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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo Determinar la influencia de la cultura y el
compromiso organizacional con respecto al desempefio laboral en el Gobierno
Regional del Callao, 2021 en tiempos de Covid-19.

En este caso se considero necesario el evaluar el estado de comodidad de los
trabajadores y su sentimiento de apego y compromiso con la organizacion, de manera
en la que a partir de sus opiniones se pueda formular estrategias que beneficien a la
empresa de manera conjunta, impulsando su desarrollo como institucion. Es asi como
este estudio se construyé bajo un enfoque cuantitativo tipo basico, de nivel
correlacional, aplicando una encuesta dirigida a una muestra conformada por 165

colaboradores que trabajan bajo el régimen N°728 en el Gobierno Regional del Callao.

Los resultados obtenidos mostraron que las variables cultura y compromiso
organizacional se relacionan significativamente con el desempefio laboral en el
Gobierno Regional Del Callao, hipétesis que se pudo comprobar con un valor de 0.548

tras aplicar la correlaciéon Nagelkerke.

Palabras clave: Gestidn de servicio, responsabilidad social, eficiencia de servicio



Abstract

The present study aimed to determine the influence of culture and organizational
commitment with respect to work performance in the Regional Government of Callao,
2021 in times of COVID-19.

For such purpose, the employees’ state of comfort and feeling of attachment and
commitment to the organization at the peak of the pandemic were evaluated, so that,
based on their opinions, strategies that benefit the company and promote its
development as an institution may be designed. It should be noted that State entities
have been hit hardest by the pandemic while, at the same time, more have been
expected from them. This study was conducted under a basic correlational quantitative
approach through a survey directed to a sample of 165 employees working under
regime No. 728 in the Regional Government of Callao, which is its labor regime having

more benefits.

The results obtained showed that the variables organizational culture and
organizational commitment are significantly related to job performance in the Regional
Government of Callao, a hypothesis that was verified with a Nagelkerke R2 value of
0.548.

Keywords: Service management, social responsibility, service efficiency.



Resumo

O presente estudo teve como objetivo determinar a influéncia da cultura e do
compromisso organizacional no desempenho laboral no Governo Regional de Callao,
2021 em tempos de COVID-19.

Para este fim, avaliou-se o estado de conforto e 0 sentimento de apego e
comprometimento dos colaboradores com a organizagdo no auge da pandemia, para
que, a partir de suas opiniées, sejam formuladas estratégias que beneficiem a empresa
e promovam seu desenvolvimento como instituicdo. Deve-se notar que as entidades
estatais sdo as mais duramente atingidas pela pandemia, enquanto, ao mesmo tempo,
mais se espera delas. Este estudo foi realizado sob uma abordagem quantitativa
correlacional basica através de uma pesquisa dirigida a uma amostra de 165
trabalhadores sob regime n.° 728 do Governo Regional de Callao, sendo o seu regime

de trabalho com mais beneficios.

Os resultados obtidos mostraram que as variaveis cultura organizacional e
comprometimento  organizacional estdo significativamente relacionadas ao
desempenho no trabalho no Governo Regional de Callao, hipétese que foi verificada
com um valor de R2 de Nagelkerke de 0,548.

Palavras-chave: Gestao de servicos, responsabilidade social, eficiéncia de servicos.
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.  INTRODUCCION

La cultura organizacional permite crear un compromiso en los colaboradores, esto
mediante el compartir de creencias, valores y practicas que estan enfocadas al
cumplimiento de las metas organizacionales, dicha cultura debe ser lo suficientemente
flexible para poder ser adaptada al pais donde se encuentra, gracias a ella se
fortalecera los lazos de identidad cooperativa entre los tres actores importantes,
marca, equipo de trabajo y clientela (Solarte et al., 2019). Es entonces que la cultura
organizacional se puede precisar como la forma cémo se conducen diferentes
empresas, como a través de sus normas, valores y creencias buscan lograr el mejor
funcionamiento de sus operaciones y a su vez impulsan el cumplimiento de sus

objetivos los cuales tienen un fin comercial.

Actualmente, cada una de las entidades publicas peruanas siguen batallando contra
la pandemia del Covid-19, esto dio origen a que se creen mejores herramientas y
estrategias para poder brindar buenos servicios y sobrepasar esta crisis; por ejemplo,
las empresas se han tenido que adecuar a las redes sociales, crear sus paginas o apps
para patrocinar y vender sus productos (Flores, 2020). Por otro lado, el compromiso
organizacional tiene relacion con identificar emocionalmente la especialidad de cada
persona, hecho que esta vinculado de manera directa con la satisfaccién y el
rendimiento profesional; las empresas deben contar con colaboradores que sean
comprometidos con los valores y metas establecidas por la organizacion, si los
trabajadores carecen de esto pueden dafiar la productividad debido a que no se cuenta

con una misién convincente ni relaciones laborales con un nivel alto de confianza.

Asimismo, los trabajadores que se identifican con su area de trabajo se encuentran
comprometidos y llevan a su empresa al éxito, son los que ayudaran a mejorar la
organizacion, daran puntos ventajosos que permitird una mayor tasa productiva interna
y a su vez se evitaran los desempleos (Galicia et al., 2020). Un punto importante a
sefialar es que la empresa tiene la responsabilidad de brindar un buen ambiente

laboral para una correcta gestion del compromiso positivo.
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El presente estudio buscara dar solucion al problema general que ocurre en estos
momentos de pandemia: ¢De qué manera influyen la cultura y el compromiso
organizacional con respecto al desempefio laboral en el Gobierno Regional del Callao,
2021 en tiempo de covid-19?, de igual manera, se responderan los problemas
especificos: a) ¢ De qué manera influyen la cultura y el compromiso organizacional con
respecto al rendimiento en la tarea en el Gobierno Regional del Callao, 2021 en tiempo
de covid-19? b) ¢De qué manera influyen la cultura y el compromiso organizacional
con respecto al rendimiento en el contexto en el Gobierno Regional del Callao, 2021
en tiempo de covid-19? c) ¢De qué manera influyen la cultura y el compromiso
organizacional con respecto a los comportamientos contraproducentes en el Gobierno

Regional del Callao, 2021 en tiempo de covid-19?.

La justificacion sobre la indagacion de esta investigacion se baso en dar conocimiento
sobre la probleméatica que padecen las instituciones del estado en especial el Gore
Callao en épocas de pandemia, a su vez, se buscé y recopild informacion sobre las
variables “cultura organizacional”’, “compromiso organizacional” y “desempefo
laboral”, aquellos términos han sido definidas y explicadas por varios autores y se

buscd informacién tanto nacional como internacional.

En el estudio presente se plante6 como objetivo general empleando las tres variables
de estudio, lo cual se formul6 de la siguiente manera: Determinar la influencia de la
cultura y el compromiso organizacional con respecto al desempeiio laboral en el
Gobierno Regional del Callao, 2021 en tiempo de covid-19. Asimismo, se estructuraron
los especificos: a) Determinar la influencia de la cultura y el compromiso organizacional
en relacién al rendimiento en la tarea en el Gobierno Regional del Callao, 2021 en
tiempo de covid-19. b) Determinar la influencia de la cultura y el compromiso
organizacional en relacién al rendimiento en el contexto en el Gobierno Regional del
Callao, 2021 en tiempo de covid-19. ¢) Determinar la influencia de la cultura y el
compromiso organizacional en relacién a los comportamientos contraproducentes en

el Gobierno Regional del Callao, 2021 en tiempo de covid-19.
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Finalmente, se formuld como hipétesis general: La cultura y el compromiso
organizacional influyen significativamente con respecto al desempefio laboral en el
Gobierno Regional del Callao, 2021 en tiempo de covid-19, y las hipotesis especificas:
a) La cultura y el compromiso organizacional influyen significativamente con el
rendimiento en la tarea en el Gobierno Regional del Callao, 2021en tiempo de covid-
19. b) La cultura y el compromiso organizacional influyen significativamente con el
rendimiento en el contexto en el Gobierno Regional del Callao, 2021 en tiempo de
covid-19. c) La cultura y el compromiso organizacional influyen significativamente con
los comportamientos contraproducentes en el Gobierno Regional del Callao, 2021 en

tiempo de covid-19.
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ll.  MARCO TEORICO

Ahora, desde una perspectiva internacional se tiene a la autora Romero (2017) que
realizd su investigacion con el proposito de determinar las modalidades de contrato
ocasional y nombramiento y su influencia en relacion al compromiso organizacional en
los servidores publicos del Ministerio del Trabajo, se implementé el método
exploratorio y/o descriptivo, contando con una poblaciéon de 681 y una muestra
conformada por 372 funcionarios y se les implementd la encuesta como estrategia para
recolectar los datos, finalmente, los datos arrojaron que el comportamiento de los tres
compromisos no varian significativamente y gracias a estos resultados se pudo
elaborar un plan de fortalecimiento, el cual permite a futuro que estas actividades sean
beneficiosas para los profesiones y la empresa publica. Generando mayor confianza y
compromiso con los colaboradores para el desarrollo 6ptimo y efectivo de ellos,
permitiendo que | empresa publica tenga un mejor servicio en el desarrollo de los
trabajos. En la misma linea de pensamiento, la autora Manzano (2017) en su estudio
precié como objetivo realizar un analisis acerca de la dinamica estudiantil en la Unidad
Educativa Santo Domingo de Guzman, la investigacion tuvo un enfoque cualitativo y
cont6 con una muestra de 50 docentes, a los cuales se les fue aplicada encuesta como
estrategia para recoger los datos, los resultados evidenciaron que existen diferentes
tipos de compromiso organizacional en un centro, esto en base a la variacion de
género, edad o afio de estadia en la entidad, asi, se concluy6 que la propuesta puede
lograr cambios en la dinamica de la institucién y tener mejores perspectivas de las

personas del area educativa.

Respecto al contexto internacional, en la investigacion que realiz6 Chango (2021)
sobre la cultura organizacional y el modelamiento de sus practicas en la microempresa
lelectric, plante6 como objetivo definir la cultura organizacional actual y la cultura
requerida por la institucién en la empresa antes mencionada; de igual forma, este
trabajo tomé un enfoque mixto y del tipo descriptiva, la muestra fue de 10
colaboradores de la compafia dentro del area administrativa y técnico, ademas se
aplicé la encuesta para recoger la informacion, para concluir se impuso un

modelamiento cultural, el cual se basa en la comprension y aplicacion de actividades
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culturales, asi como la identificacion de brechas, alineado a la estrategia empresarial
de la entidad que permita intensificar la presencia de atributos culturales; también, se
cred un plan de accion para el modelo de la cultura organizacional dentro de la
compafiia lelectric. EI mismo caso pasa con el autor L6épez (2020) que plante6 en su
estudia como fin determinar un diagndstico de la relacion entre la cultura
organizacional y el nivel de desempefio laboral en la empresa INSELMED asi que se
utilizé una investigacion del tipo descriptiva; también fue aplicado el muestreo censal
a todos los trabajadores de la empresa y se aplicé la encuesta para recoger los datos,
se concluy6 que en la empresa no se presenta la cultura organizacional predominante;
sin embargo, los trabajadores conceden valor al servicio hacia los usuarios y tienen

innovacion y creatividad.

Por dltimo, se puede destacar a la autora Ortiz (2017) la cual tuvo como principal
propoésito determinar sobre la relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el
desempefio laboral en la compafila ENVAGRIF; dicho esto, la metodologia fue un
enfoque mixto y descriptiva, se uso la encuesta en un total de 47 trabajadores siendo
esta un muestreo censal. Se obtuvo como resultado en la correlacion de Pearson que
el valor fue un vinculo medio-bajo e inversa entre psicosocial intralaboral y desempefio
la laboral ya que el valor fue de -0.380, concluyendo asi que el nivel de relacion entre
las variables es débil e inversa, por lo tanto, es recomendable intervenir esta
problematica mediante acciones de integracion. Asi mismo el autor, Benarroch (2016)
sefiala que tuvo como objetivo llevar a cabo un analisis en torno a la influencia de la
cultura organizacional integral en relacién a las actitudes sobre la prevencién de
riesgos laborales y los comportamientos seguros de los trabajadores en una empresa
de manufactura ubicada en Espafia, teniendo como muestra para el andlisis 110
trabajadores y 25 directivos y se llevé a cabo bajo un estudio exploratorio, el cual
emple6 como técnica la encuesta y conté con una muestra conformada por dos
empresas en este contexto, los trabajadores deben mostrar comportamientos y
sobretodo la importancia que le brindan a su trabajo y las actitudes a las que se

enfrentan para formar una gestion de la prevencion ademas ayuda en la formacion y
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diversos aspectos que se requieren. Obteniendo como resultado que es necesario un

cambio dentro de la cultura organizacional, empezando por los directivos.

Asi mismo, para la autora Melian (2017), indic6 como principal fin realizar una
propuesta y contrastacion alrededor de un modelo que examinaria la relacion indirecta
presente en la cultura de mercado y el rendimiento en las unidades de trabajo, este
presentd una metodologia de enfoque cualitativo y conté con una muestra formada por
898 miembros de ambos sexos, a los cuales se les fue aplicada el instrumento de los
cuestionarios. Dado que se busca precisar sobre el desenvolvimiento de la cultura
organizacional y el rendimiento en un entorno laboral se estudia las actitudes de la
muestra como su desempefo, decisiones, entre otros, se concluyd que existe un
balance entre la cultura organizacional y el rendimiento de los equipos de trabajo. De
igual manera para la autora Flores (2016), quien tuvo como obijetivo el determinar los
valores entorno a la cultura de la organizacion y la influencia de estos con respecto a
la coordinacion interdepartamental. La metodologia empleada fue desarrollada en
base a un enfoque cualitativo y se empleé el focus group como instrumento, se obtuvo
como resultados que existen diversas y distintas caracteristicas que constituyen la
cultura organizacional, por lo que la influencia varia dependiendo del area, puesto,
trabajador en el cual se presentd, mas su influencia acarre mejoras en la productividad
y eficiencia de los trabajos, por lo cual es necesario que dentro de los trabajos de
equipo existo un coordinador lider que permita alcanzar logros, finalmente se concluyé
que la relacién entre los valores y la coordinacién entre departamentos existe a diario,

pero en base a esta se pueden tomar decisiones 6ptimas en favor de la organizacion.

Por otro lado, la autora Andachi (2015) quien sefiala que tuvo como objetivo analizar
la influencia de la cultura organizacional en torno al desempefio laboral presente en
los trabajadores de la empresa Vaud Confecciones. El estudio se llevé a cabo en base
a un enfoque mixto, emple6 como técnica la entrevista donde los trabajadores
perteneciente a la empresa son la muestra, también se precisa que las empresas
requieren de una mejor organizacién para asi lograr resultados favorables con
respecto al desempefio laboral de los colaboradores donde incluso se pueden

determinar los fines o propositos que tiene la empresa de manera individual como
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grupal, ademas la eficacia forma parte de la cultura organizacional potenciando asi su
productividad, obteniendo como resultado que el 50% consideraba que existia un nivel
alto en la organizacion. Asi mismo para la autora Veldzquez (2015) quien sefiala que
tuvo como objetivo de indagar y describir la cultura organizacional existente, llevo a
cabo un estudio en base a un enfoque cuantitativo, en el cual empleo la técnica del
cuestionario, el que fue aplicado a 54 personas pertenecientes a la muestra. Asi mismo
explicar el ambito bajo el cual trabaja la cultura organizacional a través de las
actividades que se realizan de manera personal o colectiva que se debe tener en
cuanto al momento de organizar los planes que poseen diferentes entidades también
en su desempefio, obteniendo como resultado que el 43% tenia un buen nivel de

organizacion.

Compartiendo la misma linea, el autor Zans (2017) quien tuvo como objetivo llevar a
cabo un analisis sobre la incidencia del clima organizacional con respecto al
desempeiio de los trabajadores administrativos y docentes pertenecientes a la facultad
regional multidisciplinaria de Matagalpa en Managua. Para reconocer ello se tomé a
59 empleado para realizarle encuestas sobre nuestro objetivo, lo que permitié
determinar que existe una baja motivacion y calidad en la institucion, lo cual no permite
un desempefo adecuado, ademas se precisa que es necesaria de la implementacién
de estrategias o herramientas que permitan una mayor motivacion y aliento entre los
colaboradores para lograr un mayor desarrollo en su jornada laboral. De igual manera,
los autores Figueroa et al. (2018) precisaron que para un buen desempefio de los
trabajadores en sus labores y en lo que respecta brindar calidad de servicio a los
usuarios, influye el rendimiento que presenta cada uno de estos, asi como la higiene
y seguridad que deben brindar a los usuarios, lo cual permitird un mayor arraigo de los
clientes debido a la atencién que se les encuentra brindando. El estado ecuatoriano
reconoce la importancia de la implementacion de capacitaciones y herramientas, asi
como la seleccion de personal idonea para mejorar el desempefio laboral y con ello

brindar una atencion eficiente.

Por otro lado, para el autor Cruz (2017) quien tuvo como objetivo realizar un

analisis sobre el desarrollo del plan motivacional en torno al desempefio laboral del

18



recurso humano de la empresa, se sefiala que se ha implementado un plan
motivacional que beneficia a los trabajadores de la empresa, mediante este se puede
sefalar que la empresa posee conocimiento sobre la importancia de otros factores con
respecto al rendimiento que se presenta, para lo cual al motivarlos buscan aumentar
este aspecto y consecuentemente que se brinde un mejor servicio a los clientes, es
asi que se concluye que a partir de la motivacion se logra una jornada laboral éptima,
con mayor eficiencia, por lo que el plan se puede concluir que ha sido un éxito y ha
beneficiado tanto a la empresa como al personal. De igual manera, para los autores
Qiflonez et al. (2018), quienes contaron con el propdésito de definir la relacion presente
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de profesores pertenecientes a
las instituciones educativas de la misién ecuatoriana del norte y sur, para ello llevaron
a cabo estudios en 8 colegios, contando asi con 157 profesores, lo cual les permitio
sefalar la relacién entre ambas variables. Asimismo, mediante el estudio han podido
precisar que estos como el clima organizacional y clima laboral al ser influyentes del
desempeiio de los docentes deben ser implementados a fin de mejorar las escuelas
ecuatorianas; se concluyo que los profesores al contar con un clima laboral de 6ptimas
condiciones lograran un mayor desempefio laboral, asi como desarrollara sus

habilidades a favor de la institucion y los estudiantes.

Por ultimo, para los autores Medranda y Moreira (2020), quienes realizar el estudio en
aras de mejorar la inteligencia emocional a favor del desempefio laboral en
trabajadores que han presentado deficiencias. Para ello llevé a cabo entrevistas a fin
de tener conocimiento de los problemas que aquejaban a los trabajadores deficientes
en torno a su inteligencia emocional, ello a fin de descubrir como solucionarlos y
conseguir un mejor desempefio de estos. Concluyendo, que el ambiente laboral
contara con una eficiencia y efectividad de trabajo minimo si es que no existe una
mayor motivacion en favor de los trabajadores, en busca de salvaguardar la salud
emocional de estos deben ser implementadas herramientas que permitan su mejora,
ademas los resultados positivos de estas intervenciones permitiran el brindar una

atencion de mayor calidad a los clientes.
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Considerando en la investigacion antecedentes nacionales contamos con los
siguientes, segun Sagastegui (2017) planted en su articulo como finalidad llevar a cabo
un analisis de la cultura organizacional y su incidencia en el compromiso laboral, con
un tipo correlacional y disefio no experimental, asi como estuvo presente una muestra
de 80 trabajadores los cuales realizaron una encuesta como estrategia de recoleccion
de datos, es asi que como resultado que efectivamente hay una alta y significativa
correlacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral. También, Fuentes
(2018) en su articulo precisé como finalidad diagnosticar la relacion del compromiso
organizacional en torno al desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL 01,
localizada en San Juan de Miraflores, la investigacion fue del tipo basica con un disefio
no experimental; igualmente, fue un muestreo censal con un total de 60 profesional del
area de recursos humanos y planillas aplicAndole la técnica de la encuesta, cuya
funcién es recolectar informacion de los individuos que forman parte del estudio y se
encuentran sujetados a un instrumento, en este caso un cuestionario conformado por
38 items. Los resultados de la correlacién de Spearman arrojaron un valor de 0.367,
lo que permitié concluir sobre la existencia de una correlacion significativa y positiva

entre ambas variables.

De igual manera, Lujan (2020) en su investigacion doctoral, tuvo como objetivo
inferir alrededor de la relacion entre la cultura organizacional y desempefio laboral, con
un enfoque mixto, del tipo aplicada y un disefio correlacional, a su vez, fue un muestreo
probabilistico, cuyo objetivo se basa en la seleccién aleatorio de los sujetos
pertenecientes a la poblacion, por lo cual se requirié de la participaciéon de 220
colaboradores que ejercen funciones en MYPES del ambito de muebles, a quienes se
les implementé la técnica de la encuesta, asi, los resultados puntualizan que se obtuvo
un valor de 0.442, concluyendo que si hay una relacion existente y moderada entre las
dos variables. Es asi que, Portocarrero (2020) en su investigacion de maestria
presentd como proposito establecer la relacion entre la cultura organizacional y el
desemperio laboral en el ambito administrativo de una institucion educativa superior
en Chimbote, se utilizé un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental, igual que

contd con una muestra que fue compuesta por 70 trabajadores a quienes se les realizé
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la encuesta. Los resultados evidenciaron que el 92% opinan que la cultura
organizacional es poco favorable y el desempefio laboral es regular, también que el
valor de Spearman fue de 0.467 siendo positiva y concluyendo que existe una relacion
significativa entre las variables estudiadas.

La autora Salazar (2017) en su investigacion de magister enfocada en la gestion
publica, plante6 como objetivo estudiar la relacion existente entre el clima
organizacional y el trabajo en equipo en el lugar ya mencionado, para ello, el trabajo
fue una investigacion no experimental, de disefio descriptivo; ademas, fue un muestreo
no probabilistico de 105 colaboradores que poseen cargos ocupacionales en el
Gobierno Regional de Ancash y se les implement6 la técnica de la encuesta, los
resultados del valor de Chi cuadrado presentaron un valor de 95,411, por lo que se
concluyd la existencia de una relacion significativa entre ambas variables. Los autores
Iparraguirre y Afan (2017), en su tesis explican la relacion que tiene la cultura
organizacional con el desempefio laboral, el fin de la cultura se basa en los valores y
en transmitir un buen ambiente para los trabajadores, para que asi las actividades o
experiencias se desarrollen entre ellos. Se empledé una metodologia de enfoque
cuantitativo y la encuesta fue utilizada como técnica a una muestra de 37 personas
que trabajan en la Biblioteca Nacional del Peru, obteniendo como resultado que de los
encuestados el 59,5% sefiala que se presenta un nivel regular en cuanta a la cultura
organizacional. Rojas (2017), en su estudio de maestria sefialé que para contar con
un eficiente manejo de recursos es necesario la implementacién de distintas mejoras,
asi como la adaptacion a las competencias nuevas que estan presentes en el mercado,
lo cual permitird que la organizacion sufra un cambio positivo en aras de alcanzar
objetivos. Se contd con una metodologia en base a un enfoque cuantitativo, asi como
una muestra de 88 participantes, a los que se les fue aplicada la encuesta, obteniendo
como resultado que un 40,9% sefal6 sobre la existencia de una oportunidad de mejora

y fortalecimiento con respecto a la cultura organizacional.

Asimismo, la autora Quino (2015), en su tesis busca explicar la importancia de
la cultura organizacional en el proceso para alcanzar los fines de una organizacion,

ademas de ser un conjunto de valores también posee elementos importantes que
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ayudaran a brindar una mejor percepcion a la empresa y los que laboran en dicho
lugar. El estudio emple6 un enfoque cuantitativo, asi como aplicé la encuesta a una
muestra de 60 trabajadores de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
obteniendo como resultado que el 49,3% opina que siempre ha existido una cultura
organizacional. Las autoras (Alvarado & Canova Espinoza, 2017) en su tesis precisan
qgue la cultura organizacional influye de buena manera en las empresas y actian de
acuerdo a la conducta que puede tener cada trabajador y asi logra adaptarse con los
demas para establecer una mejor organizacion que aporte a la empresa. Se utilizé un
enfoque cuantitativo y fue aplicada la encuesta a una muestra de 122 trabajadores que
laboran en diferentes sucursales de la cadena hotelera, teniendo asi como resultado

que el 62,3% opina que la cultura organizacional es regular.

La autora Delgado (2018), en su tesis busca precisar acerca de las necesarias
y cuantiosas estrategias de organizacion con respecto a la formacion académica, esto
en base a la adaptabilidad que presentan los trabajadores ante distintos escenarios
gue se presenten en el entorno laboral, demostrando las capacidades que han
obtenido mediante la cultura organizacional, bajo un enfoque cuantitativo y empleando
la encuesta a una muestra conformada por 245 personas, se obtuvo como resultados
que el 46,8% precisaba sobre el nivel moderado de la cultura organizacional. Del
mismo modo, Linares (2017) en su investigacion precisa como proposito estudiar la
relacion de la motivacion laboral con respecto al desempefio, para ello empled una
serie de encuestas que permitan medir dichas variables, obteniendo asi como
resultado que existe una relacion significativa entre ambos, por lo que precis6 que la
implementacion de medidas, herramientas y estrategias que permitan mejorar la
motivacion de empleados en un entorno de trabajo permitira desarrollar en estos un
optimo desempefio, precisandose como elemento relevante para el desempefio la

capacitacion.

El autor Rodriguez (2017) en su estudio precisé que estudia la prevalencia de
otros factores que permitan un mejoramiento en el desempefo de los trabajadores de
un centro de salud, los cuales son la gestion del talento humano y el desempefio

laboral, a fin de lograrlo emple6 una serie de encuestas a fin de determinar la incidencia
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de estos factores, teniendo como participantes a personal administrativo y de salud del
centro, se concluyo que existe una relacion positiva entre ambas variables, mas otros
factores como el ambiente laboral o otivacion inciden también, por lo que es relevante
implementar capacitaciones donde se ofrezcan medios para desarrollar una mejora en
cuanta a la atencién a los usuarios. Puma (2017) durante su investigacion indico que
busca enfocarse en analizar la relacion del estrés y el desemperio laboral en un centro
de salud, para lograr ello emple6 una serie de encuestas, las cuales fueron
respondidas por todos los trabajadores del centro, se obtuvo como resultado que existe
una relacion entre ambas variables, ya que a un mayor nivel de estrés se podra
observar una disminucion en el desempefio, por lo que se concluy6 que el centro de
salud debe implementar estrategias que permitan mejorar el factor estrés en el entorno
de trabajo, ya que esto permitird no solo mejorar el rendimiento que presentan los
empleados en la institucion, sino también se reflejara en el servicio que se brinda a los

usuarios del servicio.

De la misma manera, los autores Rojas y Vilchez (2018) precisaron llevar a cabo
un estudio enfoque en la conexién del talento humano y el desemperio laboral de los
trabajadores en un centro de salud, para esto se contdé con una muestra de 50
trabajadores a los cuales se les fue aplicado encuestas que permitieron obtener como
resultado la existencia de una relacion alta entre ambas variables, determinandose de
esa manera que la implementacion de herramientas como charlas motivacionales,
capacitaciones, entre otros en el recurso humano permitira una mayor agilizacion en

el desempefio de las actividades o tareas encargadas.

Finalmente, Valerio (2017) en su tesis sefala llevar a cabo un estudio sobre
aspectos y sus mejoras en torno al desempefio laboral de trabajadores, siendo asi que
utilizé encuestas en 10 trabajadores del centro de salud, con lo cual se logré establecer
que a una menor presencia de motivacion y entusiasmo en el establecimiento el
desempeiio sera bajo, brindandose asi una atencion no 6ptima a los pacientes que
emplean el servicio, para ello precisa llevar a cabo estrategias de motivacion que
permitan que los trabajadores realizar sus labores de manera eficiente y logren cumplir

con las expectativas de atencidn con la que cuentan los pacientes.
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En el marco tedrico, se tiene en primer lugar a la variable, Cultura organizacional
segun Felizzola & Anzola (2017) esta puede ser definida como las nhormas o pautas
que sirven para dirigir una empresa, es decir que son principios que tienen relacion
con la estructura de la entidad o con los aspectos sobre el desempefio laboral como
nos lo hace entender. Este término es agrupado entre ideas, valores o practicas
compartidas dentro de la empresa por lo que es un sistema operativo dinamico hecho
para dar impulso a las organizaciones, un ejemplo claro es la empresa Mars (Paz et
al., 2020) . Para Liu & Jo (2020) la cultura organizacional es la que gestiona de manera
idénea ya que brinda oportunidades de aprendizaje y desarrollo a sus colaboradores
ademas de preocuparse por el bienestar no solo fisico sino mental de su gente.
Fernandes et al. (2020) sefialan que es importante promover el cuidado de la salud
ademas del balance entre el trabajo y la familia mediante un horario flexible, posee
una cultura empresarial abierta donde el colaborador puede hablar con los directores
y gerentes cuando sea necesario. De tal manera que Balcazar (2018) sefiala ademas
de manejar la filosofia de confianza, esta justamente radica en brindar las herramientas
necesarias para que el colaborador pueda desarrollarse, crecer y encontrar una
carrera dentro de la organizacion. Precisamente Bastos y Vieira (2016) sefialan que
una de las caracteristicas de la cultura organizacional es la identidad a la compafia la
cual se forma y refuerza mediante la organizacién interna, por otro lado, Garcia y
Forero (2018) identifican la relacion entre los individuos, y plantea normas que
ayudaran en el desarrollo de los trabajadores porque de esa forma pondran aprender
a interactuar entre ellos. Para Garcia y Forero (2018) esta se identifica segun los tipos
de la cultura organizacional que existen, estdn aquellas estan orientadas al poder,
normar personas y también orientadas a los resultados. Finalmente, la cultura
organizacional constituye un elemento importante ya que impulsa a la productividad y
competitividad de la empresa reconociendo las capacidades intelectuales de cada uno
de sus miembros, asi como el intercambio de ideas y las entregas del trabajo a tiempo
(Reyes y Moros, 2019).

Asimismo, las dimensiones de la Cultura Organizacional explicadas por

Felizzola & Anzola (2017) son: (i) La implicacion, es definida como algo esencial y asi

24



lo explican, esta proviene de los gerentes lideres, son ellos los que deben ayudar a los
colaboradores a que se puedan adecuar y sentirse identificados con la compaifiia. (ii)
Consistencia, se encuentra referido a lograr organizaciones efectivas que logren
alcanzar los objetivos que se establezcan, se requiere la instalacion de estrategias
empresariales que posibiliten mantener la organizacién en los procesos y funciones
gue posee la institucion. (iii) La adaptabilidad es definida como la disposicion por la
cual los empleados se adecuan de manera rdpida y perfecta a las actividades del
puesto que proporciona la compafia, existen ocasiones donde la persona tiene la
necesidad de tener un trabajo y por ello esta obligado adaptarse ya sea bueno o malo
el ambiente interno, inclusive esta habilidad destaca porque ayuda a superar los
problemas u obstaculos que pueden ocurrir en un determinado tiempo, desde otra
perspectiva. (iv) Misién, es definida como el motivo y/o la razén de una compafiia, en
la cual se especifica los objetivos fundamentales a cumplir durante la realizacion de
sus actividades. Del mismo modo, el propésito de la implementacion de la mision en
una empresa, se basa en conseguir resultados fructiferos frente a la constitucion de

objetivos.

En segundo lugar, la variable Compromiso Organizacional teniendo en cuenta
a Coronado et al. (2020) precis6 que su hombre esta relacionado con el vinculo entre
la organizacién y los colaboradores de la entidad porque al relacionarlos se puede
percibir el trabajo que realizan las personas dentro de su area. Asimismo, Pefia et al.
(2017) lo define que el compromiso organizacional es la actitud del colaborar por el
cual exterioriza el orgullo y satisfaccion que presenta al pertenecer a una organizacion,
como comunmente se escucha decir “se pone la camiseta de la empresa” esta actitud
tiene un significado amplio, debido a que permite que se cuente con el compromiso de
personas que no solo se enfocan en si mismas o sus objetivos, sino que dan todo de
si para lograr objetivos organizacionales en general. Por otro lado, Ruiz de Alba (2013)
menciond que el compromiso organizacional esta relacionada con la comunicacion
interna, interés de la direccion, entretenamiento y conciliacion entre el trabajo y la
familia, por lo cual el compromiso de los trabajadores es que se plactique la justicia,

como el trato que presta y a la vez la recompensa que percibira por su esfuerzo y
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trabajo que desempefie dentro de la organizacion. Asimismo, Aldana et al. (2018)
citando a Steers (1977) precisé que es la fuerza relativa de identificacion, como la
participacion por parte del empleado en la organizacion, por lo tanto es la manera de
como se identifica con ella. Igualmente, Edel et al. (2007) citado por Davis y Newston
(1999) define como el grado en que el empleado se identifica con su propia
organizacion y de esta manera es el deseo de participacion activamente dentro de su
organizacion. Para Zayas y Béez (2016) explicaron que la organizacion hace
referencia a la motivacion para realizar las actividades laborales, y su compromiso para
un buen clima laboral, las gestiones o valores de la empresa. También, Hirschiy Spurk
(2021) mencionaron que el compromiso organizacional, es el mayor apego de los
colaboradores para lograr las metas establecidas, lograr una mejor eficacia para hacer
sus tareas aumentando la productividad, lo que lleva a un mejor clima laboral y a su
vez fomenta el trabajo en equipo. Igualmente, Jaros et al. (2017) detallaron que
compromiso organizacional dentro de una empresa, tiene los siguientes aspectos las
cuales son el afectivo, referido a la sensacion de pertenencia a una institucion; el
continuo; relacionado al tiempo invertido y apego material a una institucion; y por ultimo
el normativo o moral, relacionado a la lealtad y responsabilidad que se mantiene con

la institucion, son pilares para el funcionamiento de toda entidad publica o privada.

Las dimensiones del Compromiso Organizacional explicadas por Pefia et al.
(2016) son: (i) Afectivo, es la pertenencia que el trabajador siente en torno a la
organizacion, basicamente se identifica cuando se crean vinculos emocionales entre
los empleados y la empresa ya que estos mismos cumplieron con sus necesidades
laborales, de tal manera que se dara una buena y gran satisfaccion a la entidad. (ii)
Continuo, hace referencia a que los colaboradores pertenecientes a la organizacion,
mantienen un sentimiento de apego a sus funciones laborales, acorde al tiempo
invertido en la empresa, es decir existe la presencia de un apego de indole material de
parte de los trabajadores en relacién a sus funciones y el lugar donde las realiza, esto
se transforma en el deseo de permanecer un mayor tiempo en la institucion (iii)
Normativo, es cuando el colaborador toma la realizacion de su trabajo como parte de

su rutina y posee la necesidad u obligacion de quedarse y permanecer en la institucion,
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en este afan de retribuir los logros u ensefianzas obtenidos durante su tiempo

laborando en la empresa.

Por ultimo, la variable Desempefio Laboral, de acuerdo a Xue et al. (2021) es
una evaluacion individual que faculta identificar la eficacia de los empleados durante
su jornada laboral en su centro de trabajo, se puede observar el uso de capacidades,
destrezas, habilidades, aptitudes, entre otros, que presentan los empleados a fin de
cumplir con lo designado con respecto a sus funciones, asimismo se precisa que un
desempefio laboral idoneo y alto se refleja en la obtencién de mayores beneficios en
un periodo de largo plazo. Asimismo, Bautista et al. (2020) citando a Milkovich &
Boudreau (1994) mencionaron el desempefio laboral esta relacionada con las
caracteristicas de cada individuo que trabaja en la organizacion, las cuales estan
conformadas por: destrezas, cualidades y conocimientos, por lo que se contribuye con
esto a la competividad de las empresas. Para, Xueron et al. (2020) sefialaron que el
desempefio laboral es lo percibido por los empleados por parte de la identificacion de
la organizacion, acerca de los comportamientos en su participacion positiva por las
actividades que realiza acerca de su rendimiento dentro de la empresa. Por otro lado,
Bayona et al (2020) indicaron que es el papel que tiene el trabajador con la
organizacion acerca de su compromiso laboral en base a su resolucion de problemas,
procesamiento de informacion con la empresa. Igualmente, Torcatt (2020) explica
algunos aspectos que se pueden evaluar en el desempenio laboral y garantizar que es
una correcta medicién, productividad y de calidad, los colaboradores deben establecer
sus objetivos 0 metas a lograr en un tiempo determinado, cuando se trabaja en equipo
o0 si sabe coordinarse con los demas para obtener buenos resultados. Asimismo, Sanin
y Salanova (2014) consideran que la evaluacion del desempefio tiene muchas
justificaciones en el momento de ser realizada, como lo son los ascensos,
transferencias e incluso el término de la relacién laboral, aparte, menciona que su
importancia de este tipo de evaluaciones es que la misma empresa recibe
retroalimentacion que serviran para futuras tomas de decisiones y que sean acertadas
para que sean beneficiosas en el entorno laboral; incluso esto daréa una idea para poder

crear planes o estrategias que incentivaran a los empleados, obtener un buen
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desempeiio laboral guiara a otros a seguir los mismos paso. De acuerdo a Echeverria
(2018) puntualiza que el desemperio laboral es valioso y fundamental dentro de las
instituciones, ya que ademas de permitir lograr y cumplir metas y objetivos,
proporciona el posicionamiento y reputacion de la institucion, lo cual se logra en base
al servicio de calidad que es brindado en base al rendimiento que llevan a cabo los
trabajadores. Segun Wolter et al. (2021) resaltan la importancia sobre la presencia e
imagen en el mercado de una empresa, la cual se logra en base a la calidad y eficiencia
gue demuestran los trabajadores con respecto a los productos o servicios que se
ofrecen por parte de la empresa, siendo asi que en base de un efectivo desempefio se

logra resultados favorables para la empresa o institucion.

Las dimensiones del Desempefio Laboral, segun Cruzado et al. (2020) explican
gue son las siguientes: (i) Rendimiento en la tarea, hace referencia con la productividad
y cudl es la calidad con la que se labora cuando realizan las laboras a fin de lograr
alcanzar los objetivos organizacionales.(ii) Rendimiento en el contexto, hace referencia
en la evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores, entre estos podemos
mencionar la falta de preparacion o estudios previos, dado que la carencia de estos no
permite que el empleado provea un buen desempefio y por lo tanto no alcanzaré los
objetivos y metas que plantee la organizacién. (iii) Comportamientos
contraproducentes, son tipos de comportamientos que resultan perjudiciales al entorno
laboral, ya que no solo afecta al trabajador, sino también al desempefio, imagen y
reputacion de la empresa, debido a que este tipo de accionar vulnera las normas de
una organizacion, como la mision y vision por ello es importante sefialar también que
este tipo de comportamientos se realizan de forma voluntaria, discrecional y

consciente, atentando de manera negativa los intereses de la empresa o institucion.
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METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion tendra un enfoque cuantitativo y segun Galeano
(2020) define a este método como aquel que se centra en mediciones objetivas y para
analisis estadistico; es decir, que su finalidad es recopilar y generalizar los datos
numericos en grupos o dar explicaciones sobre un tema especifico. Ademas, esto da
entender que su objetivo es encontrar la relacién entre las variables dentro de la

poblacion.

Asimismo, el trabajo sera del tipo basica porque segun Aguirre (2019) explica
gue este tipo de investigacion se plantea porgue se interesa en la busqueda de nueva
informacion y asi incrementar los conocimientos de los principios fundamentales para

la ciencia.

De igual forma, sera un disefio no experimental, la cual se medir las tres
variables, las cuales no seran manipuladas ni se presentard intervencion alguna, solo
seran observadas durante la intervencién del fenbmeno en su ambiente natural
(Carrasco Diaz, 2019).

Asimismo, se realizard una evaluacién sobre la relacion de influencia que
presentan las variables del presente estudio, estas podran incluso ser manipuladas,
ello a fin de demostrar la existencia de una relacion entre estas (Sanchez, 2021).

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Cultura Organizacional

Definicién conceptual: La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y
principios importantes que los miembros comparten; también, se puede relacionar con
el registro de los éxitos y fracasos que tiene la institucion desde el inicio y durante el
desarrollo del mismo, obligando que se tomen decisiones de omitir o crear un
comportamiento favorable o desfavorable para el desarrollo de la isntitucion (Yopan et
al., 2020)
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Operacionalidad: Se realizard la operacionalidad de la variable mediante su

desintegracion en dimensiones e indicadores, lo cual permitird su observacion y

medicion (Cejas, 2009). Las dimensiones de la presente variable son implicacion,

consistencia y adaptabilidad.

Escala de medicion: Escala Ordinal de tipo Likert

Tabla 1: Matriz de Operacionalizacion Cultura Organizacional

Dimension Indicador item Instrumen Escala Niveles
to de rango
Enpowermen
t
Cuestionari
L, 1,2 0
Implicacién
Trabajo en
equipo 34
Desa'.'g”g de Cuestionari
capacidades g g o
Valores Mala
Centrales
Cuestionari 8-18
7,8 o] : Regular
Escala Likert 0% g
Consistencia Buena
Acuerdo 30-40
Cuestionari
9,10 0
Coordinacion Cuestionari
e integracion
9 11,12 o
Orientacion Cuestionari
al cambio
13,14 o
Adaptabilidad Orientacion
al Cliente 15, 16
Aprendizaje Cuestionari
organizativo 17,18 o
Direccion y
propositos Cuestionari
estratégicos 19,20 0
Mision Metas y Cuestionari
Objetivos 21,22 o
. Cuestionari
Vision 23.24 o

Fuente: Elaboracién propia

Variables 2: Compromiso organizacional
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Definicion conceptual: EI compromiso organizacional como su mismo nombre lo
menciona es el vinculo entre la organizacion y los colaboradores de la entidad porque
al relacionarlos se puede percibir el trabajo que realizan las personas dentro de su

area; asimismo, este término se divide en tres dimensiones:

El compromiso afectivo, definido como la sensacion de integracion en el ambiente
laboral, por otro lado, el compromiso normativo, denominado como la accién de
retribucién y el compromiso continuo, el cual se enfoca en la relacion integral con las

funciones ejecutadas en el puesto laboral (Coronado et al., 2020).

Operacionalidad: Se realizard la operacionalizacion de la variable mediante su
desintegracion en dimensiones e indicadores, lo cual permitird su observacion y
medicion (Cejas, 2009). Las dimensiones de la presente variable son afectivo,

continuo, normativo.
Escala de medicion: Escala Ordinal de tipo Likert

Tabla 2: Matriz de Operacionalizacion

Dimension Indicador item Instrumen Escala Niveles
to de rango
Pertinencia
Cuestionari
Afectivo L °
Lealtad
2 (1) Totalmente
Satisfaccion Cuestionari d€ acuerdo
3 o (2) de acuerdo Mala
(3) no de 8-18
acuerdo, ni en Regular
Costo desacuerdo 19-29
econdémico ) ~ @en Buena
Cuestionari  desacuerdo 30 - 40
4 o (5) Totalmente
desacuerdo
Continuo .
Necesidad
econdémica ) .
Cuestionari
5 0
Comodidad Cuestionari
6 0
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Obligacién

moral Cuestionari
N ti ’ 0
ormativo
Lealtad 8
Deber 9 Cuestionari
Reciprocidad 10 0

Fuente: Elaboracién propia

Variables 3: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Segun Pefia y Duran (2016) comentan que el desempefio
laboral hace referencia a la calidad del servicio o el trabajo que se esta realizando
dentro de la organizacion mediante los trabajadores, este factor servira para que ellos
muestren sus habilidades y competencias profesionales para obtener buenos
resultados, es decir, esto mide el comportamiento, desarrollo y como realiza las

actividades del empleado.

Operacionalidad: Se realizard la operacionalidad de la variable mediante su
desintegracion en dimensiones e indicadores, lo cual permitird su observacion y
medicion (Cejas, 2009). Las dimensiones de la presente variable son rendimiento en

la tarea, rendimiento en el contexto y comportamientos contraproducentes.
Escala de medicion: Escala Ordinal de tipo Likert

Tabla 3: Matriz de Operacionalizacion

Dimensién Indicador item Instrtlcj)men Escala d’\é'\rlzlnzso
Planeamient
0 y
organizacion
del trabajo 1
Orientacion a élg ;’:lerrggnte
o resultados 2 (2) de acuerdo Mala
Rendimiento en  prigrizacion Cuestionari (3) no de 8-18
la tarea al trabajo 3 o acuerdo, nien  Regular
desacuerdo 19-29
(4) en Buena
Eficiencia desacuerdo 30-40
laboral . _ (5) Totalmente
Cuestionari desacuerdo
4,5 0
Rendimiento en Iniciativa Cuestionari
el Contexto 6 o
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Tareas
Laborales
desafiantes 7
Actualizacion

de

conocimiento

S y
habilidades Cuestionari
laborales 8,9 0

Soluciones

creativas 10,11,1 Cuestionari

2,13 o
Excesiva _ .
Comportamiento negatividad 14, Cuestionari
S 15,16 o
contraproducent  ACCION€s
es gue dafian a
la Cuestionari

organizacion 17,18 o
Fuente: Elaboracion propia

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

La poblacion hace referencia al universo o el total de los elementos sobre los
que se esta investigando, aquellos se encuentran en un espacio sociodemografico
semejante y poseen caracteristicas que posiblemente sean de sumo interés en el
desarrollo de una investigacion (Hernandez et al., 2014). Por otro lado, para Ventura
(2017) expone que es un grupo de elementos que contienen determinadas cualidades
esenciales para un estudio, asi también es el total de individuos que realizan acciones
comunes y observables en un periodo determinado.

Del mismo modo, diversos autores presentan un concepto semejante referente
a la poblacion. Para Carrillo (2015) se basa en la totalidad de analisis del conjunto a
estudiar. Sin embargo, para Saravia (2016) identifica que la poblacién es la conjuncion
de elementos que se decide analizar. Para Arias et al. (2016) se encuentra conformado
por un numero finito y accesible de casos, lo cual permitird tomar un referente para la
muestra. Por el contrario, para Jansen (2013), la poblacion cumple con una serie de
criterios predeterminados.

Por lo tanto, se conté con una poblacion conformada por 286 colaboradores
gue trabajan bajo el régimen laboral N°728 en el Gobierno Regional del Callao, que es

el régimen laboral de mayor cantidad dentro de la institucién.
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Muestra

El autor Carrasco (2019) manifiesta que la muestra es el valor sumamente

representativo de los elementos o sujetos expuestos en la poblacion, aquello resulta

funcional para la realizacion de procesos estadisticos

El tamafio de la muestra se obtuvo mediante la siguiente formula:

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

Nn= Tamano de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e*2+(2*2(p"q)) deseada (exito)
N g=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
€= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de la poblacion

Donde:

N: tamafio de la poblacion, 286

z: Nivel de confianza deseado = 1.96

e: Error de tolerancia en estimacion=5 %

p: proporcién estimada o esperada de la variable (p= 0.5, q =0.5)
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Nivel de confianza
95%
(1—-a)=1-0,05

@/, = 0.025 @/, = 0,025

Z=-196 Z=0 Z=1,96

Ejecutada la formula a la poblacion de 286 colaboradores, se obtuvo como
muestra a 165 personas basada en los trabajadores que se encuentran bajo el régimen
laboral del Decreto Legislativo N°728 y se desempefiaron en el Gobierno Regional del

Callao durante tiempo de pandemia en el afio 2021.

Muestreo

El muestreo no probabilistico se basa en el criterio de distincion y clasificacion
empleado por el investigador, aquello recurre a un proceso de categorizacion subjetiva,
asimismo refleja que la totalidad de sujetos u objetos pertenecientes a la poblacién no
poseen la misma oportunidad de formar parte de la investigacion, debido a que cierto
elementos poseen cualidades especificas que son consideradas como factores
fundamentales con una relevancia suficiente para incidir en el estudio (Gutiérrez,
2016).

El estudio decidié utilizar un muestreo no probabilistico acorde a la muestra y

poblacion designada.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta es ampliamente utilizada para las investigaciones por ser una
técnica de excelencia, esto en base a su utilidad, versatilidad, sencillez y objetivad

con respecto a la obtencion de datos (Carrasco, 2019).
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El cuestionario es el instrumento mas usado en los trabajos de investigacion,
se estudia un namero de personas y al aplicar este instrumento se permite obtener
una respuesta directa a las preguntas en torno al fendmeno estudiado (Carrasco,
2019).

El desarrollo de la investigacion se implementé los cuestionarios como
instrumento para la recoleccion de datos, aquella herramienta muestra una relacion
de preguntas que servirdn para recopilar los datos que validaran la hipétesis general.
Cabe mencionar que se puso en contacto con las personas mediante el WhatsApp
gue es una aplicacion de mensajeria y llamadas muy popular en la actualidad y lograr
de esa manera hacerles llegar el cuestionario o formulario del Google Forms, que es
una herramienta digital que nos permite crear cuestionarios, hacer preguntas y
recopilar informacién rapido y precisa, es completamente gratis, pueden usar varios
usuarios a la vez, es de facil acceso desde cualquier celular y no es necesario tener

otra aplicacion extra para ingresar los datos .
Validez del instrumento

La validez de expertos es aplicada al instrumento empleado durante la
investigacion, esto es realizado para supervisar, revisar y certificar la fiabilidad del
estudio, asi como permite que la informacion obtenida del instrumento sea valida para

realizar juicios o valoraciones, segun sea pertinente (Herndndez y Coello, 2020).

En la presente investigacion se empled el instrumento del cuestionario, el cual
estuvo compuesto por la representacion de las variables estudiadas. Este instrumento

fue validado mediante juicio de expertos.

Tabla 4: Validacion del instrumento de recoleccion de datos por juicio de expertos

Experto Apellidos y nombres Grado académico Resultado
Experto 01 Escudero Vilchez Fernando Doctor Aceptable
Emilio
Experto 02 Salazar Llerena Silvia Doctora Aceptable
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Experto 03 Lujan Cabrera Micaela Doctora Aceptable

Fuente: Elaboracion propia

Por medio de la validacion del instrumento de recoleccidn de datos por juicio de
expertos, se evidencié que el resultado expuesto por cada especialista designado para
la evaluacion y analisis de items que conforman cada cuestionario, ante ello se pudo
visualizar que la totalidad de los expertos consideran que los interrogatorios se
encuentran en un estado aceptable y favorable para su utilizacion en el presente

estudio.

Andlisis de fiabilidad del instrumento

Se sefiala que el alfa de Cronbach es aquel componente que permite evidenciar
si el instrumento es factible o no de ser empleado durante la investigacion (Hernandez
et al., 2014).

Donde:

xx Coeficiente de

confiabilidad
g2

i Es la varianza del item

I,

Es asi que en la Investigac
52 Es la varianza de la suma de todos los

t
Tabla 5: Estadisticos d _'tems de la variable “Cultura

Organizacional” Es el nimero de preguntas o items.

Alfa de Cronbach N de elementos

,964 24

Al aplicar el analisis de confiabilidad del instrumento, se obtuvo como resultado

0,964, como se visualiza en la tabla 5, esta cifra posee una caracteristica positiva para
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el desarrollo continuo del trabajo, siendo muy alto por lo que podemos afirmar y validar

gue el instrumento aplicado que cuenta con 24 preguntas, es fiable.

Tabla 6: Estadisticos de fiabilidad del Instrumento de la variable “Compromiso
Organizacional”

Alfa de Cronbach N de elementos

,804 10

Al aplicar el analisis de confiabilidad del instrumento, se obtuvo como resultado
0,804, generando asi la representacion de un valor alto y viable para la representacion

del cuestionario establecido.

Tabla 7: Estadisticos de fiabilidad del Instrumento de la variable “Desempefio
Laboral”

Alfa de Cronbach N de elementos

(24 18

Al aplicar el andlisis de confiabilidad del instrumento, se obtuvo como resultado
0,724, generando asi la representacion de un valor alto y viable para la representacion

del cuestionario establecido.

3.5 Procedimientos

La investigacion constard del apoyo colaborativo de los trabajadores
pertenecientes al régimen laboral N° 728 e identificados como el grupo muestrario,
quienes fueron contactados mediante el Whatsapp para que llevardn a cabo la
aplicacion de 3 cuestionarios y lo respondan de manera pertinente y objetiva, aquellos
instrumentos estan conformados por preguntas basicas, claras y precisas, referentes
a las variables: Cultura organizacional con un cuestionario de 24 preguntas,

compromiso organizacional con un cuestionario de 10 preguntas y desempefio laboral

38



con un cuestionario de 18 preguntas, como segundo paso se conformara una guia de
acciones iniciales en la que se indicaran y describiran los procedimientos a utilizar
como son los instrumentos para la recoleccion de informacion, asi también para la
indagacion la lista de preguntas, En tal sentido, lo datos obtenido pasaran por un
riguroso analisis, contrastando la informacion con investigaciones y teorias previas
para poder arribar a una conclusién que responda a las preguntas planteadas al inicio

de la investigacion y a los objetivos de la misma.
3.6 Método de analisis de datos

El analisis es distribuido mediante el software, denominado SPSS V26, el cual
procesa los datos sistematicamente, brindando resultados adaptados al estudio que
se estd trabajando en conjunto con diversos aspectos, a manera de obtener la
distribucion de frecuencias, las tablas y graficos.

Los autores Stehlik y Babinec (2017) sefialaron que el software estadistico
SPSS es muy utilizado para adquirir analisis digitales mediante la recoleccion de
datos, el cual expone resultados de una diversificacion expandible, relacionado a las
tablas, a los graficos, mediante herramientas estadisticas de sistematizacién de
elementos y formatos compuestos.

La muestra de los resultados estuvo adecuada por las distribuciones y

correlaciones.

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion se desarroll6 respetando los derechos de autor, para ello se
ha citado y colocado las referencias conforme a la ultima version de las normas APA
y la Ley N°882 — Ley de Derechos de Autor, asi como también, se ha seguido los
parametros establecidos por la Universidad César Vallejo para el desarrollo de la
misma. En ese mismo sentido, con la finalidad de evitar algun tipo de plagio, el trabajo
de investigacion pasara por la revision del programa Turnitin. Por otra parte, la guia de

entrevista sera validada por expertos en la materia para su aplicacion. Igualmente,
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debido a la pandemia la investigacion se llevara a cabo conforme a los protocolos y

las normativas dispuestas por el gobierno.

IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos:

Tabla 8: Agrupacion de las variables

Cultura Compromiso Desemperfio laboral
organizacional organizacional
fi % fi % fi %
Bajo 12 7,3 0 0 2 1,2
Medio 86 52,1 9 55 21 12.7
Alto 67 40,6 156 94,5 142 86.1
Total 165 100,0 165 100,0 165 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS
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Figura 1: Agrupacion de las variables
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Desempeiio laboral

En la tabla 8, se evidenci6 que respecto a la variable “Cultura Organizacional”, un 52,1

% de los participantes se encuentran en un nivel medio, comparado al 40,6% que se

encuentra establecido en un nivel alto y un 7,3% en un nivel bajo. Por otro lado, a la

variable “Compromiso Organizacional”, se observé que un 5,5% de los participantes

se encuentran en un nivel medio, comparado al 94,5% que se encuentra establecido

en un nivel alto. Por ultimo, en la variable “Desempefio Laboral” se visualizé que un

12,7% de los participantes se encuentran en un nivel medio, comparado al 86.1% que

se encuentra establecido en un nivel alto y un 1.2% en un nivel bajo.

Tabla 9: Agrupacion de dimensiones de la variable “Cultura organizacional”

Implicacién Consistencia Adaptabilidad Mision
fi % fi % fi % fi %
Bajo 24 14,5 12 7,3 19 11,5 31 18,8
Medio 68 41,2 92 55,8 67 40,6 73 44,2
Alto 73 44,2 61 37,0 79 47,9 61 37,0
Total 165 100,0 165 100,0 165 100,0 165 100,0

Fuente: Elaboracion propia — SPSS
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Figura 2: Agrupacion de dimensiones de la variable “Cultura organizacional”

En la dimension “Implicacion” se observé que un 41,2% de los participantes se
encuentran en un nivel medio, comparado al 44,2% que se encuentra establecido en
un nivel alto y un 14,5% en un nivel bajo. Por otro lado, la dimensién “Constancia” se
evidencié que un 55,8% de los participantes se encuentran en un nivel medio,
comparado al 37% que se encuentra establecido en un nivel alto y un 7,3% en un nivel
bajo. Asimismo, en la dimension “Adaptabilidad” se visualizé que un 40,6% de los
participantes se encuentran en un nivel medio, comparado al 47,9% que se encuentra
establecido en un nivel alto y un 11,5% en un nivel bajo. Finalmente, en la dimension
“Mision” se detallé que un 44,2% de los participantes se encuentran en un nivel medio,
comparado al 37% que se encuentra establecido en un nivel alto y un 18,8% en un

nivel bajo.
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Tabla 10: Agrupacion de dimensiones de la variable “Compromiso organizacional

Afectivo Continuo Normativo
fi % fi % fi %
Bajo 0 0 0 0 0 0
Medio 16 9,7 25 15,2 22 13,3
Alto 149 90,3 140 84,8 143 86,7
Total 165 100,0 165 100,0 165