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Resumen

El estudio en curso se encuentra enmarcado en el objetivo de desarrollo sostenible
N°8 trabajo decente y el crecimiento econdmico, en consonancia, se establecio
como propasito principal determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima,
2024. Para ello, la investigacion se manejé metodolégicamente desde lo
cuantitativo, basico, no experimental — transversal y correlacional, con una muestra
censal conformada por 70 servidores publicos. Para la recogida de los datos se
opto6 por el empleo de dos cuestionarios que midieron cada variable propuesta. Los
resultados demostraron que tanto la cultura organizacional como el compromiso
laboral se ubicaron, de acuerdo a la percepcion de los servidores publicos
encuestados, en un nivel alto (78.6% y 85.7% respectivamente), lo que demostré
una asociacion directa, moderada y significativa entre las dos variables (Rho=
0.583; p=0.000). Se concluyé que hay unarelacién directa, moderada y significativa
entre la cultura organizacional y el compromiso laboral, lo que permite inferir que
mientras mas se difunda y comparta la cultura organizacional por los miembros de

la entidad, mayor sera su compromiso laboral.

Palabras clave: Cultura organizacional, Compromiso laboral, Servidores

Puablicos, Institucion policial, Sector publico.
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Abstract

The study is framed in sustainable development objective N°8 decent work and
economic growth, accordingly, the main purpose was established to determine the
relationship between organizational culture and work commitment in public servants
of a police entity in Lima, 2024. To this end, the research was methodologically
managed from a quantitative, basic, non-experimental — transversal and
correlational perspective, with a census sample made up of 70 public servants. To
collect the data, it was decided to use two questionnaires that measured each
proposed variable. The results showed that both the organizational culture and work
commitment were located, according to the perception of the public servants
surveyed, at a high level (78.6% and 85.7% respectively), which demonstrated a
direct, moderate and significant association between the two variables (Rho=0.583;
p= 0.000). It was concluded that there is a direct, moderate and significant
relationship between organizational culture and work commitment, which allows us
to infer that the more the organizational culture is disseminated and shared by the

members of the entity, the greater their work commitment will be.

Keywords: Organizational culture, Work commitment, Public Servants, Police

institution, Public sector.



I. INTRODUCCION

Actualmente el contexto empresarial se encuentra caracterizado por la
globalizacion, asi como también, por el crecimiento rapido y constante de las
tecnologias en particular las que se relacionan con informacién, lo que ha
propiciado el desarrollo de profundos cambios con la necesidad de innovar desde
el ndcleo de las organizaciones (Vasconez et al., 2019). En palabras de Pacherrez
y Marrufo (2020), esta transformacion de las organizaciones ha requerido que el
talento humano que convive en la misma, sea capaz de adaptarse a las nuevas
realidades con el propésito de ser capaces de incrementar la competitividad y la
eficacia organizacional. En tal sentido, la investigacion se encontr6 enmarcada en
el objetivo de desarrollo sostenible (ODS) N°8 trabajo decente y el crecimiento
econdmico, y se establecido como propésito principal determinar la relacion entre la
cultura organizacional y el compromiso laboral en los servidores publicos de una

entidad policial en Lima, 2024.

Para alcanzar este fin, se requiere que las organizaciones establezcan
inicialmente una cultura interna flexible y que sea lo suficientemente adaptativa para
de esta manera competir y sobrevivir y que se oriente a la promocion de valores
destinados a mantener el equilibrio en los puestos y areas de trabajo (Soledispa et
al., 2021). En este sentido, la cultura organizacional se conceptualiza como una
serie de ideas sistematizadas, valores, conocimientos, creencias, normas y
estandares aprendidos, que habilitan a los trabajadores para que se comporten de
una manera esperada, aceptable y valorada por una organizacion (Patlan et al.,
2021).

En consonancia con lo mencionado anteriormente, las instituciones también
necesitan empleados que se sientan comprometidos con su labor, por lo tanto, el
compromiso laboral esta estrechamente ligado al entorno organizacional,
destacando las interacciones entre las personas y la cultura institucional; en este
sentido, a través de este se describe el esfuerzo voluntario que realizan los
empleados de una organizacion, demostrando su compromiso y entusiasmo por su
trabajo (Salanoma y Schaufeli, 2019). Por lo tanto, cuando dentro del seno

organizacional existe un modelo de gestion eficaz en cuanto a su compromiso



laboral, puede lograr que sus miembros muestren nivel alto de dedicacion con sus

responsabilidades dentro de la organizacién (Upadhyaya y Roy, 2021).

Lo anterior busca dar respuesta a las necesidades que se manifiestan en el
contexto organizacional, pues se requiere de entidades e instituciones que
apuesten por el trabajo decente y el crecimiento econdmico, pues existe evidencia
gue sefiala que aquellas organizaciones e instituciones que se encuentran
alineadas con este objetivo del desarrollo sostenible, son aquellas que establecen
un propésito que les permitird trascender y tener a su vez vocacion a largo plazo,
se comprometen con ser eficientes y por defecto productivas, se preocupan por la
educacion, el bienestar y la salud de sus colaboradores y de la sociedad, brindan
la debida atencion a sus empleados, accionistas, clientes y proveedores, siendo
entonces una organizacion que apuesta por el bienestar y prosperidad de sus

trabajadores tanto actuales como futuros (Padilla et al., 2021).

En el plano internacional, de acuerdo con Carpenter (2021), la encuesta
Global Culture Survey que realiz6 la consultora PwC durante el 2021, evidencio que
el 80% de los trabajadores de las empresas consultadas indicé que una de las
ventajas competitivas que tiene una organizacion es su cultura organizacional,
logrando asi establecer las condiciones que se requieren para el desempefio
efectivo de los colaboradores. Asimismo, el 84% de los consultados indicé que la
cultura que se da en el seno de una empresa, permite un correcto proceder de los
trabajadores y finalmente, el 89% afirmo que una cultura bien definida permite que

la organizacion alcance los cambios propuestos con el éxito esperado.

No obstante, la falta de percepcion adecuada del compromiso laboral puede
impactar negativamente en la motivacion, el rendimiento, las relaciones intra
organizacionales y la dedicacion que poseen los trabajadores, dando lugar a el
retiro y renuncia de sus colaboradores (Manjarrez et al., 2020). Por consiguiente,
se estima que el 80% del éxito que alcanza una organizacion es el producto de un
positivo rendimiento de sus trabajadores y el alto compromiso que estos posean
(Sierra et al., 2020).

Dentro del contexto peruano, Castillo etal. (2018) indicaron que afios
anteriores las empresas e instituciones peruanas no tenian una nocion clara de lo

gue representa la cultura dentro de la organizacion, ratificando lo sefialado por



D’Agostino (2018) al aseverar que la encuesta ejecutada por la consultora Deloitte
para el 2018, reportd que el 89% de los trabajadores consultados a nivel del Peru
indicaron que gestionar la cultura interna de la organizacion se considera una
ventaja competitiva para la misma, sin embargo, el 20% manifestd que la cultura

existente hasta entonces en el seno de las empresas era la apropiada.

Sin embargo, en el &mbito de las organizaciones peruanas, el 87% de los
gerentes indicaron que se requiere de forma inmediata la implementacion de
estrategias especificas para abordar los bajos niveles de identificacion que poseen
los trabajadores, la cual es una consecuencia directa de una cultura organizacional
inadecuada. Ademas, solo el 12% de las empresas peruanas estan llevando a cabo
programas destinados a fortalecer su cultura organizacional, y Unicamente el 7%
ha logrado obtener resultados significativos en términos de compromiso,
identificacion y retencién de sus colaboradores, con el objetivo de desarrollar e
incrementar sus habilidades, y de esta manera lograr que se desarrollen y crezcan

las organizaciones (Gestion, 2015).

En funcion de lo expuesto, los servidores publicos que estan adscritos a una
dependencia de una entidad policial en la ciudad de Lima muestran una falta de
compromiso con sus labores, lo que resulta en un decrecimiento de su rendimiento
laboral. Esto se atribuye a varios factores, incluyendo la naturaleza castrense de la
institucion, que implica niveles altos de presion respecto al desempefio de las
actividades, asi como ambientes de trabajo tensos; por otro lado, no reciben el
reconocimiento adecuado por su esfuerzo, sino que son objeto de criticas y quejas
por parte de la institucion; asi mismo, no se percibe ninguna accién por parte de la

institucion para abordar estas deficiencias.

Por consiguiente, la investigacion busco examinar la relacibn que se
manifiesta entre cultura organizacional y el compromiso laboral, lo que permitié
comprender en qué nivel se encuentran presentes dichas variables a partir de la
percepcion de los miembros de la organizacién, y de esta manera saber la forma
como estan conectados, lo cual permitié dar una serie de recomendaciones a la
entidad en estudio, destinadas a mejorar su actual situacién, convirtiéndose en una
fortaleza, pues al contar con una cultura organizacional que compartan sus

trabajadores la entidad tendra a su vez servidores publicos nivel elevado y sentido



de compromiso respecto a la consecucion de los objetivos y las metas que se ha

planteado.

En base a lo ya descrito, surgié la siguiente inquietud investigativa: ¢ Cual es
la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso laboral en los servidores
publicos de una entidad policial en Lima, 20247, desprendiéndose las siguientes
inquietudes investigativas especificas: ¢ Cual es la relacion entre la implicacion y el
compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima,
20247, ¢ Cual es la relacién entre la consistencia y el compromiso laboral en los
servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024?, ¢ Cual es la relacion
entre la adaptabilidad y el compromiso laboral en los servidores publicos de una
entidad policial en Lima, 20247, y ¢Cual es la relacion entre la mision y el
compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima,
20247

A partir de una mirada tedrica se justificd el desarrollo del estudio, pues se
busco analizar de forma detallada los fundamentos tedricos y la conceptualizacion
gue estan asociados al cuerpo de variables que se estudian, con el propésito de
comprender de qué manera se relacionan y en especifico dentro de las instituciones
publicas, lo que contribuyé al conocimiento en el campo cientifico. Desde un
enfoque practico, la investigacion fue pertinente porque permitié conocer la
percepcion y aceptacion que poseen los servidores publicos de una entidad policial
del Estado respecto a su cultura organizacional y como se relaciona con su nivel
de compromiso. Por tanto, a partir de los hallazgos que se obtuvieron, se
recomendaron una serie de acciones a los altos mandos de la entidad destinadas

a que se mejore y fortalezca la actual situacion existente.

Finalmente, a partir de una perspectiva metodoldgica la investigacion tuvo
una justificacion, ya que se considerd un estudio empirico referencial para otros
estudios que deseen estudiar las variables analizadas en esta investigacion. De la
misma manera se convirtié en un referente importante, ya que la recolecta de datos
se baso en el empleo de instrumentos que contaron con la validez y la confiabilidad
requerida para ello, siendo el insumo necesario que permiti6 demostrar como se
relaciona la cultura existente dentro de una organizacién con el compromiso

manifiesto de sus trabajadores.



Los objetivos que se han establecido para la investigacion son los siguientes,
el objetivo principal fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima,
2024; los propésitos especificos fueron determinar la relacion entre la implicacion y
el compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima,
2024, determinar la relacién entre la consistencia y el compromiso laboral en los
servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024, determinar la relacién
entre la adaptabilidad y el compromiso laboral en los servidores publicos de una
entidad policial en Lima, 2024, y determinar la relacion entre la mision y el
compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima,
2024.

En la presente investigacion, se revisaron distintos estudios empiricos
relacionados a la tematica en estudio, en este sentido, ubicados en el ambito
internacional se tiene antecedentes de la investigacion como el trabajo realizado
por Gomez etal. (2023) que propusieron como objetivo explicar como cultura
organizacional (C.O.) tiene una incidencia en el compromiso laboral (C.L.) de los
empleados de una institucion de educacion superior de México, investigacion
cuantitativa, no experimental, trasversal y explicativa, se seleccion6 a 297
empleados como muestra quienes contestaron el cuestionario OCAIl para la
variable C.O. y el cuestionario UWES-17 para la variable C.L. Los valores
estadisticos obtenidos mostraron una influencia de la C.O. que va desde el 25% al
32% sobre el compromiso organizacional, destacandose la influencia mas alta de
las dimensiones de la variable C.O. sobre la dimension dedicacion: Clan 32%,
Adhocratica, Mercado 31% y Jerarquica 30%. Se concluy6 que hay una influencia
significativa de la cultura organizacional sobre el compromiso laboral en los

trabajadores que pertenecen a una entidad del sector educativo de nivel superior.

Mirji et al., (2023) quienes plantearon en su trabajo el saber qué relacion se
da entre cultura organizacional (C.O.) en el compromiso de los empleados. Esta
investigacion con caracteristicas cuantitativa y cuyo alcance fue descriptivo e
hipotético, empleando un cuestionario que contestd una muestra de 106

empleados, de los cuales se obtuvo una relacion significativa y moderada entre las



variables (r=0.499; p=0,000). Se concluy6 que un incremento de la C.O. lograra

incrementar el C.L. de los empleados.

Dhir y Shukla, (2019) en la India presentaron una investigacion cuantitativa,
relacional y trasversal, teniendo como objetivo indagar como la cultura
organizacional (C.O.) que involucra a los empleados permite obtener un mejor
compromiso laboral (C.L.) de estos. Este estudio fue cuantitativo, basico y
relacional, teniendo como muestra a 701 gerentes que respondieron el cuestionario
disefiado para captar informacion. Entre los hallazgos se encontr6 una significativa
y alta relacién de las variables del estudio, (r=0,871; p=0,005); asi mismo, se
evidencié este mismo comportamiento entre las dimensiones de C.O. con el C.L.;
implicacion que mostro (p=0,050) y adaptabilidad (p=0,024). Se concluyo que existe
influencia entre la cultura organizacional y sus dimensiones sobre el compromiso

de los empleados.

Odai et al. (2021) en Ghana ejecuto una investigacion, aplicado a empleados
de una empresa de telecomunicaciones a fin de conocer como la cultura
organizacional de apoyo (C.0.A.) impacta en el compromiso de los trabajadores
(C.L.). Partiendo del método -cuantitativo, alcance descriptivo con disefio
correlacional, abordé una muestra que se constituy6 con 353 empleados, quienes
dieron respuesta al cuestionario empleado en el estudio, reportando como
resultados la existencia de influencia significativa entre C.O.A. y el C.L. (B=0,490;
t= 6,371; p< 0,000). Por lo que se concluyé que hay impacto positivo en el

compromiso de los trabajadores a partir de la cultura organizacional de apoyo.

Tomé (2019) en su estudio se planted conocer la incidencia que hay entre
cultura organizacional de comunicacion interna (C.O.C.l.) sobre el compromiso
laboral (C.L.) de los colaboradores pertenecientes a una organizacion bancaria en
Portugal. Estudio con un enfoque cuantitativo, relacional y descriptivo, con una
muestra censal de 212 empleados, quienes contestaron un cuestionario. Se obtuvo
como resultado que la variable C.O.C.I. mostré una incidencia alta, positiva y
significativa respecto C.L. de los colaboradores (r= 0,605; p=0,000); asi mismo, el
C.O.C.I. inici6 sobre las dimensiones de la variable C.L. en similares condiciones;
dedicacion (r= 0,670; p=.0,000), vigor (r= 0,580; p=0,000), y absorcién (r=0,325;



p=0,000). Se concluyo que el apoyo de la cultura tiene influencia en el compromiso

de los empleados y en todas las dimensiones del compromiso laboral.

Ahora bien, dentro de los estudios realizados a nivel del Pera, Pérez, (2024)
tuvo como objetivo indagar qué tipo de asociacion existe entre la cultura
organizacional (C.0O.) y el compromiso laboral (C.L.) en servidores publicos de una
municipalidad; su trabajo se caracterizé por cuantitativo, descriptivo y correlacional,
en el cual utilizé dos cuestionarios, el DOCS para medir la cultura organizacional y
el UWES-17 para medir el compromiso organizacional, siendo aplicados a una
muestra de 33 empleados publicos municipales. Se pudo evidenciar que tanto la
C.0O. como el C.L. se posicionaron en un nivel alto (64% y 61% respectivamente),
lo que permiti6 comprobar que hay una asociacion positiva y fuerte entre las
variables (r=0,806; p<,001); en cuanto a la variable C.O. con relacion a las
dimensiones de C.L. se precisO los siguientes datos: Vigor (r=0,734; p<,001),
dedicacion (r=0,704; p<,001), y absorciéon (r=0,712; p<,001). Se concluyé que la
cultura organizacional guarda una relacion significativa con el compromiso laboral

en los trabajadores de la entidad publica en Perdu.

Cabrera (2023) en su trabajo buscé comprender la relacion que se propicia
entre cultura organizacional (C.0O.) y compromiso laboral (C.L.) en colaboradores
pertenecientes a una entidad del sector agroindustrial. Investigacion caracterizada
por ser cuantitativa, relacional, aplicada y no experimental, tomando 222
colaboradores de muestra, los cuales respondieron el cuestionario disefiado para
el levantamiento de informacion. Se demostr6 que ambas variables fueron
valoradas por los trabajadores en un alto nivel: C.O. 55% y C.L. 45%. También se
comprobé que entre las dos variables hay una alta y significativa relacion
(Rho=0.755; p= 0.000), presentandose este mismo comportamiento entre la C.O.
respecto a las dimensiones del C.L.: Vigor (Rho=0.734; p=0.000), dedicacion
(Rho=0.667; p=0.000) y absorcion (Rho=0.734; p=0.000). Se concluy6é que la
cultura organizacional posee significativa relacion respecto al compromiso laboral

en los trabajadores de una empresa del sector agroindustrial.

Chacara et al. (2023) realizaron un estudio destinado comprender en que
forma la cultura organizacional (C.0O.) y el compromiso laboral (C.L.) de

trabajadores de entidades de 6érgano local del Perl se relacionan. Estudio



cuantitativo, descriptivo y de correlacion, con una muestra que estuvo conformada
por 235 servidores publicos, que contestaron un cuestionario. Se pudo comprobar
gue la C.O. fue valorada por los participantes nivel medio (46%) y el C.L. en un nivel
medio (35%), lo que permiti6 evidenciar una alta y significativa relacién entre la C.O.
y el C.L. (Rho=0,925; p=0,000).Se concluydé que cuanta mas alta sea la cultura
organizacional en la institucion mas alto ser4 el compromiso laboral de sus

trabajadores.

Del Castillo et al. (2022) realizaron un estudio en el que buscé conocer como
estd asociada la cultura organizacional (C.O.) y el compromiso laboral (C.L.).
Partiendo del enfoque cuantitativo, descriptivo y relacional, con 152 trabajadores
como muestra que contestaron el cuestionario de Denison (2010) para medir la
C.0O. y el cuestionario de Meyer y Allen (2014) para el C.L. Se valid6é que entre las
variables hay una asociacion positiva yalta (r=0.660; p=0.000), de igual manera, se
pudo apreciar este mismo comportamiento para las dimensiones C.O. respecto al
C.L.: Implicacién (r=0.720 p=0.000), adaptabilidad (r=0.720 p=0.000), consistencia
(r=0.740 p=0.000), y mision (r=0.700 p=0.000). Se concluy6 que ambas variables

se asocian alta y significativamente.

Pedroza (2021) se propuso saber si la cultura organizacional presenta algin
tipo de influencia sobre el compromiso organizacional y sobre la satisfaccion laboral
en educadores universitarios de una institucion de Lima. El estudio se caracteriz6
por ser cuantitativa, basica, correlacional y no experimental, para ella fueron
seleccionados 132 educadores como muestra, quienes contestaron un
cuestionario. Se comprob6 que tanto la cultura organizacional como el compromiso
organizacional se posicionaron en un nivel alto y medio (100% y 87%
respectivamente), sin embargo, la satisfaccion laboral mostro un nivel medio (83%),
lo cual permitié evidenciar que la cultura organizacional tiene alta y significativa
influencia en la satisfaccion laboral (Rho=0,911; p=0.004), pero no de la misma
forma respecto al compromiso organizacional (Rho=0,004; p=0,971). Se concluyo
hay una incidencia significativamente de la cultura organizacional respecto a la

satisfaccion laboral de los educadores, mas no en su compromiso organizacional.

En lo concerniente a las bases tedricas que sustentan el estudio, estas

sirvieron para proporcionar el basamento necesario que permitié analizar y construir



nuevos conocimientos a partir de su revision. En tal sentido, para la variable cultura
organizacional, el modelo tedrico que permite analizar dicha variable es el modelo
sistémico organizacional, a partir del paradigma de la complejidad, ya que lo
complejo (complexus) sefiala que todo esta entretejido, es decir, la organizacion y
su cultura debe entenderse como un todo integrado (Ciurana, 2010).

El enfoque conceptual de la variable cultura organizacional, comienza
exponiendo que, dentro del entorno organizacional, la aplicacion conceptual del
este término es indicativo de cémo operar y brindar respuesta a los conflictos del
guehacer diario, transitar en los procesos de adaptacién frente a situaciones
criticas, y generar actividades para la integraciébn de las organizaciones con la
participacion e impacto directo en sus miembros (Steiner, 2020). La cultura esta
compuesta por las creencias, conocimientos y capacidades de los integrantes de la
sociedad; asi lo indicoO Tylor en el afio 1871, convirtiéendose en la primera
aproximacion tedrica de lo que representa la definicion de cultura en relacion al
crecimiento social (Bustamante et al., 2022). En este sentido, el estudio realizado
por Tylor se basa en la antropologia, siendo el estudio de los artefactos que estan

presentes en la forma de pensar (Quiroz et al., 2021).

Sin embargo, en el contexto organizacional, fue sino ya para el siglo XX, en
los afios 70, que confluyendo lo aportado desde diferentes autores y disciplinas
como lo son la antropologia, la psicologia social, las ciencias de la comunicacion,
la sociologia y la administracion. Luego de dichas revisiones y un largo transitar de
los autores concuerdan en dos posturas, la primera de ellas en conceptualizar la
cultura como una variable organizacional, soportada en la vision del paradigma
positivista, en la que se le considera como una variable interviniente dentro de la
gestion organizacional, pudiendo ser medida y relacionada con otras variables. La
segunda postura, sefiala que la organizacion en si es una cultura, soportada en la
vision cualitativa, la cual se construye partiendo de dos procesos: interaccion y

significaciéon (Yopan et al., 2020).

En este contexto, la cultura organizacional representa aquellas costumbres
gue estan asociadas con la manera de ejecutar las actividades dentro del
desempefio en el nicleo de la organizacion. En ella cada uno de los factores que

intervienen son primordiales y deben ser analizados ocupen el grado que ocupen a



lo interno de la entidad. Debe tomar en consideracion el sistema de creencias y de
valores creados a partir de la interaccion humana, su dinamica funcional y operativa
y los medios de control y ajustes que se establezcan para mantener el
funcionamiento encaminado a los objetivos organizacionales (Assoratgoon y
Kantabutra, 2023).

Asi mismo, Wahda et al. (2020), indicaron que las tradiciones y los valores
gue se comparten entre los integrantes de una entidad, es lo que incide en la
construccién de la cultura organizacional. Teniendo en cuenta que esta tiene una
relacién directa con ese medio interno de particular de la institucién y las conductas
y comportamientos que son asumidos por sus miembros en el desarrollo de las
actividades que se realizan en la organizacion (Zhai etal., 2023). También es
oportuno mencionar que la cultura organizacional representa ese cimulo de valores
y guia de desempefio que va acorde a los alcances esperados por la organizacion,
gue se considera como patron de comportamiento laboral esperado para lograr la
productividad deseada y obtener el resultado que se proyecta como producto final
y éxito organizacional. Requiere ser constantemente evaluado y potenciado desde
la formacién continua y el aprendizaje constante por lo cual presenta elementos
concretos desarrollados mediante dimensiones (Lam etal., 2021; Petrova y
Spatenka, 2022).

De acuerdo a Denison y Neale (1996), la cultura organizacional es un
componente esencial para que opere y funcione una entidad y se concrete en
relacion a los objetivos y metas que esta aspire a conseguir. Esta se construye
partiendo de una serie de valores, creencias, y normas, que aceptan y comparten

tanto las personas como los grupos que hacen vida en la organizacion.

De la misma manera, Denison y Neale (1996) sefialan que la cultura
organizacional esta conforma en cuatro dimensiones, siendo la primera de estas la
implicacion, la cual se describe como el poder que poseen los integrantes de una
organizacion, al estar organizados en equipos y sentirse elemento fundamental en
el mismo. Esto evidencia un alto compromiso de los trabajadores con su actividad
laboral, pertenencia y participacion activa, pro actividad en la toma de decisiones
gue estan asociadas con los objetivos y con las metas que aspira concretar una

organizacion y un alto compromiso en sus logros (Puppatz et al., 2017).
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Como segunda dimension estd la consistencia, la cual sefiala en sus
caracteristicas principales la coordinacién de la realizacién de actividades, regular
y particularmente con el desempefo esperado, alcanzando la uniformidad eficaz y
eficiente de su proceso laboral. Una organizacién con una fuerte consistencia posee
integracién y estabilidad que se deriva de compartir la vision con sus miembros y

de uniformidad en alto nivel (Denison y Neale, 1996).

Como tercera dimension se tiene la adaptabilidad, la cual se define como la
caracteristica de lograr implementar cambios en una organizacioén, con el fin de
ajustarse a los requerimientos y necesidades que plantea la dinamica en la que la
organizacion se desenvuelve, lo cual permiten que crezcan su competitividad en el
entorno donde operan (Denison y Neale, 1996). Finalmente la ultima dimension es
mision, la cual es comprendida como el propoésito y direccidon en cuanto a las metas
y a los objetivos que se propone la entidad en de crecer y desarrollarse, muestra
puntualmente la guia a seguir en relacion al proceso laboral, lo que permite que se

tenga una clara vision de la organizacion a futuro (Cancino y Mellado, 2019).

En relacion al compromiso laboral, el modelo tedrico que permite analizar
esta variable es la teoria de la nueva gestidon publica, en la cual se busca que los
distintos actores que se encuentran ligados a la administracién publica asuman
nuevos principios orientados a una nueva vision de la gestion gubernamental, que
implica pasar de la perspectiva tradicional a un enfoque basado en los resultados,
mayor responsabilidad y flexibilidad institucional, y una efectiva transformacién sus
estructura, sus procesos y la manera como se comportan sus miembros, para de
esta manera las entidades del sector publico alcancen desarrollar sus objetivos y
responder eficaz e innovadoramente a las demandas de los ciudadanos, quienes
exigian servicios con mayores niveles de calidad y eficiencia (Contreras, 2010;
Moyado, 2011).

El enfoque conceptual de la variable compromiso laboral inicia con lo
sefialado por Mendieta y Collaguazo, (2023), quienes sefala que es el estado de
desempefio creativo, productivo y de apertura que otorga beneficios para el
empleado como individuo y a la organizacion como su entorno de desempefio
laboral. Es el nivel de compromiso empleado por la persona en su entorno laboral,

dando lo mejor de ellas mismas cognitivamente, pero también en nivel fisico y
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emocional, lo que se traduce en un compromiso por mantener el esfuerzo en su
trabajo (Agurto et al., 2020).

También puede ser visto como la capacidad productiva de los colaboradores,
valorando el aporte que ellos con sus cualidades propias aportan en el
cumplimiento de sus funciones dentro del ambiente organizacional (Lam et al.,
2021). La traduccion de lo anteriormente descrito se evidencia en un nivel de
compromiso mostrado en el accionar diario y ver sus responsabilidades laborales
como una experiencia estimulante, de beneficio y con oportunidad de desarrollo
personal, dando paso a la concepcion de que el compromiso laboral es un estado
de satisfaccion que promueve el compromiso y se identifica por medio de la
participacion en las acciones de la organizacion de manera competente y enérgica
(Mazzetti et al., 2023).

Es considerado un proceso intrinseco para cada individuo, reflejando la
naturaleza humana que lo distingue como unico e irrepetible, sin embargo llega a
ser un efecto contagioso dentro del entorno laboral y mas los de orden castrense,
cuando se desarrollan las actividades y hay reconocimiento de las mismas,
avivando asi un ambiente estimulante para que se desarrollen los procesos
laborales que otorgan beneficios palpables en materia de orden y desarrollo publico

(Aysanoa y Zavala, 2021).

En cuanto a las dimensiones de esta variable, Mendoza y Mejia (2020)
sefialan que esta conformada por tres dimensiones: Esfuerzo, lealtad y dedicacion
plena. La primera de estas, esfuerzo se evidencia ante la existencia de niveles altos
de energia puestos en practica durante el desempefio laboral. Aporta resistencia
fisica y mental, al mismo tiempo que promueve la capacidad de esfuerzo
demostrada en el trabajo. Es utilizada en el desarrollo de las tareas y actividades
particularmente para afrontar las circunstancias que se pueden dar de manera
espontanea, brindando la oportunidad de demostrar la capacidad de asumir y
sobreponerse a las pruebas y desafios que se presentan en la dinamica diaria, es
una caracteristica de esta dimension esa predisposicibn que tengan los
colaboradores, quienes gustoso se esfuerzan en su trabajo (Mendoza y Mejia,
2020) .
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En relacion a la dimension lealtad, en ella se evidencia con claridad el
compromiso laboral alto y dispuesto en el cual el un trabajador se involucra
completamente en el trabajo, ya que lo percibe como un elemento de altas
significacién en su vida. Se produce a consecuencia de la entrega que se muestra
en la actividad laboral, destacando ademés que pude propiciarse una participacion
en tareas que superan lo esperado inicialmente, que cabe destacar favorece el
progreso en un entorno organizacional (Manjarrez et al., 2020). Esta caracteristica
demuestra la conexién en las funciones laborales, y dejan manifiesto el talento
humano, que fundamenta y da base de la productividad y progreso de la entidad
(Mendoza y Mejia, 2020).

En cuanto a la tercera dimension dedicacion plena, se define como un estado
donde el individuo se muestra enfocado y concentrado en sus actividades laborales,
sintiéndose pleno, propio y feliz o en agrado mientras que se desempefia en sus
funciones. En este aspecto se considera que todos los sentidos del organismo
estan enfocados en la competencia laboral que se lleva a cabo (Mendoza y Mejia,
2020). Representa una participacion continua en la que se da un enfoque total de
las actividades a realizar, dando muestra de un interés y relevancia en la ejecucion
de la actividad laboral, por lo que se inhibe de tener en consideracién otras
actividades, hasta tanto no se haya cumplido satisfactoriamente con la labor. Esta
representa en otro sentido la clara posibilidad de permanecer absorto en las
actividades laborales y dejar de lado otros ambitos necesarios en la vida, es por
ello que en su préactica requiere una constante observacion del equilibrio con la que
se desenvuelven las labores a fin de hacerlo bien, de hecho excelente, pero
teniendo en cuenta que hay otros espacios de vida que requieren el enfoque para

un desarrollo integral y equilibrado (Ruiz y Santiesteban, 2021).

En base a lo descrito en lineas anteriores, el problema de investigacion del
presente estudio tiene una gran relevancia en la actualidad, convirtiéndose en un
elemento fundamental para el funcionamiento eficaz de cualquier institucion
publica. En este sentido, los aportes teoricos descritos en este capitulo,
proporcionan un marco valioso para entender como la cultura organizacional y el
compromiso laboral interactiian y cdmo su alineacién puede conducir a una mayor

cohesion y eficiencia organizacional. Abordar esta problematica requiere un

13



enfoque integral que promueva una cultura organizacional positiva y fortalezca el
compromiso laboral de los servidores publicos, asegurando asi un entorno de

trabajo mas motivador y productivo.

Finalmente se sefialaron las hipétesis propuestas para la investigacion,
siendo de forma general: Existe relacién significativa entre la cultura organizacional
y el compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima,
2024, derivhndose como especificas: Existe relacion significativa entre la
implicacion y el compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad
policial en Lima, 2024, existe relacién significativa entre la consistencia y el
compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima,
2024, existe relacion significativa entre la adaptabilidad y el compromiso laboral en
los servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024, y existe relacion
significativa entre la mision y el compromiso laboral en los servidores publicos de

una entidad policial en Lima, 2024.
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Il. METODOLOGIA

La investigacion se considero basica, pues su fin fue crear un conocimiento nuevo
basado en la manera como son comprendidos los elementos que estan presente
en el objeto de estudio, segun lo observado por el investigador (Arispe et al., 2020).
En cuanto al enfoque, se caracteriz6 por ser cuantitativa, puesto que las variables
gue se estudian fueron previamente observadas y posteriormente se midieron y
analizaron a partir de la utilizacién de pruebas estadisticas (Hernadndez y Mendoza,
2018).

El disefio se enmarc6 en el no experimental, debido a que se observo
el objeto de estudio de manera natural como el mismo se manifiesta, lo que
permitid su posterior analisis, lo cual no requirié de algun tipo de manipulacion de
las variables asociadas al mismo (Cabezas et al., 2018). De la misma manera, se
considerd el corte transversal, debido a que la recolecta de informacidn ocurrié en
un especifico y unico momento (Cabezas etal.,, 2018). El alcance de la
investigacion fue correlacional, la intencionalidad fue conocer cémo las variables
gue se estudian se relacionan permitiendo de esta manera describir como la forma
como se da el comportamiento de una variable guarda relacién directa con la

manera como se comporta otra variable (Carbajal et al., 2019).

La primera variable en este estudio correspondio a la cultura organizacional,
siendo definida por Denison y Neale (1996) como el elemento fundamental para
gue una organizacion funcione y opere en alineacién con sus objetivos y metas.
Esta cultura se basa en una serie de valores, creencias y normas aceptadas y
compartidas por los individuos y grupos dentro de la organizacién. Las dimensiones
a emplear en el estudio son las sefaladas por Denison y Neale (1996): Implicacion
gue es la capacidad de los miembros de una organizacion para sentirse parte
fundamental de la misma, al trabajar en equipo; Consistencia la cual se caracteriza
por la coordinacion regular de actividades, cumpliendo con el desempefio esperado
de manera uniforme y eficiente; Adaptabilidad que es la habilidad de implementar
cambios en la organizacién para ajustarse a las necesidades del entorno dinamico,
mejorando asi la competitividad de la institucion; y Mision la cual se entiende como
el proposito y direccién hacia las metas y objetivos de la entidad, proporcionando

una guia clara para el desarrollo futuro de la organizacién (Anexo 1).
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La segunda variable en este estudio correspondié al compromiso laboral,
siendo definida por Agurto et al.(2020) como el grado de dedicaciébn que una
persona demuestra en su entorno de trabajo, entregandose plenamente en
términos cognitivos, fisicos y emocionales, lo que se traduce como un compromiso
sostenido para mantener el esfuerzo en su labor. Las dimensiones de la variable
son las definidas por Mendoza y Mejia (2020): Esfuerzo, el cual se manifiesta
mediante altos niveles de energia empleados durante el desempefio laboral, siendo
crucial para realizar tareas y actividades, permitiendo a los empleados demostrar
su capacidad para superar desafios diarios; Lealtad, es el involucramiento de gran
significancia por parte del trabajador en el desarrollo de las tareas, incluso en
aquellas que exceden las expectativas iniciales, beneficiando el progreso de la
entidad; y Dedicacion plena, el cual es aquel estado en el cual el individuo esta
totalmente enfocado y concentrado en sus actividades laborales, sintiéndose pleno
y feliz mientras realiza sus funciones, con todos sus sentidos orientados hacia la

competencia laboral que desempeia (Anexo 1).

En toda investigacibn se requiere contar con una poblacion, siendo
conceptualizada por definida por Arias y Convinos (2021) como a aquel grupo de
elemento o de sujetos, ya sean infinitos o finitos, que muestran similares
caracteristicas similares, quienes permitirdn alcanzar los resultados previstos. En
la investigacion, la poblacién la conformo 84 servidores publicos que se encuentran
adscritos a una dependencia de una entidad policial en la ciudad de Lima. Para la
determinacién de la poblacion, se tom6 en cuenta criterios de inclusion, siendo
estos: Todos los servidores publicos que manifestaron formar parte del estudio, que
se encontraban activos cuando se procedi6é a recabar los datos. Como criterios de
exclusién se considerd a aquellos servidores publicos que no estaban activos, de
vacaciones o con licencia médica al momento de realizar la recoleccion de datos y

gue tuvieran una antigledad en la division en estudio menor a un afio.

A efectos de realizar una recopilacion de informacion rapida y efectiva, se
requirié determinar una muestra, siendo definida por Hernandez y Mendoza (2018)
como un subgrupo que pertenece a la poblacion, los cuales permiten el recojo de
informacién de relevancia para una investigacion; toda muestra debe ser

representativa lo cual garantizé generalizar los resultados conseguidos en la
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investigacion. Partiendo de lo anterior, a efecto de determinar la muestra del estudio
se recurrid al uso de la formula de célculo de muestra para poblaciones finitas,
obteniendo como muestra 70 servidores publicos que se encuentran adscritos a
una dependencia de una entidad policial en la ciudad de Lima. En cuanto al
muestreo, se optd por el muestreo probabilistico aleatorio simple, el cual cualquiera
de los sujetos que son parte de la poblacién posee la misa probabilidad de ser
seleccionado para conformar la muestra (Arias y Convinos (2021). Como punto
final, la unidad de andlisis fueron los servidores publicos que se encuentran
adscritos a una dependencia de una entidad policial en la ciudad de Lima (Anexo
7).

Para recolectar los datos asociados a la investigacion, se necesito del uso
de técnicas, las cuales son una serie de procedimientos de los que un investigador
dispone para la recolecta de informacion y asi conocer los hechos presentes en el
fendmeno que se estudia (Palomino et al. (2017). Para el estudio se opt0 por usar
la encuesta, siendo conceptualizado por Arias y Convinos (2021) como esa técnica
destinada a investigar sobre una problematica especifico por medio de la
recopilacion de informacion de un grupo de sujetos. Asi mismo, toda técnica esta
asociada a un instrumento, que no es mas que los recursos que emplea un
investigador para logra una interaccion con el objeto que estudia y del cual puede
obtener de manera objetiva la informacion que se requiera para una investigacion
(Palomino etal., 2017). Para el estudio, se opto por el cuestionario, conceptualizado
por Hernandez y Mendoza (2018), como aquel que permite representar las
variables que se estudian, proporcionando un adecuado nivel de objetividad,

validez y confiabilidad (Anexo 2).

Para la variable cultura organizacional, se optd por la escala Denison
Organizational Culture Survey (DOCS) en espafiol creada por Denison y Neale
(1996), validada en el estudio de Pérez, (2024), constituida por 60 items (15 para
cada dimensién), presentando una escala de respuesta tipo Likert de cinco puntos
gue va desde 1 totalmente en desacuerdo hasta 5 totalmente de acuerdo, siendo
necesario la inversiéon de la codificacidon de la escala para los items 15, 24, 29, 34,
39, 43, 50 y 58, por estar redactados en negativo (Anexo 3). En tanto, la variable

compromiso laboral, se opt6 por la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES
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— 17) creada por Wilmar y Arnold (2003), validada en el estudio de Pérez, (2024),
constituida por 17 items (6 para la dimension esfuerzo, 5 para la dimension lealtad,
y 6 para la dimensién dedicacién plena), presentando una escala de respuesta tipo
Likert de seis puntos: 0 nunca, 1 casi nunca, 2 algunas veces, 3 regularmente, 4

bastantes veces, 5 casi siempre, 6 siempre (Anexo 3).

Ambos instrumentos presentaron un nivel de validez y confiabilidad 6ptimo
gue permitio ser usados para la recolecta de informacion. La validez, conforme a lo
sefialado por Arispe et al. (2020) sefiala que los items que estan destinados en el
instrumento se crearon adecuadamente a efecto de lo que se aspira medir. Para
este estudio, se opto por la validez de contenido a partir del juicio de expertos, para
ello, se contd con la revisibn de cada instrumento por tres expertos
académicamente Magister quienes indicaron que los items que estan dentro de
cada instrumento son suficientes, claros, coherentes y relevantes, certificando con
su firma que los mismos tenian los requisitos necesarios para su aplicacion. Visto
lo anterior, una vez aplicado el coeficiente V de Aiken, cada instrumento reporto un
valor de 1.00 (Anexo 4).

En este mismo orden de ideas, Arispe et al. (2020) mencionaron que la
confiabilidad de un instrumento indica que cada vez que es administrado
repetidamente a una muestra con similares caracteristicas, da resultado la misma
consistencia y similitud. En esta investigacion, se aplicé el coeficiente Alfa de
Cronbach permitiendo determinar la homogeneidad presente en los distintos
enunciados presente en cada instrumento. Como lo expresa Palella y Martins
(2012), un instrumento presenta confiabilidad alta si el valor del coeficiente Alfa de

Cronbach es igual o superior a 0.610.

Para la determinacion de la confiabilidad de los instrumentos utilizados en
esta investigacion, se recurrié a una prueba piloto la cual estuvo constituida por 20
servidores publicos que prestan servicio en otra dependencia de la institucion en
estudio, reportando cada instrumento una alta confiabilidad al obtener un valor de
confiabilidad de 0.893 para el cuestionario que midié la variable cultura
organizacional y de 0.959 para el cuestionario que midié la variable compromiso

laboral (Anexo 4).
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En base a lo sefialado, es propicio indicar que el andlisis descriptivo se
realizé a través del uso de tablas de frecuencia, las cuales reportaron el nivel que
alcanz6 las variables tomando en consideracion los rangos establecidos
previamente. El andlisis inferencial, permitié determinar el grado de relacion entre
las variables definidas para la investigacion y su significancia, para ello se recurrié
al uso de la prueba de correlacién de Rho de Sperman. La informacién del andlisis
de los datos a nivel descriptivo e inferencial fue presentada en tablas para una

mejor comprension.

En esta investigacion, se utilizaron los siguientes principios éticos a)
Beneficencia, se promovio el bienestar al no ser revelada especificamente la
informacion que proporciond los encuestados. En su lugar, se presento de manera
general la informacion relacionada con la cultura dentro del contexto organizacional
en estudio y el compromiso hacia el trabajo expresado por los trabajadores. b) No
maleficencia, se asegurd que durante el estudio no causar ningun dafio a los
participantes ni que fueran expuestos a posibles consecuencias negativas publicas.
Para garantizar esto, toda la informacion recopilada se manejé como confidencial y
con cuidado. ¢) Autonomia, se mantuvo en todo momento respeto a la opinién que
expreso los encuestados, las cuales se obtuvieron a través de cuestionarios
disefiados para este proposito. d) Justicia, se actué de manera imparcial y con ética
en todo momento, asegurando el respeto hacia todas las opiniones expresadas.
Ademas, se proporcioné informacion basada en criterios objetivos persiguiendo de

esta manera dar una contribucion para que se fortalezca la entidad (Anexos 5y 8).
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lll. RESULTADOS

Para alcanzar el logro de los objetivos general y especificos, se realiz6 el analisis

de las variables cultura organizacional y compromiso laboral con sus dimensiones.

Anélisis descriptivo

Tabla 1
Resultados descriptivos de la variable cultura organizacional
Cultura
Nivel organizacional !mplicacion Consistencia Adaptabilidad ~ Mision

f % f % f % f % f %
6 86% 6 86w 6 86% 6 86% 6 8.6%
9 129% g 114% 10 143% 17 243% 7 10.0%
55 786% 56 80.0% 54 77.1% 47 67.1% 57 81.4%
70 100% 70 100% 70 100% 70 100% 70 100%

Nota: Resultados procesados mediante SPSS version 26.0

En latabla 1 se observé que los servidores publicos encuestados percibieron
la cultura organizacional en un nivel alto (78.6% n=55), seguido de un nivel medio
(12.9% n=9) y finalmente un nivel bajo (8.6% n=6). Este mismo comportamiento se
observo en las dimensiones de la variable, siendo el caso de implicacion en un nivel
alto (80.0% n=56), medio (14.3% n=10), y bajo (8.6% n=6); consistencia en un nivel
alto (77.1% n=54), medio (11.4% n=8), y bajo (8.6% n=6); adaptabilidad en un nivel
alto (67.1% n=47), medio (24.3% n=17), y bajo (8.6% n=6); y finalmente mision en
un nivel alto (81.4% n=57), medio (10.0% n=7), y bajo (8.6% n=6).

Tabla 2

Resultados descriptivos de la variable compromiso laboral

Compromiso Esfuerzo Lealtad Dedicacion
Nivel laboral plena
f % f % f % f %
Bajo 3 4.3% 2 2.9% 3 4.3% 2 2.9%
Medio 7 10.0% 3 4.3% 1 1.4% 8 11.4%
Alto 60 85.7% 65 929% 65 929% 60 85.7%
Total 70 100% 70 100% 69 99% 70 100%

Nota: Resultados procesados mediante SPSS version 26.0
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En latabla 2 se observé que el nivel en el que se ubicd el compromiso laboral
en base a la percepcion de los servidores publicos encuestados fue alto (85.7%
n=60), seguido de un nivel medio (10.0% n=7) y finalmente un nivel bajo (4.3%
n=3). Este mismo comportamiento se observo en las dimensiones de la variable,
siendo el caso de esfuerzo en un nivel alto (92.9% n=65), medio (4.3% n=3), y bajo
(2.9% n=2); lealtad en un nivel alto (92.9% n=65), medio (1.4% n=1), y bajo (4.3%
n=3); y finalmente dedicacién plena en un nivel alto (85.7% n=60), medio (11.4%
n=8), y bajo (2.9% n=2).
Andlisis inferencial

Comprobacion de hipotesis

A efecto de comprobar cada una de las hipétesis que se postularon en la

investigacion, se tomo6 como criterio de decision la siguiente regla:
Si p = 0.05, se procedera a rechazar la hipdtesis nula.

Si p> 0.05, se procedera a aceptar la hipdtesis nula.

Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el compromiso

laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Hi: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el compromiso

laboral en los servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Tabla 3

Correlacion entre cultura organizacional y compromiso laboral

Cultura Compromiso
organizacional laboral
Rho de Cultura Coeficiente de correlacion 1.000 0.583™
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 70 70
Compromiso Coeficiente de correlacion 0.583" 1.000
laboral g5 (bilateral) 0.000
N 70 70

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

21



En la tabla 3 se logr6 comprobar que entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral se da una asociacion directa, moderada y significativa
(Rho=0.583; p=0.000), por ello, se afirm6 que cuanto mas alta sea la cultura
organizacional en la misma proporcion sera el compromiso laboral, en este sentido,
se rechaz6 la hipétesis nula y se ha aceptado la hipétesis que establecio el
investigador.

Hipo6tesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la implicacién y el compromiso laboral en

los servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Hi: Existe relacion significativa entre la implicacion y el compromiso laboral en los

servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Tabla 4

Correlacion entre dimension implicacion y compromiso laboral

Implicacibn ~ Compromiso

laboral
Rho de Implicacién  Coeficiente de correlacion 1.000 0.573"
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 70 70
Compromiso Coeficiente de correlacion 0.573" 1.000
laboral  gig (bilateral) 0.000
N 70 70

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

En la tabla 4 se logré6 comprobar que entre la implicacién y el compromiso
laboral se da una asociacion directa, moderada y significativa (Rho=0.573;
p=0.000), por ello, se afirm6 que cuanto mas alta sea la implicacion en la misma
proporcion sera el compromiso laboral, en este sentido, se rechazé la hipétesis nula

y se ha aceptado la hipotesis que establecié el investigador.
Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacidn significativa entre la consistencia y el compromiso laboral en

los servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Hi: Existe relacion significativa entre la consistencia y el compromiso laboral en los

servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024
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Tabla 5

Correlacion entre dimension consistencia y compromiso laboral

Consistencia Compromiso

laboral
Rho de Consistencia Coeficiente de correlacion 1.000 0.550"
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 70 70
Compromiso Coeficiente de correlacion 0.550" 1.000
laboral g5 (bilateral) 0.000
N 70 70

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

En la tabla 5 se logré comprobar que entre la consistencia y el compromiso

laboral se da una asociacion directa, moderada y significativa (Rho=0.550;

p=0.000), por ello, se afirmd que cuanto mas alta sea la consistencia en la misma

proporcion sera el compromiso laboral, en este sentido, se rechazo la hipotesis nula

y se ha aceptado la hipoétesis que establecid el investigador.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la adaptabilidad y el compromiso laboral

en los servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Hi: Existe relacion significativa entre la adaptabilidad y el compromiso laboral en

los servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Tabla 6

Correlacion entre dimension adaptabilidad y compromiso laboral

Adaptabilidad Compromiso

laboral
Rho de Adaptabilidad Coeficiente de correlacién 1.000 0.520"
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 70 70
Compromiso Coeficiente de correlacion 0.520™ 1.000
laboral  gig (bilateral) 0.000
N 70 70

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 6 se logré comprobar que entre la adaptabilidad y el compromiso
laboral se da una asociacién directa, moderada y significativa (Rho=0.520;
p=0.000), por ello, se afirmd que cuanto mas alta sea la adaptabilidad en la misma
proporcion seré el compromiso laboral, en este sentido, se rechazo la hipotesis nula
y se ha aceptado la hipétesis que establecio el investigador.

Hipoétesis especifica 4

Ho: No existe relacién significativa entre la misién y el compromiso laboral en los

servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Hi: Existe relacion significativa entre la mision y el compromiso laboral en los

servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Tabla 7

Correlacion entre dimension mision y compromiso laboral

Misién Compromiso
laboral
Rho de Mision Coeficiente de correlacion 1.000 0.543™
Spearman Sig. (bilateral) 0.000
N 70 70
Compromiso Coeficiente de correlacion 0.543" 1.000
laboral  gig (bilateral) 0.000
N 70 70

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

En la tabla 7 se logré comprobar que entre la mision y el compromiso laboral
se da una asociacién directa, moderada y significativa (Rho= 0.543; p= 0.000), por
ello, se afirmd que cuanto mas alta sea la misién en la misma proporcion sera el
compromiso laboral, en este sentido, se rechazo la hipotesis nula y se ha aceptado

la hipotesis que establecio el investigador.
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IV. DISCUSION

Los resultados evidenciaron que la cultura organizacional fue percibida por los
servidores publicos encuestados en un nivel alto (78.6%), lo cual corrobora que un
porcentaje de estos concuerda con lo expresado por Assoratgoon y Kantabutra
(2023), al sefalar que existe un sistema de creencias y valores que se crean y
comparten basado en la interaccion de los miembros de la entidad, la dindmica
operativa y de funcionamiento existente, el sistema de control y los ajustes que se
establezcan para que exista un funcionamiento 6ptimo para alcanzar los objetivos

previstos.

Este resultado concuerda con los hallazgos de Pedroza (2021) quien
evidencio la existencia de una cultura organizacional en un nivel alto (100%), con
los resultados reportados por Pérez (2024) al evidenciar un nivel alto (64%) y con
la informacién recopilada por Cabrera (2023) quien refirio la existencia de un alto
nivel de cultura organizacional (55%). Sin embargo, es importante sefialar que este
resultado muestra una percepcion de la cultura organizacional superior a los
resultados reportados por Chacara et al., (2023) quien reportdé una percepcion de
la cultura organizacional por los colaboradores encuestados en un nivel medio
(46%).

Lo anterior da pie a ratificar lo que sefialan Lam et al. (2021) y Petrova y
Spatenka (2022) quienes expresan que la cultura organizacional refleja un conjunto
integral de valores y directrices de actuacion que conforman el entorno operativo
de una organizacion. Este entorno esta disefiado para alinear el comportamiento
de los empleados con los objetivos estratégicos de la empresa, fomentando asi una
coherencia en las acciones individuales y colectivas. La cultura organizacional no
solo define cdmo deben interactuar los miembros de la organizacion entre si'y con
el entorno externo, sino que también influye en la forma en que se perciben y se

alcanzan los niveles de productividad esperados.

En este sentido, se puede afirmar que la cultura organizacional en la entidad
en estudio implica un patron preestablecido de comportamiento laboral que busca
optimizar la eficiencia y la efectividad de las operaciones empresariales. Este patron

no solo guia las decisiones diarias y las practicas de gestién, sino que también
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actiia como un factor determinante en la consecucién de los resultados finales y el

éxito de la organizacion.

En cuanto al compromiso laboral, los resultados evidenciaron que se percibié
por parte de los servidores publicos encuestados en un nivel alto (85.7%), siendo
consistente con lo expresado por Agurto et al. (2020), al indicar que el compromiso
laboral es aquel compromiso que emplean los colaboradores en su entorno laboral,
dando lo mejor de si mismos a nivel cognitivo, emocional y fisico, traduciéndose en

el compromiso por mantener el esfuerzo en su trabajo.

Al comparar este resultado con estudios previos, se observa una
coincidencia con el trabajo de Pérez (2024) quien reporté un alto nivel de
compromiso laboral (61%) y de manera similar al estudio de Cabrera (2023) al
evidenciar un nivel alto de compromiso laboral (45%). Sin embargo, este resultado
muestra una percepcion del compromiso laboral superior a los resultados
reportados por Chacara et al. (2023) quien reporté una percepcion del compromiso
laboral por los colaboradores encuestados en un nivel medio (35%), al igual que los
hallazgos de Pedroza (2021) quien reporté un nivel medio de compromiso laboral
(87%).

Estos resultados comprobaron que el compromiso laboral es aquel estado
de desempeiio de apertura, creatividad y productividad (Mendieta y Collaguazo
(2023), que aportan en el cumplimiento de sus funciones dentro del ambiente
organizacional (Lam etal., 2021). Por lo tanto, los colaboradores que estan
comprometidos tienden a mostrar una mayor disposicion para contribuir
positivamente a los objetivos de la empresa, fomentando un entorno de trabajo

colaborativo y dinamico.

Ademas, el compromiso laboral se concibe como un estado de satisfaccion
gue no solo promueve el compromiso en si mismo, sino que también se manifiesta
a través de una participacion activa y enérgica en las acciones de la organizacion
(Mazzetti et al., 2023). Visto lo anterior, se puede indicar que en la entidad en
estudio el nivel de compromiso que existe se identifica con la labor competente con
la que los servidores publicos desempefian sus tareas, |0 que resulta en una mejora
notable en el rendimiento general de la institucién, impulsando asi la operatividad

organizacional y el logro de los objetivos establecidos de forma eficaz y sostenible.
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En lo que respecta al objetivo general de la investigacion, se corroboré que
hay una directa, moderada y significativa asociacion entre la cultura organizacional
y el compromiso laboral (Rho= 0.583; p= 0.000); lo anterior se explica por el hecho
de que en toda entidad la cultura organizacional se considera un componente
esencial que permite su operatividad y funcionamiento, concretandose en relacién
a los objetivos y metas que se plantean alcanzar, lo cual incide de forma positiva
en el desarrollo de las actividades de sus miembros y el pleno reconocimiento del
buen accionar, avivando de esta manera un ambiente estimulante para que se
desarrollen los procesos laborales que otorgan beneficios palpables en materia de

orden y desarrollo publico (Aysanoa yZavala, 2021).

Este resultado fue congruente con los hallazgos de Mirji et al. (2023) quienes
obtuvieron como resultado una asociacion moderada y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral (r= 0.499; p=0.000); de la misma manera se
asemejan a los resultados que reporté Tome, (2019),quien evidencio una relacion
moderada y significativa entre ambas variables (r=0.605; p= 0.000). De forma
similar fueron consistentes con los datos obtenidos por Del Castillo et al., (2022),
guienes evidenciaron el mismo grado y significancia de relacién entre la cultura

organizacional y el compromiso laboral (r=0.660; p=0.000).

Asi mismo, este resultado es menor pero aun significativo respecto a los
datos reportados por Pérez, (2024) y Cabrera (2023) quienes demostraron una alta
y significativa relacion entre ambas variables (r=0,806; p<,001 y Rho=0.755; p=
0.000 respectivamente). Sin embargo son contrarios al trabajo de Pedroza (2021)
guien evidencio que entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional

no existe asociacion alguna (Rho=0,004; p=0,971).

Lo anterior permite afirmar que en la institucibn en estudio, la cultura
organizacional es fundamental para garantizar su operatividad y funcionamiento
eficiente, alinedndose con los objetivos y metas establecidos. Esta cultura influye
positivamente en el desarrollo de las actividades de los servidores publicos, ya que
el reconocimiento del buen desempefio los motiva, creando un ambiente de trabajo
estimulante y colaborativo. Este entorno facilita el desarrollo de procesos laborales

gue producen beneficios tangibles en términos de orden y desarrollo publico, crucial
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para el cumplimiento de su funcion rectora que es la seguridad y el bienestar

comunitario.

En cuanto al objetivo especifico 1, se determiné que hay una directa,
moderada y significativa asociacion entre la implicacién y el compromiso laboral
(Rho=0.573; p=0.000); esto es un reflejo del poder que los miembros de una entidad
poseen cuando se organizan en equipos, y sentirse un elemento clave del mismo,
dando como resultado un alto compromiso con la ejecucion de las actividades, una
activa participacion y pertinencia, para tomar decisiones que se vinculan con las

metas y los objetivos que la organizacién aspira concretar (Puppatz et al., 2017).

Al comparar este resultado con estudios previos que se citan en esta
investigacion, se puede evidenciar que tienen el mismo comportamiento de los
datos reportados por Del Castillo et al., (2022), quien evidencio una relacion alta y
significativa entre la implicacion y el compromiso laboral (r=0.720; p=0.000). De la
misma manera, Dhir y Shukla, (2019) reporté el mismo comportamiento entre la

implicacion y el compromiso organizacional (p=0,050).

Visto lo anterior, se puede indicar que en la entidad en estudio la
organizacion y establecimiento de equipos de trabajo, incide de forma positiva para
la existencia de un alto compromiso con la ejecucion de las actividades, una
participacion activa y un sentido de pertenencia, siendo fundamental para la toma
de decisiones en relacion a la consecucion de las metas y objetivos que la

institucion prevé concretar.

En relacion al objetivo especifico 2, se logréo demostrar que hay una relacion
entre la consistencia y el compromiso laboral directa, moderada y significativa
(Rho=0.550; p= 0.000); esto es producto a que existe en el seno de la organizacién
una coordinacion bien definida en lo que se refiere al desarrollo de actividades,
respecto al desemperfio esperado de sus miembros, en este sentido, cuando existe
una alta consistencia hay altos niveles de integracion y estabilidad, lo cual es
producto de la existencia de una vision compartida y una uniformidad bien
establecida (Denison y Neale, 1996). Este resultado es similar al reportado por Del
Castillo et al., (2022), quien evidencié una relacion alta y significativa entre la

consistencia y el compromiso laboral (r=0.740 p=0.000).
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El andlisis de estos resultados demuestra que en la institucién en estudio, al
existir una coordinacion bien definida en lo que respecta al desarrollo de actividades
y a la definicidn de objetivos de desempefio por parte de los servidores publicos, se
propicia altos niveles de integracion y estabilidad, lo cual se deriva de existencia de
una vision compartida y una uniformidad bien establecida, lo cual fortalece la

cohesion interna y la efectividad organizacional.

En lo que se refiere al objetivo especifico 3, se evidencié que hay relacién
directa, moderada y significativa entre la adaptabilidad y el compromiso laboral
(Rho= 0.520; p= 0.000); este resultado es un reflejo de que la entidad tiene bien
establecida las estrategias para implementar cambios, que dan respuesta a las
demandas del entorno donde opera; permitiendo que crezcan operativamente y

sean competitivas (Denison y Neale, 1996).

Al comparar este resultado, con los estudios previos consultados, se puede
apreciar una congruencia con los resultados que reporté Del Castillo et al., (2022),
al demostrar la existencia de una relacion alta y significativa entre la adaptabilidad
y el compromiso laboral (r=0.720 p=0.000). De la misma manera, Dhir y Shukla,
(2019) reporté el mismo comportamiento entre la adaptabilidad y el compromiso

organizacional (p=0,024).

Como se aprecia en los resultados que anteceden, cuando en una institucion
se establece de forma clara las estrategias para la implementacion de cambios, se
puede responder de forma eficaz a las demandas del entorno en el que opera.
Como consecuencia, la organizacion puede crecer operativamente y ser efectiva a
las demandas de los ciudadanos, a partir del compromiso que se evidencia en los

servidores publicos que laboran en la misma.

En lo que respecta al objetivo especifico 4, se logré6 demostrar hay una
relacion directa, moderada y significativa entre la mision y el compromiso
organizacional (Rho= 0.543; p= 0.000); lo anterior muestra que cuando una entidad
establece una guia a seguir por sus colaboradores, en donde queda claro el
propdsito y direccion referida a sus metas y sus objetivos, se pueden establecer los
mecanismos puntuales a seguir en relacion al proceso laboral, y de esta manera
contar con una clara vision de la organizacién en el futuro (Cancino y Mellado,

2019). Este resultado, guarda similitud con los hallazgos de Del Castillo et al.,

29



(2022), al demostrar la existencia de una relacion alta y significativa entre la mision

y el compromiso laboral (r=0.700 p=0.000).

Como se observa en estos resultados, al existir en la institucién en estudio
una guia de accion clara para sus integrantes en la que se prevé el propésito y la
direccion en relacion a sus metas y objetivos, permite que se establezcan
mecanismos precisos a seguir en el proceso laboral, lo que a su vez permite

alcanzar el maximo nivel de compromiso de sus servidores publicos.

Comprender la relacién de estas dos variables en una entidad publica,
implica necesariamente comprender que la organizacibn en estudio esta
encaminada a los postulados de la teoria de la nueva gestion publica, pues se
puede apreciar que la entidad y sus miembros asumen nuevos principios que tienen
como norte la transicion de la perspectiva tradicional a un enfoque basado en
resultados, mayor responsabilidad y flexibilidad institucional, y una efectiva
transformacion sus estructura, sus procesos y la manera como los servidores
publicos estan comprometidos para se alcancen los objetivos propuestos. Por ende,
al existir una cultura consolidada, difundida y compartida entre los integrantes de la
entidad, los servidores publicos estan en la capacidad de dar respuestas
innovadoras y eficaces a los ciudadanos, en lo que respecta a una prestacion de

servicio eficiente y con la calidad esperada.
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V. CONCLUSIONES

Se logro determinar que hay una relacion directa, moderada y significativa
entre la cultura organizacional y el compromiso laboral (Rho= 0.583; p= 0.000), lo
que permite inferir que mientras mas se difunda y comparta la cultura

organizacional por los miembros de la entidad, mayor sera su compromiso laboral.

Se demostro la existencia una relacién directa, moderada y significativa entre
la implicacion y el compromiso laboral (Rho= 0.573; p= 0.000), lo que permite
afirmar que cuanto méas alto es la capacidad de los servidores publico para
organizarse en equipos y ser considerados elementos claves de estos, su

compromiso laboral sera mas alto.

Se pudo constatar que hay una relacion directa, moderada y significativa
entre la consistencia y el compromiso laboral (Rho= 0.550; p=0.000), lo que permite
inferir que cuanto mayor sea la capacidad de la entidad para coordinar sus
actividades internas y lo que se aspira lograr entre sus miembros, mayor sera el

compromiso laboral de los servidores publicos.

Se evidencié que hay una relacién directa, moderada y significativa entre la
adaptabilidad y el compromiso laboral (Rho= 0.520; p= 0.000), lo que permite
afirmar que cuanto mas alto sea la capacidad de la entidad para establecer
estrategias para implementar cambios que dan respuesta a las demandas del

entorno donde opera, mas alto sera el compromiso laboral de sus miembros.

Finalmente se demostré la existencia de una asociacion que hay una
relacion directa, moderada y significativa entre la misién y el compromiso laboral
(Rho=0.543; p=0.000), lo que permite inferir que cuanto mas clara este definida la
mision de la entidad, vale decir, exista una guia a seguir por sus colaboradores en
relacion a a sus metas y sus objetivos, mayor sera el compromiso laboral de los

servidores publicos.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar estudios similares en instituciones del sector publico
en el Peru, en un nivel explicativo, lo cual permitirda comprender que elementos de
la cultura organizacional que se encuentra presente en este tipo de entidades
influyen en el compromiso laboral de los servidores publicos, de esta manera, se
obtendran resultados de gran importancia para comprender la dindmica de este tipo
de organizaciones en relacion a su cultura organizacional y el compromiso laboral
(Vasconez et al., 2019).

Es recomendable el uso de los instrumentos de recoleccion de datos
empleados en este estudio, en aquellas investigaciones que tengan como norte el
estudio de la cultura organizacional y el compromiso laboral en entidades publicas,
pues se demostro la efectividad de los mismos para la recoleccion y analisis de las

variables en estudio (Laoyza et al., 2023).

Recomendar a la alta direccion de la entidad en estudio tomar en referencia
los resultados obtenidos en el estudio, lo cual permitira establecer planes de accion
para el mantenimiento y difusion efectiva de la cultura imperante en la organizacion,
lo cual permitira un mayor nivel de identificacion entre sus miembros y a su vez un
mayor compromiso laboral, logrando asi un mayor involucramiento de los
servidores publicos en el logro de las metas y objetivos institucionales (Lam et al.,
2021; Petrova y Spatenka, 2022).

Se recomienda a la alta direccion de la entidad la medicion anual de la cultura
organizacional y compromiso laboral de los servidores publicos en todas las areas
y niveles jerarquicos existente, lo que permitira tener una mirada clara de los puntos
de mejora y los que deben mantenerse y fortalecer, propiciando de esta manera
entornos de trabajos armonicos que redunden en mayores niveles de compromiso

por parte de sus miembros (Petrova y Spatenka, 2022).
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ANEXOS
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, a continuaciébn se presenta una serie de afirmaciones
relacionadas con la cultura organizacional presente en la institucion. Lea cada una
de las afirmaciones y responda de acuerdo a la siguiente escala marcando con una

(X).
1 Totalmente en desacuerdo (TD)
2 En desacuerdo (D)
3 Ni en desacuerdo, Ni de acuerdo (ND/NA)
4 De acuerdo (DA)
5 Totalmente de Acuerdo (TA)

Tenga en cuenta que no hay respuestas correctas o incorrectas y que es necesario
gue responda las 60 preguntas

Gracias

TED | ED |[ND/NA| DA | TDA
@ | @ ®) (4) ®)

Dimension | items

Dimensioén 1: Implicacién

1. La mayoria de los miembros de este grupo estan muy
comprometidos con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel
gue dispone de la mejor informacion.

3. La informacién se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacion que se necesita.

4. Cada miembro cree que puede tener un impacto
positivo en el grupo.

5. La planificacién de nuestro trabajo es continua e
implica a todo el mundo en algiin GRADO.

6. Se fomenta activamente la cooperacion entre los
diferentes grupos de esta organizacion.

7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo.

8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en
vez de descargar el peso en la direccion.

9. Los grupos y no los individuos son los principales
pilares de esta organizacion.

10. El trabajo se organiza de modo cada persona
entiende la relacién entre su trabajo y los objetivos de
la organizacion.

11. La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas.

12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros
lideres en el grupo) se mejoran constantemente.

13. Este grupo invierte continuamente en el
desarrollo de las capacidades de sus miembros.

14. La capacidad de las personas es vista como una
fuente importante de ventaja competitiva.




Dimension | items

TED
@)

ED
)

ND/NA
®)

DA
(4)

TDA
®)

15. A menudo surgen problemas porque no
disponemos de las habilidades necesarias para
hacer el trabajo.

Dimensién 2: Consistencia

16. Los lideres y directores practican lo que
pregonan.

17. Existe un estilo de direccién caracteristico con un
conjunto de practicas distintivas.

18. Existe un conjunto de valores claro y consistente
gue rige la forma en que nos conducimos.

19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te
ocasionara problemas.

20. Existe un codigo ético que guia nuestro
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo correcto.

21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos
intensamente para encontrar soluciones donde todos
ganen.

22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas
dificiles

24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar
acuerdos en temas clave.

25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma
correcta e incorrecta de hacer las cosas

26. Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible.

27. Las personas de diferentes grupos de esta
organizacién tienen una perspectiva comun.

28. Es sencillo coordinar proyectos entre los
diferentes grupos de esta organizacion.

29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta
organizacién es como trabajar con alguien de otra
organizacion.

30. Existe une buena alineacion de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos.

Dimensién 3: Adaptabilidad

31. La forma que tenemos de hacer las cosas es
flexible y facil de cambiar.

32. Respondemos bien a los cambios del entorno.

33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas
de hacer las cosas.

34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar
resistencias.

35. Los diferentes grupos de esta organizacion
cooperan a menudo para introducir cambios.

36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros
clientes conducen a menudo a introducir cambios.

37. La informacién sobre nuestros clientes influye en
nuestras decisiones.




Dimension | items

TED
@)

ED
)

ND/NA
®)

DA
(4)

TDA
®)

38. Todos tenemos una comprension profunda de los
deseos y necesidades de nuestro entorno.

39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los
intereses de los clientes.

40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente
con los clientes

41. Consideramos el fracaso como una oportunidad
para aprender y mejorar

42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y
recompensados.

43. Muchas ideas “se pierden por el camino”.

44. El aprendizaje es un objetivo importante en
nuestro trabajo cotidiano.

45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo
gue esta haciendo la izquierda”.

Dimensién 4: Misién

46. Esta organizacion tiene un proyecto y una
orientacion a largo plazo.

47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras
organizaciones.

48. Esta organizacion tiene una misién clara que le
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo.

49. Esta organizacién tiene una clara estrategia de
cara al futuro.

50. La orientacién estratégica de esta organizacion
no me resulta clara.

51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
conseguir.

52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas
pero realistas.

53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que
tratamos de alcanzar.

54. Comparamos continuamente nuestro progreso
con los objetivos fijados.

55. Las personas de esta organizacion comprenden
lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo.

56. Tenemos una vision compartida de como sera
esta organizacion en el futuro.

57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a
largo plazo.

58. El pensamiento a corto plazo compromete a
menudo nuestra vision a largo plazo.

59. Nuestra visién genera entusiasmo y motivacion
entre nosotros.

60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo
sin comprometer nuestra vision a largo plazo.




Estimado colaborador, las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de
las personas en el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida
si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en
caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el

CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL

ndmero que aparece en de valoracion de 1 a 6.

DIMENSIONES E ITEMS

ESCALA DE VALORACION

ESFUERZO

Nunca

(©)

Casi
nunca

(1)

Algunas Bastantes
veces veces

@ ® @

Regularmente

Casi
siempre

(5)

Siempre

(6)

En mi trabajo me siento lleno de
energia

Mi trabajo esta lleno de

significado y proposito

El tiempo vuela cuando estoy
trabajando

Soy fuerte y vigoroso en mi
trabajo

Estoy entusiasmado con mi
trabajo

Cuando estoy trabajando olvido
todo lo que pasa alrededor de mi

LEALTAD

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las
mafianas tengo ganas de ir a
trabajar

Soy feliz cuando estoy absorto
en mi trabajo

10

Estoy orgulloso del trabajo que
hago

11

Estoy inmerso en mi trabajo

DEDICACION PLENA

12

Puedo
durante
tiempo

continuar trabajando
largos periodos de

13

Mi trabajo es retador

14

Me “dejo llevar” por mi trabajo

15

Soy muy persistente en mi
trabajo

16

Me es dificil ‘desconectarme’ de
mi trabajo

17

Incluso cuando las cosas no van
bien, continuo trabajan




Anexo 3: Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Ficha de validacién de contenido para instrumentos

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacién en la presente
investigacion: Cultura organizacional y compromiso laboral en los servidores
publicos de una entidad policial en Lima, 2024. Por lo que se le solicita que tenga

a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar

las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterio Detalle Calificacion
El/la item/pregunta
L pgrtene_ge a . la 1: de acuerdo
Suficiencia dimension/subcategoria .
0: en desacuerdo
y basta para obtener la
medicion de esta
Ellla item/pregunta se
comprende facilmente, )
_ : NP 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y )
L 0: en desacuerdo
semantica son
adecuadas
El/la item/pregunta tiene
. relacion légica con el 1: de acuerdo
Coherencia L . ]
indicador que esta 0: en desacuerdo
midiendo
‘ El/la lltem'/pregunta es 1: de acuerdo
Relevancia esencial o importante, es _
) : : 0: en desacuerdo
decir, debe ser incluido




Matriz de validacion del cuestionario de la variable Cultura Organizacional

Definicién conceptual: Denison y Neale (1996) sefalan que la cultura organizacional es aquel elemento esencial para que la
operatividad y funcionamiento de una organizacion se pueda concretar en relacion a los objetivos y metas que esta aspire a
conseguir. Esta se construye partiendo de una serie de valores, creencias, y normas, que aceptan y comparten tanto las personas
como los grupos que hacen vida en la organizacion.

Dimension Indicador ftem

Claridad

Suficiencia
Relevancia

— | Coherencia
— |Observacion

=
=
=

1. La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor

=
=
=
[EnY
[EnY

informacion.

Empoderamiento 3. La |_nformaC|on se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién que se 1 1 1 1 1
necesita.
4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. 1 1 1 1 1

5. La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun 1 1 1 1 1
grado.

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes grupos de esta 1 1 1 1 1

Implicacion L
organizacion.
7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 1 1 1 1 1
Trabajo en 8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la 1 1 1 1 1
equipo direccion.
9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organizacion. 1 1 1 1 1

10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacién entre su trabajo y 1 1 1 1 1
los objetivos de la organizacion.

Desarrollo de

capacidades 11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. 1 1 1 1 1
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12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran 1 1 1 1 1
constantemente.
13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus 1 1 1 1 1
miembros.
14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja 1 1 1 1 1
competitiva.
15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias 1 1 1 1 1
para hacer el trabajo.
16. Los lideres y directores practican lo que pregonan. 1 1 1 1 1
17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas. 1 1 1 1 1
Valores 18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos 1 1 1 1 1
centrales conducimos.
19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas. 1 1 1 1 1
20. Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 1 1 1 1 1
. . correcto.
Consistencia . . . ;
21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones 1 1 1 1 1
donde todos ganen.
22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”. 1 1 1 1 1
Acuerdo 23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles 1 1 1 1 1
24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave. 1 1 1 1 1
25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas | 1 1 1 1 1
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26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible. 1 1 1 1 1
27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva 1 1 1 1 1
comun.
C?&f@'}?:ggg € | 28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion. 1 1 1 1 1
29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como trabajar con alguien 1 1 1 1 1
de otra organizacion.
30. Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos. 1 1 1 1 1
31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. 1 1 1 1 1
32. Respondemos bien a los cambios del entorno. 1 1 1 1 1
O”igﬁgg‘ al 33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas. 1 1 1 1 1
34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias. 1 1 1 1 1
Adaptabilidad 35. L_os diferentes grupos de esta organizaciébn cooperan a menudo para introducir 1 1 1 1 1
cambios.
36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a 1 1 1 1 1
introducir cambios.
. L 37. La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. 1 1 1 1 1
Orientacion al
cliente 38. Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades de nuestro 1 1 1 1 1
entorno.
39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes. 1 1 1 1 1
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40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes 1 1 1 1 1
41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar 1 1 1 1 1
42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. 1 1 1 1 1
Apreqdlzgje 43. Muchas ideas “se pierden por el camino”. 1 1 1 1 1

organizativo
44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano. 1 1 1 1 1
45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda”. 1 1 1 1 1
46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo. 1 1 1 1 1
47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. 1 1 1 1 1

D|recp|c_)n y 48. Esta organizacion tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
propésitos ; 1 1 1 1 1
. trabajo.

estratégicos

49, Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. 1 1 1 1 1
Mision
50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara. 1 1 1 1 1
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 1 1 1 1 1
Metas y 52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas 1 1 1 1 1
objetivos ' '

53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. 1 1 1 1 1
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54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. 1 1 1 1 1
55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener 1 1 1 1 1
éxito a largo plazo.
56. Tenemos una visién compartida de como sera esta organizacion en el futuro. 1 1 1 1 1
57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. 1 1 1 1 1
Vision 58. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo plazo. 1 1 1 1 1
59. Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. 1 1 1 1 1
60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a 1 1 1 1 1

largo plazo.




Ficha de validacién de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Escala Denison Organizational Culture Survey (DOCS)

Objetivo del instrumento

Comprender en qué nivel se ubica la cultura organizacional que
posee la institucion en estudio a partir de la percepcién de sus
colaboradores,

Nombres y apellidos del experto

Enrique Fernando Samamé Sanchez

Documento de identidad

16421648

Afos de experiencia en el area

32 afos

Maximo Grado Académico

Maestro en Administracion y Ciencias Policiales con mencién en
Gestion Puablica

Nacionalidad

Peruana

Institucion

Policia Nacional del Peru

Cargo

Coronel PNP Jefe de la Division Policial de Investigacion de
Denuncias Derivadas del Ministerio Publico - DIRINCRI PNP

NUumero teleféonico

993382702

Firma /; )
/ N\
Fecha 25/05/2024




Matriz de validacién del cuestionario de la variable Compromiso Laboral

Definicién conceptual: Agurto et al.(2020) sefiala que es el nivel de compromiso empleado por la persona en su entorno
laboral, dando lo mejor de ellas mismas cognitivamente, pero también en nivel fisico y emocional, lo que se traduce en un
compromiso por mantener el esfuerzo en su trabajo.
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Energia 1.- En mi trabajo me siento lleno de energia 1 1 1 1 1
Motivacion 2.- Mi trabajo esta lleno de significado y proposito 1 1 1 1 1
3.- El tiempo vuela cuando estoy trabajando 1 1 1 1 1
Esfuerzo | Perseverancia
4.- Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 1 1 1 1 1
5.- Estoy entusiasmado con mi trabajo 1 1 1 1 1
Entusiasmo
6.- Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi 1 1 1 1 1
7.- Mi trabajo me inspira 1 1 1 1 1
Orgullo
8.- Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar 1 1 1 1 1
Lealtad 9.- Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 1 1 1 1 1
Inspiracion
10.- Estoy orgulloso del trabajo que hago 1 1 1 1 1
Retos 11.- Estoy inmerso en mi trabajo 1 1 1 1 1
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12.- Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 1 1 1 1 1
Concentracion e
inmersién en el | 13.- Mi trabajo es retador 1 1 1 1 1
trabajo
L, 14.- Me “dejo llevar” por mi trabajo 1 1 1 1 1
Dedicacién ) P J
Plena . . .
15.- Soy muy persistente en mi trabajo 1 1 1 1 1
Felicidad 16.- Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo 1 1 1 1 1
17.- Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajan 1 1 1 1 1




Ficha de validacién de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES — 17)

Objetivo del instrumento

Comprender en qué nivel se ubica la cultura organizacional que
posee la institucion en estudio a partir de la percepcién de sus
colaboradores,

Nombres y apellidos del experto

Enrique Fernando Samamé Sanchez

Documento de identidad

16421648

Afos de experiencia en el area

32 afos

Maximo Grado Académico

Maestro en Administracion y Ciencias Policiales con mencién en
Gestion Puablica

Nacionalidad

Peruana

Institucion

Policia Nacional del Peru

Cargo

Coronel PNP Jefe de la Division Policial de Investigacion de
Denuncias Derivadas del Ministerio Publico - DIRINCRI PNP

NUumero teleféonico

993382702

. p %
Firma 7 7/
/ N\
Fecha 25/05/2024




Ficha de validacién de contenido para instrumentos

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacién en la presente
investigacion: Cultura organizacional y compromiso laboral en los servidores
publicos de unaentidad policial en Lima, 2024. Por lo que se le solicita que tenga

a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar

las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

decir, debe ser incluido

Criterio Detalle Calificacion
El/la item/pregunta
pertenece a la )
L . it . 1: de acuerdo
Suficiencia dimension/subcategoria 0: en desacuerdo
y basta para obtener la '
medicion de esta
Ellla item/pregunta se
comprende facilmente, 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y T
P 0: en desacuerdo
semantica son
adecuadas
El/la item/pregunta tiene
. relacion légica con el 1: de acuerdo
Coherencia L i ]
indicador que esta 0: en desacuerdo
midiendo
‘ El/la lltem'/pregunta es 1: de acuerdo
Relevancia esencial o importante, es

0: en desacuerdo




Matriz de validacion del cuestionario de la variable Cultura Organizacional

Definicién conceptual: Denison y Neale (1996) sefalan que la cultura organizacional es aquel elemento esencial para que la
operatividad y funcionamiento de una organizacion se pueda concretar en relacion a los objetivos y metas que esta aspire a
conseguir. Esta se construye partiendo de una serie de valores, creencias, y normas, que aceptan y comparten tanto las personas
como los grupos que hacen vida en la organizacion.

Dimension Indicador ftem

Claridad

Suficiencia
Relevancia

— | Coherencia
— |Observacion

=
=
=

1. La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor

=
=
=
[EnY
[EnY

informacion.

Empoderamiento 3. La |_nformaC|on se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién que se 1 1 1 1 1
necesita.
4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. 1 1 1 1 1

5. La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun 1 1 1 1 1
grado.

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes grupos de esta 1 1 1 1 1

Implicacion L
organizacion.
7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 1 1 1 1 1
Trabajo en 8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la 1 1 1 1 1
equipo direccion.
9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organizacion. 1 1 1 1 1

10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacién entre su trabajo y 1 1 1 1 1
los objetivos de la organizacion.

Desarrollo de

capacidades 11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. 1 1 1 1 1
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12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran 1 1 1 1 1
constantemente.
13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus 1 1 1 1 1
miembros.
14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja 1 1 1 1 1
competitiva.
15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias 1 1 1 1 1
para hacer el trabajo.
16. Los lideres y directores practican lo que pregonan. 1 1 1 1 1
17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas. 1 1 1 1 1
Valores 18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos 1 1 1 1 1
centrales conducimos.
19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas. 1 1 1 1 1
20. Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 1 1 1 1 1
. . correcto.
Consistencia . . . ;
21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones 1 1 1 1 1
donde todos ganen.
22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”. 1 1 1 1 1
Acuerdo 23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles 1 1 1 1 1
24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave. 1 1 1 1 1
25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas | 1 1 1 1 1
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26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible. 1 1 1 1 1
27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva 1 1 1 1 1
comun.
C?&f@'}?:ggg € | 28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion. 1 1 1 1 1
29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como trabajar con alguien 1 1 1 1 1
de otra organizacion.
30. Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos. 1 1 1 1 1
31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. 1 1 1 1 1
32. Respondemos bien a los cambios del entorno. 1 1 1 1 1
O”igﬁgg‘ al 33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas. 1 1 1 1 1
34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias. 1 1 1 1 1
Adaptabilidad 35. L_os diferentes grupos de esta organizaciébn cooperan a menudo para introducir 1 1 1 1 1
cambios.
36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a 1 1 1 1 1
introducir cambios.
. L 37. La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. 1 1 1 1 1
Orientacion al
cliente 38. Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades de nuestro 1 1 1 1 1
entorno.
39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes. 1 1 1 1 1
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40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes 1 1 1 1 1
41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar 1 1 1 1 1
42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. 1 1 1 1 1
Apreqdlzgje 43. Muchas ideas “se pierden por el camino”. 1 1 1 1 1

organizativo
44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano. 1 1 1 1 1
45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda”. 1 1 1 1 1
46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo. 1 1 1 1 1
47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. 1 1 1 1 1

D|recp|c_)n y 48. Esta organizacion tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
propésitos ; 1 1 1 1 1
. trabajo.

estratégicos

49, Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. 1 1 1 1 1
Mision
50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara. 1 1 1 1 1
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 1 1 1 1 1
Metas y 52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas 1 1 1 1 1
objetivos ' '

53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. 1 1 1 1 1
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54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. 1 1 1 1 1
55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener 1 1 1 1 1
éxito a largo plazo.
56. Tenemos una visién compartida de como sera esta organizacion en el futuro. 1 1 1 1 1
57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. 1 1 1 1 1
Vision 58. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo plazo. 1 1 1 1 1
59. Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. 1 1 1 1 1
60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a 1 1 1 1 1

largo plazo.




Ficha de validacién de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Escala Denison Organizational Culture Survey (DOCS)

Objetivo del instrumento

Comprender en qué nivel se ubica la cultura organizacional que
posee la institucion en estudio a partir de la percepcién de sus
colaboradores,

Nombres y apellidos del experto

Enrique Hugo Felipe Monrroy

Documento de identidad

10208948

Afos de experiencia en el area

32 afos

Maximo Grado Académico

Magister en Administracion y Ciencias Policiales - Gestion Publica
Magister en Gobierno y Politicas Publicas

Nacionalidad

Peruano

Institucion

Policia Nacional del Peru

Cargo

General PNP Jefe de la Region Policial Lima

NUmero teleféonico

997519306

Firma

Fecha

26/05/2024




Matriz de validacién del cuestionario de la variable Compromiso Laboral

Definicién conceptual: Agurto et al.(2020) sefiala que es el nivel de compromiso empleado por la persona en su entorno
laboral, dando lo mejor de ellas mismas cognitivamente, pero también en nivel fisico y emocional, lo que se traduce en un
compromiso por mantener el esfuerzo en su trabajo.
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Energia 1.- En mi trabajo me siento lleno de energia 1 1 1 1 1
Motivacion 2.- Mi trabajo esta lleno de significado y proposito 1 1 1 1 1
3.- El tiempo vuela cuando estoy trabajando 1 1 1 1 1
Esfuerzo | Perseverancia
4.- Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 1 1 1 1 1
5.- Estoy entusiasmado con mi trabajo 1 1 1 1 1
Entusiasmo
6.- Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi 1 1 1 1 1
7.- Mi trabajo me inspira 1 1 1 1 1
Orgullo
8.- Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar 1 1 1 1 1
Lealtad 9.- Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 1 1 1 1 1
Inspiracion
10.- Estoy orgulloso del trabajo que hago 1 1 1 1 1
Retos 11.- Estoy inmerso en mi trabajo 1 1 1 1 1
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12.- Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 1 1 1 1 1
Concentracion e
inmersién en el | 13.- Mi trabajo es retador 1 1 1 1 1
trabajo
L 14.- Me “dejo llevar” por mi trabajo 1 1 1 1 1
Dedicacién ) P J
Plena . . .
15.- Soy muy persistente en mi trabajo 1 1 1 1 1
Felicidad 16.- Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo 1 1 1 1 1
17.- Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajan 1 1 1 1 1




Ficha de validacién de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES — 17)

Objetivo del instrumento

Comprender en qué nivel se ubica el compromiso laboral que
poseen los colaboradores

Nombres y apellidos del experto

Enrique Hugo Felipe Monrroy

Documento de identidad

10208948

Afos de experiencia en el area

32 afos

Maximo Grado Académico

Magister en Administracion y Ciencias Policiales - Gestion Publica
Magister en Gobierno y Politicas Publicas

Nacionalidad

Peruano

Institucion

Policia Nacional del Peru

Cargo

General PNP Jefe de la Region Policial Lima

NUumero telefonico

997519306

Firma

Fecha

26/05/2024




Ficha de validacién de contenido para instrumentos

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacién en la presente
investigacion: Cultura organizacional y compromiso laboral en los servidores
publicos de unaentidad policial en Lima, 2024. Por lo que se le solicita que tenga

a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar

las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

decir, debe ser incluido

Criterio Detalle Calificacion
El/la item/pregunta
pertenece a la )
L . it . 1: de acuerdo
Suficiencia dimension/subcategoria 0: en desacuerdo
y basta para obtener la '
medicion de esta
Ellla item/pregunta se
comprende facilmente, 1: de acuerdo
Claridad es decir, su sintactica y T
P 0: en desacuerdo
semantica son
adecuadas
El/la item/pregunta tiene
. relacion légica con el 1: de acuerdo
Coherencia L i ]
indicador que esta 0: en desacuerdo
midiendo
‘ El/la lltem'/pregunta es 1: de acuerdo
Relevancia esencial o importante, es

0: en desacuerdo




Matriz de validacion del cuestionario de la variable Cultura Organizacional

Definicién conceptual: Denison y Neale (1996) sefalan que la cultura organizacional es aquel elemento esencial para que la
operatividad y funcionamiento de una organizacion se pueda concretar en relacion a los objetivos y metas que esta aspire a
conseguir. Esta se construye partiendo de una serie de valores, creencias, y normas, que aceptan y comparten tanto las personas
como los grupos que hacen vida en la organizacion.

Dimension Indicador ftem

Claridad

Suficiencia
Relevancia

— | Coherencia
— |Observacion

=
=
=

1. La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su trabajo.

2. Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor

=
=
=
[EnY
[EnY

informacion.

Empoderamiento 3. La |_nformaC|on se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacién que se 1 1 1 1 1
necesita.
4. Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en el grupo. 1 1 1 1 1

5. La planificacién de nuestro trabajo es continua e implica a todo el mundo en algun 1 1 1 1 1
grado.

6. Se fomenta activamente la cooperacién entre los diferentes grupos de esta 1 1 1 1 1

Implicacion L
organizacion.
7. Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo. 1 1 1 1 1
Trabajo en 8. Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de descargar el peso en la 1 1 1 1 1
equipo direccion.
9. Los grupos y no los individuos son los principales pilares de esta organizacion. 1 1 1 1 1

10. El trabajo se organiza de modo cada persona entiende la relacién entre su trabajo y 1 1 1 1 1
los objetivos de la organizacion.

Desarrollo de

capacidades 11. La autoridad se delega de modo que las personas puedan actuar por si mismas. 1 1 1 1 1
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12. Las capacidades del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se mejoran 1 1 1 1 1
constantemente.
13. Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus 1 1 1 1 1
miembros.
14. La capacidad de las personas es vista como una fuente importante de ventaja 1 1 1 1 1
competitiva.
15. A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades necesarias 1 1 1 1 1
para hacer el trabajo.
16. Los lideres y directores practican lo que pregonan. 1 1 1 1 1
17. Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de practicas distintivas. 1 1 1 1 1
Valores 18. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos 1 1 1 1 1
centrales conducimos.
19. Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara problemas. 1 1 1 1 1
20. Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 1 1 1 1 1
. . correcto.
Consistencia . . . ;
21. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar soluciones 1 1 1 1 1
donde todos ganen.
22. Este grupo tiene una cultura “fuerte”. 1 1 1 1 1
Acuerdo 23. Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles 1 1 1 1 1
24. A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en temas clave. 1 1 1 1 1
25. Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas | 1 1 1 1 1




« « © S
S| © o | © =
c © c c S
: . . ' o | © | & g
Dimension Indicador Iltem S = 5 S Z
= ‘—U < Q£ b
31°18|&|8
26. Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible. 1 1 1 1 1
27. Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen una perspectiva 1 1 1 1 1
comun.
C?&f@'}?:ggg € | 28. Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion. 1 1 1 1 1
29. Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacién es como trabajar con alguien 1 1 1 1 1
de otra organizacion.
30. Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos. 1 1 1 1 1
31. La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil de cambiar. 1 1 1 1 1
32. Respondemos bien a los cambios del entorno. 1 1 1 1 1
O”igﬁgg‘ al 33. Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las cosas. 1 1 1 1 1
34. Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias. 1 1 1 1 1
Adaptabilidad 35. L_os diferentes grupos de esta organizaciébn cooperan a menudo para introducir 1 1 1 1 1
cambios.
36. Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a 1 1 1 1 1
introducir cambios.
. L 37. La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras decisiones. 1 1 1 1 1
Orientacion al
cliente 38. Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y necesidades de nuestro 1 1 1 1 1
entorno.
39. Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes. 1 1 1 1 1
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40. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes 1 1 1 1 1
41. Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar 1 1 1 1 1
42. Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados. 1 1 1 1 1
Apreqdlzgje 43. Muchas ideas “se pierden por el camino”. 1 1 1 1 1

organizativo
44. El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano. 1 1 1 1 1
45. Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta haciendo la izquierda”. 1 1 1 1 1
46. Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo plazo. 1 1 1 1 1
47. Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones. 1 1 1 1 1

D|recp|c_)n y 48. Esta organizacion tiene una misién clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
propésitos ; 1 1 1 1 1
. trabajo.

estratégicos

49, Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro. 1 1 1 1 1
Mision
50. La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta clara. 1 1 1 1 1
51. Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir. 1 1 1 1 1
Metas y 52. Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas 1 1 1 1 1
objetivos ' '

53. La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar. 1 1 1 1 1
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54. Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados. 1 1 1 1 1
55. Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que hacer para tener 1 1 1 1 1
éxito a largo plazo.
56. Tenemos una visién compartida de como sera esta organizacion en el futuro. 1 1 1 1 1
57. Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo. 1 1 1 1 1
Vision 58. El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo plazo. 1 1 1 1 1
59. Nuestra visidn genera entusiasmo y motivacion entre nosotros. 1 1 1 1 1
60. Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision a 1 1 1 1 1

largo plazo.




Ficha de validacién de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Escala Denison Organizational Culture Survey (DOCS)

Objetivo del instrumento

Comprender en qué nivel se ubica la cultura organizacional que
posee la institucion en estudio a partir de la percepcién de sus
colaboradores,

Nombres y apellidos del experto

Nilton Reynaldo Santos Villalta

Documento de identidad

07616606

Afos de experiencia en el area

32 afos

Maximo Grado Académico

Maestro en Administracion y Ciencias Policiales mencion en
Gestion Puablica
Magister en Gobierno y Politicas Publicas

Nacionalidad

Peruana

Institucion

Policia Nacional del Peru

Cargo

General PNP Director de la Policia Fiscal

NUmero teleféonico

997553306

Firma

Fecha

24/05/2024




Matriz de validacién del cuestionario de la variable Compromiso Laboral

Definicién conceptual: Agurto et al.(2020) sefiala que es el nivel de compromiso empleado por la persona en su entorno
laboral, dando lo mejor de ellas mismas cognitivamente, pero también en nivel fisico y emocional, lo que se traduce en un
compromiso por mantener el esfuerzo en su trabajo.
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Energia 1.- En mi trabajo me siento lleno de energia 1 1 1 1 1
Motivacion 2.- Mi trabajo esta lleno de significado y proposito 1 1 1 1 1
3.- El tiempo vuela cuando estoy trabajando 1 1 1 1 1
Esfuerzo | Perseverancia
4.- Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 1 1 1 1 1
5.- Estoy entusiasmado con mi trabajo 1 1 1 1 1
Entusiasmo
6.- Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi 1 1 1 1 1
7.- Mi trabajo me inspira 1 1 1 1 1
Orgullo
8.- Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar 1 1 1 1 1
Lealtad 9.- Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 1 1 1 1 1
Inspiracion
10.- Estoy orgulloso del trabajo que hago 1 1 1 1 1
Retos 11.- Estoy inmerso en mi trabajo 1 1 1 1 1
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12.- Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 1 1 1 1 1
Concentracion e
inmersién en el | 13.- Mi trabajo es retador 1 1 1 1 1
trabajo
L, 14.- Me “dejo llevar” por mi trabajo 1 1 1 1 1
Dedicacién ) P J
Plena . . .
15.- Soy muy persistente en mi trabajo 1 1 1 1 1
Felicidad 16.- Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo 1 1 1 1 1
17.- Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajan 1 1 1 1 1




Ficha de validacién de juicio de expertos

Nombre del instrumento

Escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES — 17)

Objetivo del instrumento

Comprender en qué nivel se ubica el compromiso laboral que
poseen los colaboradores

Nombres y apellidos del experto

Nilton Reynaldo Santos Villalta

Documento de identidad

07616606

Afos de experiencia en el area

32 afos

Maximo Grado Académico

Maestro en Administracion y Ciencias Policiales mencion en
Gestion Puablica
Magister en Gobierno y Politicas Publicas

Nacionalidad

Peruana

Institucion

Policia Nacional del Peru

Cargo

General PNP Director de la Policia Fiscal

NUumero telefonico

997553306

Firma

Fecha

24/05/2026




VALIDEZ DE EXPERTOS

Cuadro N° 01: Validez de contenido por criterio de jueces del cuestionario de la variable 1: Cultura organizacional

CRITERIOS
Itemes N° Jueces Acuerdos
SUFICIENCIA | CLARIDAD [COHERENCIA| RELEVANCIA V Aiken Descriptivo

DIMENSION 1: IMPLICACION 100.0% valido

1 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
2 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
3 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
4 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
5 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
6 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
7 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
8 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
9 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
10 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
11 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
12 3 3 3 3 3 12 100.0% valido
13 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
14 3 3 3 3 3 12 100.0% valido
15 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
DIMENSION 2: CONSISTENCIA 100.0% valido

16 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
17 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
18 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
19 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
20 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
21 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
22 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
23 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
24 3 3 3 3 3 12 100.0% valido
25 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
26 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
27 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
28 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
29 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
30 3 3 3 3 3 12 100.0% valido




DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD 100.0% Valido

31 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
32 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
33 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
34 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
35 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
36 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
37 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
38 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
39 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
40 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
41 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
42 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
43 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
44 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
45 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
DIMENSION 4: MISION 100.0% Valido

46 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
47 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
48 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
49 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
50 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
51 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
52 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
53 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
54 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
55 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
56 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
57 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
58 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
59 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
60 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
CULTURA ORGANIZACIONAL 720 100.0% Valido

Interpretacion:

Para realizar la validacion del instrumento de CULTURA ORGANIZACIONAL, ha sido establecido a traves del método de Jueces utilizando el
coeficiente V de Aiken. Se obtuvo que, de los 19 item's que conforman el instrumento presentan una V. Aiken de 1.00, segun Voutilainen &
Liukkonen (1995) estblece que, si el test V. Aiken es mayor de 0.8 el instrumento es valido.




VALIDEZ DE EXPERTOS

Cuadro N° 01: Validez de contenido por criterio de jueces del cuestionario de la variable 1. Compromiso laboral

CRITERIOS
Itemes N° Jueces Acuerdos
SUFICIENCIA | CLARIDAD |COHERENCIA| RELEVANCIA V Aiken Descriptivo
DIMENSION 1: ESFUERZO 100.0% Valido
1 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
2 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
3 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
4 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
5 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
6 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
DIMENSION 2: LEALTAD 100.0% Valido
7 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
8 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
9 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
10 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
11 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
DIMENSION 3: DEDICACION PLENA 100.0% Valido
12 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
13 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
14 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
15 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
16 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
17 3 3 3 3 3 12 100.0% Valido
COMPROMISO LABORAL 204 100.0% Valido

Interpretacién:

Para realizar la validacion del instrumento de COMPROMISO LABORAL, ha sido establecido a traves del método de Jueces utilizando el
coeficiente V de Aiken. Se obtuvo que, de los 19 item's que conforman el instrumento presentan una V. Aiken de 1.00, segun Voutilainen &
Liukkonen (1995) estblece que, si el test V. Aiken es mayor de 0.8 el instrumento es valido.
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Escala: Cultura organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 20 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,893 60

Escala: Compromiso laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Vdlido 20 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,959 17




Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacién: Cultura organizacional y compromiso laboral en los
servidores publicos de una entidad policial en Lima, 2024

Investigador: Robert Rosendo Lazo Pinto

Propoésito del estudio: Le invitamos a participar en la investigacion “Cultura
organizacional y compromiso laboral en los servidores publicos de una entidad
policial en Lima, 2024”, cuyo objetivo es: Determinar la relacion entre la cultura
laboral y el compromiso laboral de en los servidores publicos de una entidad policial
en Lima, 2024. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de
Maestria en Gerencia Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Los
Olivos, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucion Policia Nacional del Peru.

La investigacion persigue examinar la relacion que se manifiesta entre cultura
organizacional y el compromiso laboral, y de esta manera poder comprender en
gué nivel se encuentran presentes dichas variables a partir de la percepcion de los
miembros de la organizacion, para asi saber la forma como estan conectados, lo
cual permitira dar una serie de recomendaciones a la entidad en estudio, destinadas
a mejorar su actual situacion, convirtiéendose en una fortaleza, pues al contar con
una cultura organizacional que compartan sus trabajadores se la entidad tendra a
su vez servidores publicos con un alto nivel y sentido de compromiso respecto a la
consecucion de los objetivos y las metas que se ha planteado.

Procedimiento:
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran algunas preguntas asociadas a
las variables en estudio.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 60 minutos y se realizara a través
del empleo de un formulario en linea (Google formulario)

3. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.



Riesgo (principio de No maleficencia):

Su participacion en la investigacion NO implicara la existencia de riesgo o dafio. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad,
usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaré que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econdémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Robert
Rosendo Lazo Pinto email: robert.lazop19@gmail.com y asesor Miguel Angel
Alcalde Alvites email: malcaldeal@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento:
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: SOS. PNP Luis Humberto Zarate Martinez, Fecha y hora: 05
de junio del 2024 hrs.08:30.

Firma:




Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin

?’j feedbuck S‘tudio ROBERT ROSEMDO LAZQ PINTQ  cultura organizacional y compromisa laboral en los servidores piblicos de una entidad policial en Lima, 2024 —_— 100 < 1 de 446 - > @

E Resumen de coincidencias

: 15 %

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

2]
ESCUELA DE POSGRADO - 4
E{ Se estan viendo fuentes estandar
PROGRAMA DE ESTUDIOS MAESTRIA EN GESTION - [ @ |
PUBLICA
Coincidencia:
.~ 9
Cultura organizacional y compromiso Iaborad en los servidores 0 1 4% >
publicos de una entidad policial en Lima, 2024 R
- 2 sida 4 Ol{) >
Fi
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE °
Maestro en Gestion Publica hd 3 ada 1 O{J >
@
AUTOR_: 4_ :ep ositorio.ucv.edu.pe ‘] 06 »
Laza Pinto, Robert Rosends (orcid org/ 0000-0003-0165-0825) Q
a T 5 c cialat 1;-;'; 1% >
ASESORES: — e
Dr. Alcalde Alvites, Miguel Angel {orcid_org/0000-0002-8311-8817) @ 6 Entregado a Universida.. ¢ 9 >
Mtra. Alza Salvatierra, Silvia Del Pllar (orcid.org/0000-0002-T07 5-6167) — Traba !
) . <1 %
LIMNEA DE INVESTIGACION: E 7 1% >
Gestitn de politicas plblicas
8 rep .“. 4 <1% >
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Desamallo econdmico, emplen y emprendimiento 9 <1% »
LIMA - PERU 10 <1% >
2024 -

17 repositoriousanpedro <“| 0(6 b

Pégina: 1 de 39 Mamero de palabras: 12723 Version solo texto del informe Alta resolucion (LR ) 2 @ ———— &
H O Buscar s ] wl x3 3 & ™M ry ! [ R S




Anexo 7. Analisis complementario. Base de datos analisis estadistico

A | B|CIDEIFIGIH|I|JIKIJLIMN OFP QRS T UV W % |Y|Z AAAB AC|AD) AE|AF|AG|AH| Al AJ| AK| AL |AM| AN| AQ ) AF| AQ) AR| AS| AT AU| AV AW AX) AY| AZ|BA |BE|EC BO| BE| BF | BG| BH| Bl
CULTURA ORGANIZACIONAL

P1(P2|P3|P4|P5|PE| P7|Pg| P9 |P10| P11|P12|P13{P14(P15| P16| P17 (P18|P13|[P20| P2 1|P 22 P2 3P 24P 25P 26P27|P28P 24 P30 P31|P32P33P 34P35P 3§ P3 7P 35P3IAP 40 P4H1[P42 P 4 3P4 4P 45 P 46P 4 7P 43P 43P 50 P51 P52 PS5 3P 54 P55 P5EP 57 PS HP 546
32| a| s s alz| e ¢ sz s s3] s] s34 a|a|a[a[s]a|s|e]a|sa|s|s|a|s]a|s]+]+]a]a|s[s]z]3]s|s|2|s]s]z]3|s[56]s]z=

o
o
w|on|en|on[en]|—[=]en[~

ENE]ENES
ENIENE

.

1%
=
-
=

n|en |4 fen ] fen

&
@
w
-

|| & e |en|en| [ en|en|cofen| o [ ra|na | enen |en| | = en| ~[en| o [en|en

enfral = fralenfon|enfea|enfra|eafro|eaf o | = fon|en | en|ra] = | en ] =

enfea| [ |enfen ) fea

an|rafra e[ on)en|w | rafrafon|on o fen|onfon| = [en| 2= [ra|enfen | enf e | enfen | enfon | ra fen | en

ENEN L] EN AT .
o [en|en|nfea|

onfen|en|eafonfon|en| e [en |4 |en| o 4o | en| 2o [en | en | m [ en

onfon|en|enfonf e |en|cafen ||| 2=
onfen|en|enfonfes|en| e fon )=

anfraea|onfon| s |onf e on) o= | nfea|en|ra

4u[on|sm | cofen|en | mfenfeo|en | cafen |4 | en | 4n o3| ea ] enfen | en | en | ca [

4u[ea|am|onfen|en|enfon|ea|en| e fen) =

nfon|ra|rafon[ra|ra|ra[= ||| = [ | en | en[en | en | ra|en [ra | en | enfra | ca|en|ca [on | en

=
@
-
&

enfen || m | m o | dm | cn [ dn | g | em|en [ en | em | cnfen | g | en [ 4n [ on | dm | m fon | g | en [ en [ e | en | ma

SIS ] ENEY
onfen|en|sm|on

—|wa|em|—




ET
]
5]

kil
72

65
:1:3
&7

&9
0

]

-

)

[ am| e ] en
w|en|en|ca[en)en
L] F N N
wa|on|am|ea[=]n
wafen|am|cafen)en

| |en|cafen]

EL BM EM BO BF BEQ BR BEBS BT BU BY Bw BX BY

T
»
)

COMPROMISO LABORAL

- N

FIGEEEEEEEEEEIEEEEELEIED
5 ] ] 5 5 5 ] ] 5
4 5 4 5 4 E 4 E 4
4| 5 4|5
[i] [i]
5 5

m
anen 1

o

a|m
o|m
a|m

|| en|enf o
|| en|enf o
|| en|enf o

a|m|m

o

m|af=|mla|n|o|n|o|o|m| o) o

o
o
o

]

a|m|m|m[m ;|

a|m|a|m[w|;|m|;| ool ofo)o

||| [

@
@

o

@
@
@

o |in|on|en || |en
w|a|m|o|m|@m]|a|m|m|@
w3 |m|en|m|on|en| o
w|on|m|en| @ @]
o3| |en| @@
w|ra|m|en|m|o|a]w

| |m|en|mfon|m| @] o| @




E
E

L}
E
5}

E
E

E
E
)

&5
BE

BT
B
E3
T
il

1]
3]
70

i




Vista variable SPSS
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Determinacion de la muestra del estudio.

__ZN.(®.(@
e2. (N-D+2%. (p). (q)

Donde:

n = Tamafio de la muestra

N= Tamafio de la poblacion = 84
Z= Nivel de confianza = 1.96

p= Probabilidad de acierto = 0.5
g= Probabilidad de no acierto= 0.5

e= Error maximo permitido = 0.05

Reemplazando:

- 1.962 84 . (0.5). (0.5)
0.05%. (70-1)+ 1.96° . (0.5). (0.5)

n=70




Anexo 8. Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion.
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