y misién
del hotel.

17. Al haber una vacante, el hotel toma en cusnta primero 2 los
trabajadores internos para dicho cargo antes que persanas
externas.

138. A este hotel, como empresz, le interess tanto su desarrollo
personal como profesional.
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Instrucciones: A continuacidn encontrard una serie de afirmaciones. Ninguna respuesta es
correcta o incorrecta. La infarmacian que Ud. proporcione es confidencial v solo serad utilizada

para fines de investigacidn académica. Elija |a gue mas se adecue a su forma de pensar segun la
siguiente valaracion:

Totalmente De do Ni de acuerda, De Totalmente
desacuerdo sECUer ni desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

n* Cuestionario 1 2 4

L Actualmente trabajas en el hotel mas por gusto gue por
necasidad.

3 Sientes una fuerte emocion de pertenecer & este hotel comao
organizacion.

3 | Este hotel, como empress, tiene wn gran significado para mi.

a Mg signto comao parts de una familiz en este hotel.

s Realmente siento como si los problemas del hotel fueran mis
propios problemas.

5 Disfruto hablando de este hotzl con personas gue trabajan en
otro lugar.

7 | seria muy feliz pazandeo el resto de mi vida laboral en este hotel.

. Seguina trabgjando en este hotel, 3 pesar de gque me ofrezcan un
mejor sueldo en otra empresa.

3 Considerarias trabajar en otra empress a pesar de todo el
desempeno que has demostrado.

0 Unc de los principales motives de seguir trabajando en este hotel
&z porgue, sfuera, seriz dificil encontrar otro trabajo igual.

11 5i me ofrecieran un trabajo mejor, s=ra duro para mi dejar esta
organizacion.

12 Zi dejars de trabajar en este hotel, pensariz gue tengo pocas
opciones de conseguir un trabajo mejor,

13 | siznto unz oblizgacion moral (deber] de pertenscer & este haotsl,

" Tengo lz voluntad de hacer el mayer esfuerzo, mas alla de lo qus
me piden los objetivos y metas del hotel.

15 Me sentiria culpable =i dejase de trabgjar shora 2n el hotel
considerando todo lo gue me ha dado.

16 | Te sientes comprometide con lz gente de esta organizacion.

- El hotzl donde trabajo merece mi lealtad.

15 Creo gue le debo mucho 3 este hotel como organizacion.
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Anexo E.
Cuestionario Ad Hoc

& continuacion se presenta un listado de preguntas sobre datos sociodemograficos
generales los cuales seran utilizados unicamente para clasificar el resultado de los
cuestionarios siguientes.

1. Afo de nacimiento:

]

2. Lugar de nacimiento:

3. Tiempo de servicio (ARo/Mes):

[ __Ano(s)/__ Meses ]

4, Estado civil:

Soltero D Casado C] Divorciado D Conviviente C]

5. Numero de hijos:

]

6. Grado de instruccidon:

Secundaria C] Superior técnico D Superior uniuerzitan’aD

7. Area especifica:

| |

Gracias por sus respuestas.
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FORMULACION VARIABLES )
DEL OBJETIVOS HIPOTESIS MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
INDICADOR
PROBLEMA
ES
Variable
independiente Cuestionarios a través
General: _ L de la técnica de la
Determinar los niveles de cultura'y Cultura Poblacién: Linea de | encuesta aplicando la
de compromiso organizacional de organizacional || o poblacion  estara | investigacion: | escala de tipo Likert.
los millennials y la implicancia del *Valores constituida por | Formacion del
. sexo y area de trabajo en un hotel _ * Creencias colaboradores internos | talento humano | compromiso laboral:
(',(?Uﬂles son los 4 estrellas de ChiClayO, entre los Los niveles de e Clima entre hombres y mujeres Yy “deraZgO. |\/|eye|’7 J. y A”en’ N.
niveles de cultura'y | meses octubre 2019 y enero 2020. | cultura y | eNormas que laboran tanto en el (1997). Commitment
compromiso compromiso e Simbolos area de alimentos y in the Workplace:
organizacional de organizacional | eFilosofia bebidas, como en el area Theory, Research, and
los millennials y la | Especificos: de los de alojamiento de un Application.
implicancia  del | ® Determinar los niveles de cultura | mjjjennials en hotel 4 estrellas en
sexo y 4rea de | Y COMPromiso organizacional de | .\ 1ol 4 Chiclayo. Se cons_lgerara Cultura _
bai hotel los millennials en un hotel 4 " Variable que la poblacién a | npetodologia organizacional:
trabajo en un hotel | ogire)jas de Chiclayo. estrellas €N |4 fependiente | estudiar esté dentro de la Olmos, M. y Socha, K.
4 _ estrellas  de |, Comparar los niveles de cultura Chiclayo entre 9- generacion  millennial, | Tipoy nivel de | (2006). ~ Disefio y
Chiclayo, entre los |y compromiso organizacional de | Octubre 2019 | compromiso personas nacidas entre | jnvestigacion: | validacion — mediante
meses octubre 2019 | los millennials en un hotel 4 | y Enero 2020 | |aboral los afios 1982 y 2000. Aplicado - | jueces expertos del
y enero 2020? estrellas en relacién asexo y area | son bajos. o C. Afectivo Descriptivo Instrumento para
de trabajo. «C. Normativo | Muestra: evaluar cultura
e Describir las caracteristicas de los C.de No se  contara cc:n Disefio: organizacional.
factores sociodemogréaficos en continuidad muestra puesto que la | No

cuanto a cultura y compromiso
organizacional de los millennials
en un hotel 4 estrellas de
Chiclayo.

poblacién es pequefia.

experimental.

Factores
Sociodemograéficos:
Ficha “Ad Hoc”
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