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RESUMEN

Este trabajo de investigacion considerd como objetivo principal determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral en trabajadores de gobiernos locales en Peru. El enfoque fue
cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, siguiendo un disefio no experimental transversal, los
informantes fueron 235 servidores publicos de gobiernos locales, a los cuales se les aplico un
cuestionario de 35 preguntas con escala tipo Likert utilizando la técnica de la encuesta, se valido
utilizando juicio de expertos y la confiabilidad con Alfa de Cronbach. Los resultados para la variable
cultura organizacional indican un 45,5% estar de acuerdo con la cultura de la organizacion; ademas, el
34,9% considera estar de acuerdo con el compromiso laboral. Las hipotesis se probaron con la prueba
estadistica Rho de Spearman, obteniendo un coeficiente de correlacion de valor 0,925 entre variables,
ademas, se ha verificado un nivel de significancia de p=0,000, lo que permite afirmar categdricamente
la asociacion muy alta entre cultura organizacional y compromiso laboral en servidores de gobiernos

locales del Pera.
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Organizational culture and labor commitment in local
government workers in Peru

ABSTRACT

This research work experienced as its main objective to determine the relationship between
organizational culture and labor commitment in local government workers in Peru. The approach was
quantitative, of a descriptive correlational level, following a non-experimental cross-sectional design,
the informants were 235 public servants of local governments, to whom a questionnaire of 35 questions
with a Likert-type scale was applied using the survey technique. validated using expert judgment and
reliability with Cronbach's Alpha. The results for the organizational culture variable indicate 45.5%
agree with the culture of the organization; In addition, 34.9% consider that they agree with the work
commitment. The hypotheses were tested with Spearman's Rho statistical test, obtaining a correlation
coefficient of 0.925 between variables, in addition, a level of significance of p=0.000 has been verified,
which allows us to categorically affirm the very high association between organizational culture and

Labor commitment in local government servers in Peru.
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INTRODUCCION

En las instituciones publicas de Pert se tiene mala imagen, se considera mayormente que brindan
servicios inadecuados, tratan mal a los ciudadanos, llegan tarde, tienen demasiada burocracia y
eventualmente son acusadas de corrupcion, lo que las hace menos confiables (Luciano et al., 2021).
Cambiar a nuevas practicas es dificil debido a culturas arraigadas que las hacen lentas y menos
adaptables a nuevos entornos. Esto incluye a las personas, asi que tratar de cambiar la actitud de los
servidores para mejorar su imagen negativa se convierte en una tarea compleja. Por lo tanto, se necesita
una cultura organizacional adecuada para desarrollar una vision en la que cada institucion del Estado
debe orientarse de tal manera que, ademas de lograr las metas trazadas, también pueda realizar las tareas
que la sociedad le impone (Paais & Pattiruhu, 2020).

La gestion publica es un tema que se revisa constantemente, y la principal prioridad es la prestacion de
servicios publicos de alta calidad, por lo que debe basarse en principios basicos de gestion, como
economia, eficiencia y calidad, que deriva de la gestion privada y ahora han sido trasladados al sector
publico. Para el logro de estos objetivos se debe poner énfasis en los recursos humanos con que cuenta
la organizacion, para ello se debe integrar y capacitar de forma adecuada a los més idoneos para que
puedan desempefiarse eficazmente y contribuir al logro de la productividad (Hecklau et al., 2017). Hoy
en dia lograr resultados adecuados es examinador no solo a nivel de organizacion o de equipo de trabajo,
sino también dentro y a nivel organizacional (Azizollah et al., 2015);

El problema se evidencia a nivel internacional, por ejemplo Bernardi et al., (2018), considera que, en
América Latina, la cultura organizacional es una prioridad para los lideres de todo tipo de
organizaciones, pero la sociedad exige cada vez mas en las organizaciones publicas, ya que la
transformacion digital trae mas experiencia y exigencias. O, por el contrario, optan por incorporar
nuevos elementos de diferenciacion para lograr el éxito que se plantean. En este contexto, la cultura se
vuelve mas compleja y en muchos sentidos ambigua y dificil de entender o asimilar. La cultura a menudo
tiene sus raices en comportamientos no escritos, patrones sociales y creencias.

Se han realizado varios estudios para comprender la cultura en las organizaciones. Una encuesta
ejecutada en el 2017 a lideres empresariales sudamericanos que incluy6 a 120 ejecutivos, entre ellos

directores ejecutivos y directores de recursos humanos en sus paises, que expresaron su percepcion de
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la cultura de las organizaciones de su pais en relacion con el desempeiio, tuvo resultados diversos, pero
las culturas generales definen el desempefio de las organizaciones que lideran. Para los profesionales de
recursos humanos, el mensaje es claro: la cultura se ha convertido en un diferenciador importante a nivel
empresarial. Cuando se alinea con la estrategia y el liderazgo, una cultura fuerte crea resultados
organizacionales positivos. Una cultura fuerte y saludable también atrae gran talento, lo que ayuda a las
organizaciones a atraer y retener empleados de alto rendimiento (Caraballo & Melean, 2022).

A nivel nacional Lozada (2022), afirma que el compromiso laboral, compromete a un trabajador con sus
objetivos organizacionales reflejado con la eficacia en su trabajo y actividades asignadas, asi como un
interés en la cooperacion. O ayudar a la organizaciéon a funcionar adecuadamente y mejorarla
relacionando la organizacion y sus intereses emocionales, afectivos, funcionales y financieros de los
trabajadores o socios de la empresa analizada, con un alto grado de lealtad a la organizacion, que se
realiza de acuerdo con las condiciones y asociaciones que la organizacion pone a disposicion de todos
los miembros de la organizacion, pues de estos valores depende el sentido y los beneficios de la
organizacion. Del mismo modo también, podemos observar la necesidad de introducir una cultura
organizacional en los gobiernos locales del Peru, porque se logra un trabajo mas eficientemente si
tenemos los mismos valores, creencias y comportamiento. A mayor altura también lograremos mejores
resultados en el logro de metas de largo, mediano y corto plazo si reforzamos nuestro compromiso con
el trabajo efectivo de las instituciones del Estado.

Con relacion a los valores compartidos, se ha observado un comportamiento inconsistente; asi mismo
la interaccion entre grupos de trabajo, los valores, creencias y comportamientos compartidos en los
gobiernos locales del Pert. Por lo que es necesario estudiar lo que esta pasando en la cultura de esta
organizacion, por ejemplo, el trabajo realizado por los trabajadores de los gobiernos locales del Peru,
con el fin de advertir a los trabajadores de esta institucion, para sugerir cambios y mejoras en el mal
comportamiento. En es entender, surge la pregunta del problema general de estudio: ;cémo se relacionan
la cultura organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores de gobiernos locales del Perti? Del
mismo modo, también se disefiaron los siguientes temas especificos: a) ;Como se relacionan los
Artefactos con el compromiso laboral en los trabajadores de gobiernos locales de Peru? b) ;De qué

forma se relaciona las creencias y valores con el compromiso laboral en los trabajadores de gobiernos
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locales del Pera?; ¢) ;| De qué manera se relaciona los supuestos basicos subyacentes con el compromiso

laboral en los trabajadores de gobiernos locales del Peru?

Tedricamente, el presente estudio ayudara a ampliar el flujo de conocimiento sobre las variables objeto

de investigacion, especialmente en el sector publico, donde la adecuacion metodoldgica de la

investigacion es fundamental para utilizar el método cientifico para representar los procedimientos

investigativos. En lo practico, se apoya en ofrecer soluciones a los problemas planteados, realizando

conclusiones y recomendaciones pertinentes en base a las necesidades reveladas. Ademas, se basa en la

conveniencia ya que permite la relacion entre las variables de investigacion aplicables a los trabajadores

de gobiernos locales del Peri. Ademas, en lo social es importante porque al aplicarse a los trabajadores

de gobiernos locales del Pera se pueden lograr mejoras en las variables estudiadas que tienen un impacto

significativo en las instituciones.

Los objetivos que se plantearon durante la investigacion se consideraron a modo de objetivo

general:

= Determinar de qué manera se relaciona la cultura organizacional y el compromiso laboral en los
trabajadores de gobiernos locales del Peru.

Los objetivos especificos:

a) Describir como se relacionan los Artefactos con el compromiso laboral en los trabajadores de
gobiernos locales del Peru;

b) Identificar como las Creencias / valores se relacionan con el compromiso laboral en los trabajadores
de gobiernos locales de Peru;

¢) Manifestar como los Supuestos basicos subyacentes se relacionan con el compromiso laboral en los
trabajadores de gobiernos locales de Pert. Por lo tanto, la hipotesis general de investigacion procura
dar respuesta a la relacion entre las variables, nos dice si existe relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral en los trabajadores de gobiernos locales de Pertl, y la otra
hipdtesis es que no existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el compromiso

laboral en los trabajadores de gobiernos locales de Peru.
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Las hipdtesis especificas:

a) Los Artefactos se relacionan positivamente con el compromiso laboral en los trabajadores de
gobiernos locales de Peru.

b) Las Creencias / valores se relacionan positivamente con el compromiso laboral en los trabajadores
de gobiernos locales de Peru.

¢) Los Supuestos basicos subyacentes se relacionan positivamente con el compromiso laboral en los
trabajadores de gobiernos locales de Pert.

MARCO TEORICO

La cultura organizacional es un orientador de conductas y practicas, creencias y valores que orientan a
los trabajadores dentro de una organizacion (Carrillo, 2016). Otro concepto sobre cultura organizacional
la cual hace referencia a creencias y valores compartidos por todos los miembros de una institucion
Caraballo & Melean (2022). Finalmente otra definicion sobre la cultura organizacional la cual se puede
afirmar que es un sistema de valores compartidos en una organizacion la cual se convierte en una
referencia de como los trabajadores realizan actividades para alcanzar las metas Widarko & Anwarodin
(2022).

Se entiende por compromiso laboral basicamente una forma de grupo social conformado por varios
miembros de una organizacion que tienen una percepcion comun Widarko & Anwarodin (2022). Por
compromiso organizacional se entiende como una relacion fuerte entre un trabajador y su organizacion,
esta relacion se caracteriza por el esfuerzo que ejerce en beneficio de la organizacion, por la creencia y
aceptacion de organizacion de valores y objetivos y el fuerte deseo de seguir siendo miembro de ella
Orejuela et al. (2022). El compromiso laboral es un estado en el cual un trabajador se identifica
laboralmente con su organizacion, sus objetivos y deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion
(Rios, 2018).

La teoria que sostiene (Schein, 2004) sobre cultura organizacional como la base de las presunciones
basicas / creencias que tienen y comparten todos los miembros de una organizacion. Sin embargo, estas
presunciones basicas / creencias se tienden de manera inconsciente y precisan la vision que toda
organizacion tiene de si misma y de su entorno. Las dimensiones con las que cuenta esta teoria es lo

siguiente: artefactos, creencias/ valores y los supuestos basicos subyacentes. Los artefactos son aquellos
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en la cual se pueden identificar fenomenos que son faciles de observar, pero dificiles de describir, como
el entorno fisico, las costumbres, el lenguaje, los mitos, los rituales, el comportamiento, los patrones
organizativos, etc. Donate & Guadamillas (2010). Los indicadores que toma en cuenta esta primera
dimension es el mito en otras palabras la llamada forma de simbolo, en otras frases, son relatos cuyo eje
es un simbolo. A menudo, este persevera escondido debido al uso diario y nos inquietamos por ¢él. Otro
indicador el clima, ambiente fundado por las emociones de los miembros la cual se concierne con la
estimulacion de los trabajadores lo que se refiere a la parte fisica, emocional y espiritual. Rituales
practicos que conducen a las organizaciones a lo largo de su existencia y contintan hasta el dia de hoy
(con modificacién o sin modificacion). Como ultimo indicador es el comportamiento la cual se enfoca
en la actitud de los trabajadores en la organizacion, incluida la forma en que interactian entre si.

Con respecto a la dimension creencias/ valores en la cual se manifiestan los valores y creencias tunicas
como respuestas a un acontecimiento, problema, tarea, etc. Armenakis et al. (2011). Como indicadores
se tiene la filosofia; conformada de creencias y principios que rigen la forma de actuar de las personas.
Por lo tanto, permite asentar los cimientos sobre las cuales la organizacion trabajara y brindara servicios
para el logro de los objetivos. Ideologia es aquel conjunto de creencias, mitos, tradiciones, culturas y
valores compartidos por los trabajadores de la organizacion en ese sentido se afirma como la fuerza que
establece el comportamiento y la toma de decisiones. Otro indicador organizacion es el sistema social
constituido por un grupo de trabajadores que se enfocan en un solo objetivo para lograr en un
determinado tiempo, espacio. Finamente los objetivos el cual es el fin al que se desea llegar o la meta
que se pretende lograr, es lo que inculca a los trabajadores tomar decisiones o perseguir sus aspiraciones.
Como ultima dimensién es los supuestos basicos subyacentes la cual hace referencia que toda
organizacion tiene un sentido basico de identidad en la que se encuentra lo que se puede percibir, sentir
y pensar bajo supuestos Tuukkanen et al. (2021). Los indicadores con los que cuenta esta ultima
dimension es la naturaleza humana; se refiere al acto de participar en una serie de caracteristicas propias
de la naturaleza, incluyendo las maneras de pensar, sentir y el comportamiento dentro de la organizacion.
Otra dimension es la percepcion de las cosas es el enfoque ideal de los que se observa, se deben mirar
desde todos los angulos para dar una mejor opinion del tema, no a la primera impresion. El pensamiento

actividad de la mente y su creacion por la accion de la mente. Ultimo son los valores inconscientes estas
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son creencias basicas que sustentan la preferencia, el aprecio y la eleccion de unas cosas sobre otras o
de un comportamiento sobre otros. Una vez mas, resaltar estas tres dimensiones de los que menciona
determina en ultima instancia quiénes son, como actiian y como se sienten en una organizacion. Chica
(2017), menciona que existen siete cualidades fundamentales que captan la esencia de la cultura en una
organizacion y van de menor a mayor grado, lo que permite tener un panorama mas amplio de la cultura
de una organizacién, la manera en la que se hacen las cosas y la manera en que deberian hacerse:
Innovacion y aceptacion del riesgo, atencion al detalle, orientacion a los resultados, orientacion a la
gente, orientacion a los equipos, agresividad y estabilidad.

Con respecto a compromiso laboral la teoria que defiende es el autor (Pena et al., 2016), quien sefialo
que el compromiso laboral es el conjunto de impresiones y/o creencias relativas de los trabajadores sobre
la organizacion. De esta forma es algo que transmite deseos, necesidades, obligaciones para mantenerlos
en la entidad. Particularmente considero la teoria de Meyer y Allen (1991), en la cual conceptualizaron
como un cambio psicoldgico que figura la relacion entre la organizacion y el trabajador, los tomadores
de decisiones que demuestran su lealtad a sus respectivas organizaciones, esta teoria se divide en tres
dimensiones: compromiso afectivo, continuidad por ultima normativa.

El compromiso afectivo conexién emocional entre las personas y las organizaciones. No solo disfrutan,
sino que participan en actividades como debates y reuniones, también brindan valiosos aportes o
sugerencias que ayudan a la organizacion y son éticamente activos (Mercurio, 2015). Los indicadores
que toma esta primera dimension es el deseo conexion emocional que los empleados establecen con la
organizacion refleja la conexion emocional que forman para lograr la satisfaccion de necesidades y
expectativas, lo que indica acertadamente que gozan de continuidad en la organizacion. Orgullo permite
que los empleados se sientan parte y duefios de los objetivos de la organizacion, involucrandolos en su
trabajo, aumentando la productividad y mejorando el clima laboral. y las expectativas creencias,
fantasias o deseos que surgen en nosotros a partir de una combinacion de factores como nuestros valores
en nuestra educacion o nuestra experiencia anterior.

Compromiso de continuaciéon se refiere a que un trabajador quiere quedarse mas tiempo en la
organizacion porque siente que debe quedarse porque ha invertido suficiente energia y es muy leal a la

organizacion Mustafa et al. (2020). Los indicadores que ayuda a medir la segunda dimension el

Pagina 2588



reconocimiento la cual es una comunicacion poderosa porque motiva a las personas a hacer el bien y
envia un mensaje efectivo a los destinatarios, grupos de trabajo y otros empleados. De esta manera, la
actividad aumenta el compromiso de los empleados, reduce la rotacion, aumenta la productividad y,
posteriormente, ayuda a alcanzar los objetivos de la organizacion. El ultimo indicador es renuncia
decision de un empleado de terminar su empleo y dejar voluntariamente la empresa. Se entrega previo
aviso o prevision del caso por diversos medios fisicos y electronicos con anticipacion, lo que permitira
gestionar la liquidacion en consecuencia.

Finalmente, est4 la dimension compromiso normativo es un tipo de compromiso que el servidor tiene la
obligacion debe permanecer con la organizacion Delegach et al. (2017) . Los indicadores de esta tltima
dimension es la Lealtad compromiso o amor ademas del respeto hacia determinada organizacion, esta
radica en lograr un maximo desempefio y aplicacion del talento de los trabajadores con respecto a los
objetivos a nivel personal y profesional de cada empleado. Deber responsabilidad del trabajador frente
a otro, la obligacion nace siempre antes del nacimiento de la responsabilidad, y en todo caso, existe pena
0 castigo por no respetar las mencionadas responsabilidades. Sacrificio esfuerzo que debe realizar un
buen trabajador para hacer crecer su organizacion donde labora. Lo importante, sea como sea, es llegar
a la cima donde le espera el poder y la libertad. Moral actitud en general, satisfaccion y perspectiva de
los trabajadores cuando se comprometen con la organizacion. Un trabajador satisfecho y motivado suele
tener mejor moral que sus compaifieros.

Se ha encontrado una amplia literatura que aborda la relacion entre las variables estudiadas; entre ellas
se puede citar a Dung et al. (2021), en su estudio que abordo la relacion de la cultura organizacional en
el desempefio organizacional en Vietnam con una muestra 240 trabajadores concluyendo que la cultura
organizacional impacta positivamente en compromiso organizacional. Por otro lado Sumardjo &
Supriadi (2023), en su trabajo de investigacion tuvo como proposito determinar hasta qué punto el papel
del compromiso organizacional se relaciona con cultura organizacional. Se encuesto a 195 trabajadores
en Indonesia, concluyendo que la asociacion entre estas variables es positiva. Del mismo modo Setyorini
et al. (2022), en su publicacion dio a conocer la correlacion compromiso organizacional y la cultura
organizacional hacia desempefio laboral. La muestra fue conformada por 178 trabajadores en Kunpang,

concluyendo que existe una influencia directa y significativa de la cultura organizacional y el

Pagina 2589



compromiso con el desempefio de los trabajadores. Por su parte Govender & Naidoo (2022) en su
investigacion determino la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional.
Utiliz6 un enfoque de investigacion cuantitativa, la muestra estuvo dada por 256 trabajadores. Por lo
que llegaron a una conclusion de que si existe una relacion positiva entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral. De igual manera Aranki et al. (2019), quienes tuvieron como fin determinar la
relacion entre cultura organizacional y compromiso organizacional en empresas de TI en Jordania. La
muestra conveniente fue de 24 trabajadores. Concluyendo en la existencia de la relacion significativa
las dos variables investigadas. Otro estudio realizado por Said Al-Shurafat et al. (2018), cuyo trabajo de
investigacion tuvo por objetivo revisar una serie de estudios sobre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional. Concluyendo que la mayoria de los estudios confirmaron que existen
fuertes interacciones significativas entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional. Otra
investigacion realizada por Polnaya et al. (2018), fue analizar el papel de la cultura organizacional y el
compromiso de laboral de los funcionarios musulmanes. Los resultados de ese estudio prueban que la
cultura organizacional y el compromiso laboral median la ética laboral islamica y conducen al
desempefio de los trabajadores.

Asimismo Kalsoom et al. (2020), quienes buscaron examinar el papel moderador de la cultura
organizacional y el compromiso organizacional en el entorno bancario. La muestra estuvo dada 345
trabajadores que trabajan en dos bancos privados ubicados en Lahore, Pakistan. Concluyendo que ambas
variables tienen una relacion significativa. Por su parte Suryadi & Aima (2019), el objetivo de su
investigacion fue comprender y explicar el fin de la cultura organizacional y la capacitacion en el
compromiso organizacional. La muestra estuvo conformada por 170 trabajadores del centro de salud del
distrito Puskesmas Johar Baru. Por lo que concluye que la cultura organizacional y el compromiso
organizacional tiene un impacto positivo en el desempefio de los trabajadores. De manera similar
Hardikasari & Julianti (2022), dicha investigacion tuvo por objetivo analizar cuanto influyen el
Compromiso Organizacional y la Cultura Organizacional, en el desempefio de los trabajadores en
Indonesia. Concluyendo que hay relacion significativa entre ambas variables de investigacion. Huaman
(2020), en su trabajo de investigacion su propoésito fue determinar la relacion de la cultura organizacional

con el compromiso laboral de los trabajadores administrativos del IREN NORTE. La poblacién estuvo
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conformada por 120 trabajadores, mientras que la muestra estuvo dada por 75 trabajadores.
Concluyendo la cultura organizacional se relaciona de manera directa y altamente significativa con cada
una de las dimensiones del compromiso laboral. Del mismo modo el autor Romero (2017), su objetivo
fue identificar la relacion existente entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en
Huarmey. Los resultados concluyeron que existe correlacion directa, alta y muy significativa entre las
variables Cultura Organizacional y Compromiso Organizacional. Marafion & Rivera (2022) tuvo por
finalidad demostrar la relacion entre cultura organizacional y el compromiso laboral de los trabajadores
del sector bancario de Lima. La muestra fue 377 trabajadores. Concluyendo que la cultura
organizacional se relaciona positivamente con el compromiso laboral de trabajadores del sector bancario
de Lima. Otra investigacion realizada por Ore & Tapia (2022), quien tuvo por objetivo determinar la
relacion existente entre la Cultura Organizacional y el Compromiso Laboral en los trabajadores de una
empresa de Servicios en Arequipa. Los resultados evidenciaron que existe una relacion positiva alta y
estadisticamente significativa entre las variables de estudio. Finalmente, otro estudio de investigacion
realizada por Orbegoso (2018), fue determinar el nivel relacional existente entre cultura organizacional
y compromiso laboral en los docentes en Puerto Maldonado. Por lo que concluye que existe una relacion
significativa entre las variables cultura organizacional y el compromiso laboral.

METODOLOGIA

En la presente investigacion se empled el método cuantitativo fundamentado en la utilizacion de la
estadistica para realizar la evaluacion de los cuestionarios (Sells et al., 1995),a esto se sumo el tipo de
investigacion aplicada con la intencion de resolver el problema planteado como realidad problematica
y que aprobé alcanzar las conclusiones de acuerdo a los resultados descriptivos y a las hipdtesis
planteadas.

La investigacion aplicada tiene como proposito la solucion de un problema o enfoque determinado,
centrandose en la indagacion y potenciando el conocimiento para ser aplicado y su posterior
enriquecimiento en el desarrollo de la colectividad y especificamente del campo cientifico Evans et al.
(2023). De esta manera, se dice que es activo o dinamico y relacionado con la investigacion pura, ya
que se basa en sus descubrimientos y aportes tedricos; encontrar una manera de confrontar la teoria con

la realidad es problematico Gallardo (2017).
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El disefio de la investigacion es de nivel descriptivo correlacional, de acuerdo a este punto como lo
determind Askarzai & Unhelkar, (2017), para aplicar una investigacion se utiliza el nivel descriptivo
correlacional para establecer niveles de relacion bivariable. El disefio de estudio es no experimental
debido a que las variables y de corte transversal no seran manipuladas la cual se llevaran a cabo durante
un periodo de tiempo determinado, y cabe sefalar que se fundamenta principalmente en la observacion
de los fendmenos tal como ocurren en su contexto natural para después analizarlos Severino (2021).La
escala de medicion utilizada fue la ordinal, puesto que esta dada por un orden y se clasifica dentro de la
encuesta, que para el caso particular de la presente investigacion fue tipo Likert.

La poblacion esta conformada por el total de elementos que tienen caracteristicas comunes y es de interés
para obtener informacion. Es muy importante para seleccionar la poblacion guiarse de la interrogante a
investigar o del propdsito que busca, para ello se toma algunos criterios entre otros puede ser sexo, edad,
ocupacion laboral, definiéndose adecuadamente con los criterios que sirven para incluir los elementos o
excluirlos del grupo Banerjee & Chaudhury (2020).

El presente caso de estudio, ha considerado como poblacion a los trabajadores de gobiernos locales del
sur del Peru, pertenecientes a contratos laborales del régimen 276 Ley de la carrera administrativa y al
Decreto Legislativo 1057 bajo la modalidad del (CAS), que se encuentren con contrato vigente. La
muestra estuvo constituida por 235 trabajadores, que participaron en el llenado de la encuesta, de forma
voluntaria y con consentimiento informado.

La Técnica de recojo de datos fue la encuesta, ya que es el método de recoleccion de datos mas
adecuados a nivel de percepcion, por otra parte, permite la forma rapida y el costo de la investigacion
es menor para recoger los datos necesarios para el estudio. (Callegaro et al., 2015). El Instrumento que
se utilizo fue el cuestionario es el instrumento elegido para el recojo de datos, la cual consta de 35 items,
de los cuales 23 estan orientados a medir la variable independiente cultura organizacional y 12 estan
orientados a medir la variable dependiente compromiso laboral.

La validez se determiné a través de juicio de tres expertos en temas de gestion publica y administracion,
todos ellos con opinion favorable, ademas de que dichos instrumentos se encuentran validados por los
autores y han seguido el procedimiento riguroso de validacion. Se comprob6 la confiabilidad del

instrumento de evaluacién, la cual consistid en evaluar las dos variables de estudio con la misma
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cantidad de items para cada variable, asimismo dio como resultado aplicando el coeficiente estadistico
alfa de Cronbach, a través del software SPSS: Mediante la prueba piloto, se obtuvo para la variable
cultura organizacional, el resultado a = 0,944 y para el compromiso laboral el valor o = 0,919.

Para la recoleccion de informacion, se solicitd la autorizacion a las Municipalidades del sur del Perq, a
fin de que brinde las facilidades para el recojo de datos de los trabajadores. En ese sentido se elaboro el
cuestionario para su respectiva validacion con los expertos del tema a investigar, del mismo modo, la
aplicacion del cuestionario para la prueba piloto posteriormente se aplicé el instrumento via online, con
el aplicativo de encuestas de Google finalmente se construye la matriz de datos para calcular la
confiabilidad a través del coeficiente de alfa de Cronbach con los datos obtenidos de la aplicacion. Para
analizar la informacion se recurrié a la estadistica descriptiva, para ello se hizo uso de los programas
Excel y SPSS version 22 en espafiol, los que permitieron presentar los datos en tablas y graficos, asi
mismo poder realizar la estadistica inferencial, se ha utilizado el coeficiente de correlacion de Spearman
segun prueba de normalidad. La informacion recolectada fue obtenida de fuentes primarias, con
consentimiento informado de los encuestados, se ha aplicado la herramienta de manera anénima, no se
requirié datos personales del encuestado, asimismo, se respetan los derechos de autor, haciendo
citaciones a las fuentes. Al final, se tomaron en cuenta principios €ticos como justicia y equidad.

RESULTADOS Y DISCUSION

A nivel descriptivo los resultados que se encontraron a nivel de variables y dimensiones, demuestran
que para cultura organizacional, el 45,5% de los encuestados estan de acuerdo con la cultura de la
organizacion, valor que es el mas representativo; mientras que en relacion a las dimensiones de esta
variable, en el caso de artefactos el 47,7% considera estar totalmente de acuerdo con los simbolos de la
institucion; el 37% considera estar de acuerdo con las creencias que se tienen y se practican y un 52,8%
esta totalmente de acuerdo con los supuestos subyacentes arraigados dentro de las organizaciones. En el
caso de la segunda variable, compromiso laboral, los encuestados consideran mayoritariamente estar
comprometidos laboralmente en un 34,9%, sin embargo, un porcentaje similar consideran estar
indecisos con su compromiso, lo que demuestra que también existe un porcentaje alto que esperaria
rotar de trabajo en cuanto tenga la oportunidad, esto debido a que en los gobiernos locales los incentivos

son bajos y las posibilidades de crecimiento no son muy altas. Los resultados se presentan en la tabla 1.
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Tabla 1

Resultados descriptivos de variables y dimensiones

Escala Cu.ltur.a Artefactos Creencias Supuestos UL
Organizacional laboral
Indeciso 24,3% 23,0% 35,3% 24,3% 34,9%
De acuerdo 45,5% 29,4% 37,0% 23,0% 34,9%
Totalmente de acuerdo 30,2% 47.7% 27,7% 52,8% 30,2%

A nivel inferencial se ha realizado el procesamiento de datos utilizando la prueba no paramétrica Rho
de Spearman, lo que permite verificar los objetivos y comprobar las hipétesis planteadas. La asociacion
encontrada entre cultura organizacional y compromiso laboral es de 0,925, considera como muy alto y
positivo, que indica una muy alta asociacion entre variables de estudio; ademas, con un nivel de
significancia de p=0,000, demostrando de este modo la hipdtesis planteada que la cultura organizacional
se relaciona de manera positiva y significativa con el compromiso laboral en gobiernos locales en Peru.
De igual manera, se ha encontrado una correlacion de 0,851 entre la dimension artefactos/simbolos de
la cultura organizacional con el compromiso laboral de los trabajadores, asociacion positiva alta; asi
también un nivel de significancia de p=0,000, lo que demuestra que la asociacion entre la dimension y
variable estudiada es positiva y significativa. Por otro lado, se ha determinado una correlacion de 0,979
entre la dimension creencias y valores con el compromiso laboral de los trabajadores, valor que es
positivo y muy alto, obteniendo también un nivel de significancia de p=0,000; por lo que se demuestra
la asociacion muy alta y significativa entre la dimension dos y la segunda variable, demostrando de este
modo la gran importancia de las creencias y valores para lograr un alto compromiso laboral. Al mismo
tiempo se ha determinado una correlacion de 0,849 y nivel de significancia de p=0,000, demostrando
una asociacion alta entre la tercera dimension supuestos subyacentes y la variable compromiso laboral.
Todas las correlaciones son altas, lo que demuestra la gran importancia de la cultura organizacional para
incrementar los niveles de compromiso de los trabajadores de los gobiernos locales. Los resultados se

presentan en la tabla 2.
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Tabla 2

Resultados de correlaciones entre variables

Variables/dimensiones Indicadores 0?;35;’3‘;:‘;1

Cultura organizacional Coeficiente de correlacion 0,925%*
Sig. (bilateral) 0,000

Artefactos/simbolos Coeficiente de correlacion 0,851**
Sig. (bilateral) 0,000

Creencias y valores Coeficiente de correlacion 0,979%*
Sig. (bilateral) 0,000

Supuestos subyacentes Coeficiente de correlacion 0,849%*
Sig. (bilateral) 0,000

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

Siendo la cultura organizacional un elemento importante para toda institucion, puesto que condiciona el
desenvolvimiento de los individuos dentro de ella, es fundamental que los individuos se identifiquen en
sus principales lineamientos, ya que de esta manera acentuaran su compromiso con la organizacional,
principalmente en lo que se refiere a lo laboral. De la investigacion se ha encontrado que los servidores
publicos de los gobiernos locales consideran un 45,5% estar medianamente identificados con la cultura
de sus organizaciones, esto demuestra que es necesario seguir trabajando en la consolidacion de la
cultura y sus diferentes dimensiones, a fin de lograr mejores niveles de identificacion. Los resultados
encontrados son menores a los encontrados por Ore & Tapia (2022) quienes encontraron niveles
regulares de cultura en un 66%; del mismo modo son mas bajos que los que encontré Marafion & Rivera
(2022) que obtuvieron un 66,31% de nivel alto en la cultura de la organizacion estudiada; mucho mas
cercanos estan los valores encontrados por Huaman (2020), quien encontr6 un nivel regular del 52% en
el sector salud.

En relacion a las dimensiones la primera dimension fue artefactos en la que los encuestados manifestaron
mayoritariamente estar totalmente de acuerdo en un 47,7%, es decir que conocen los artefactos de la
cultura dentro de las instituciones publicas; estos resultados son mayores a los que encontraron Ore &
Tapia (2022), quienes determinaron en un nivel regular al 71%. La segunda dimension que se ha

estudiado fue creencias y valores, sobre la cual se ha encontrado una concentracion mayor de
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participantes en estar de acuerdo en un 37% de los casos, demostrando de este modo que aun es necesario
realizar acciones para acrecentar las creencias en los gobiernos locales; los resultados encontrados son
menores a los que hallaron Ore & Tapia (2022), que obtuvieron un valor de 51% calificado como regular
para esta dimensién. En lo que respecta a la tercera dimension de supuestos subyacentes, se ha
encontrado que son excelentes en un 52,8% de los casos, lo que implica que los aspectos filosoficos de
la organizacion se encuentran bien posicionados; los resultados van en concordancia con los encontrados
por Ore & Tapia (2022) que determinaron un valor de regular en 63% de los casos.

En relacion al compromiso laboral, esta variable que hace referencia al nivel de dedicacion con el trabajo
por parte de los servidores publicos de los gobiernos locales, se ha determinado que es de nivel regular
en un 34,9%, comprobandose de esta manera que los servidores municipales tienen bajo compromiso
con la actividad que realizan, debido que generalmente tienen alta rotacion de puestos y de instituciones,
asi como son el sector con menores incentivos laborales del Estado. Los resultados guardan similitud
con los encontrados por Ore & Tapia (2022), quienes determinaron que el compromiso laboral es regular
en un 40% de los encuestados; un poco menor a lo encontrado por Marafion & Rivera (2022) quienes
obtuvieron como resultado de nivel alto el 51,72%; y mas similar a los resultados que encontré6 Huaman
(2020) quien obtuvo un valor medio de 52% para esta variable.

El objetivo principal de la investigacion fue determinar la relacion que existen entre las variables cultura
organizacional y compromiso laboral, medido a través de correlaciones Rho de Spearman un valor de
0,925 entre dichas variables, demostrando de esta manera que la cultura organizacional se asocia no solo
de manera positiva, sino que en muy alto grado con el compromiso laboral de los servidores publicos
en gobiernos locales; estos resultados por tanto indican que se debe implementar politicas de creacion
de una mejor cultura, puesto que conllevara a tener colaboradores mas comprometidos con sus
actividades dentro de las organizaciones publicas, lo cual redundard a favor de los ciudadanos. Los
resultados son mayores a los que encontraron Ore & Tapia (2022), los cuales obtuvieron una relacion
de 0,622 entre estas mismas variables; asi también el grado de asociacion es mayor al encontrado por
Marafion & Rivera (2022) que determinaron un nivel de 0,678 de relacion entre cultura y compromiso
de los trabajadores; y méas cercano a los resultados obtenidos por Huaman (2020), que determinado un

valor de 0,881 para esta relacion. De este modo se puede decir que en los gobiernos locales la relacion
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de la cultura a nivel organizacional y el compromiso con sus actividades laborales de los trabajadores
tienen una asociacion mucho mas alta que en otros sectores estudiados.

A nivel de la relacion entre dimensiones de cultura organizacional y el compromiso laboral, se ha
encontrado que los artefactos y simbolos tienen una relacion de 0,851 con la variable analizada,
demostrandose que, al contar con estos distintivos bien claros dentro de la organizacion, se propicia una
mejor cultura y por ende se tendrd un mayor compromiso laboral de los colaboradores; los resultados
son mas altos que los que determinaron Ore & Tapia (2022), que obtuvieron un valor se 0,537, para esta
relacion estudiada. Asi también se ha determinado que la dimension creencias y valores se relaciona con
el compromiso de los trabajadores en el aspecto laboral en un 0,979, demostrando la alta asociacion
entre estas variables estudiadas, por tanto, es fundamental la adecuada construccién de creencias
asociadas a valores para alcanzar mejores niveles de compromiso en las organizacionales publicas,
principalmente en gobiernos locales; los resultados con mas altos a los que encontraron Ore & Tapia
(2022), cuyos valores de asociacion fueron de 0,686% para esta relacion. La tercera dimension
relacionada fue supuestos subyacentes de la cultura que en un 0,849 se relaciona con el compromiso
laboral en los gobiernos locales estudiados, demostrandose que dentro de las municipalidades se cuenta
con codigos colectivos que permiten a los servidores mantenerse unidos entre si y con la organizacion,
conllevando a una integracion dentro y fuera de la organizacion, lo cual es fundamental para mejorar el
compromiso laboral dentro de las organizaciones; estos resultados son mas altos a los que encontraron
Ore & Tapia (2022) que calcularon un valor de 0,512 para esta relacion, la cual es considerada como
moderada.

La investigacion ahonda la relacion de dos variables muy importante para las organizaciones,
principalmente en el sector publico, principalmente en un contexto de la implementacion de la nueva
gestion publica, en la que se busca resultados medidos a través de la eficiencia, eficacia, economia y
calidad. Los resultados encontrados son muy importantes para el mundo académico, puesto que se
confirman por un lado los comportamientos a nivel de variables y dimensiones, que en muchos de los
casos son mas altos y en otros similares a estudios previos, lo cual permitiré a los investigadores seguir
ahondando en su estudio, principalmente al abordar las relaciones con otras variables y dimensiones,

pero también en otros contextos, ya sea a nivel publico o privado. Por otro lado, también los resultados,
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son importantes para los directivos de las organizaciones publicas, ya que permitiran la construccion o
modificacion de la cultura organizacional, que les permita lograr mayores niveles de compromiso laboral
de sus colaboradores, con el afan de cumplir con la mision institucional encomendada, a través del logro
de metas y objetivos planteados, por la organizacion.
CONCLUSIONES
La investigacion permite arribar a las siguientes conclusiones. Que la cultura organizacional esta
altamente relacionada de manera positiva con el compromiso laboral de los servidores publicos de
gobiernos locales, por tanto, en estas instituciones es fundamental la consolidacion de una cultura
organizacional fuerte que le permita generar mayores niveles de compromiso en sus trabajadores, debido
a que de este modo se logrard cumplir con la misioén institucional encargada por la sociedad a estas
organizaciones. Asi mismo no cabe duda de la gran importancia de los artefactos y simbolos con los que
cuentan las organizaciones, debido a que refuerzan el sentido de identidad y pertenencia a una
organizacion, lo cual conlleva a comprometerse de mejor forma a los trabajadores de las organizaciones.
Ademas, es necesario construir creencias y valores que permitan reforzar permanentemente los lazos de
compromiso dentro y fuera de las organizaciones. Por otro lado, también sera necesario una serie de
supuestos subyacentes que alimenten a contribuir en la creacion de la cultura de los gobiernos locales,
ya que gracias a ello se tendrd mejores niveles de compromiso en el aspecto laboral de los colaboradores
de los municipios.
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