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Resumen

La problemética de la cultura organizacional y su impacto en el compromiso
organizacional es un tema crucial en las entidades del estado. El objetivo de esta
tesis fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional en una entidad del estado en San Borja, Lima — 2024. Los objetivos
especificos incluyeron evaluar la relacion entre la cultura organizacional y los
distintos tipos de compromiso: afectivo, de continuidad y normativo.
Metodolégicamente, la investigacion utilizé un enfoque cuantitativo, de tipo tedrico
0 basico, con un nivel correlacional y un disefio No Experimental. Se emple6 el
método cientifico, apoyado por la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario. La poblacion del estudio estuvo constituida 274 trabajadores y la
muestra estuvo conformada por 160 trabajadores, y se utilizd un muestreo
probabilistico para seleccionar a los participantes. Los resultados indicaron una
relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional. Especificamente, se encontré una correlacion positiva moderada (r
=0.581, p = 0.000) entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional.
Ademas, la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo fue
alta (r = 0.666, p = 0.000), entre la cultura organizacional y el compromiso de
continuidad fue baja (r = 0.246, p = 0.002), y entre la cultura organizacional y el
compromiso normativo fue moderada (r = 0.469, p = 0.000). En conclusion, la tesis
demostré que existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional. Estos resultados subrayan la
importancia de fomentar una cultura organizacional positiva para mejorar el

compromiso de los empleados en la entidad del estado en San Borja, Lima.

Palabras clave: Cultura organizacional, Compromiso organizacional, Compromiso

afectivo, Compromiso de continuidad, Compromiso normativo.
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Abstract

The problem of organizational culture and its impact on organizational commitment
is a crucial issue in state entities. The objective of this thesis was to determine the
relationship between organizational culture and organizational commitment in a
state entity in San Borja, Lima — 2024. The specific objectives included evaluating
the relationship between organizational culture and the different types of
commitment: affective, continuity and regulations. Methodologically, the research
used a quantitative approach, theoretical or basic, with a correlational level and a
Non-Experimental design. The scientific method was used, supported by the survey
technique and the questionnaire instrument. The study population consisted of 274
workers and the sample consisted of 160 workers, and probabilistic sampling was
used to select the participants. The results indicated a direct and significant
relationship between organizational culture and organizational commitment.
Specifically, a moderate positive correlation (r = 0.581, p = 0.000) was found
between organizational culture and organizational commitment. Furthermore, the
relationship between organizational culture and affective commitment was high (r =
0.666, p = 0.000), between organizational culture and continuity commitment was
low (r = 0.246, p = 0.002), and between organizational culture and normative
commitment was moderate (r = 0.469, p = 0.000). In conclusion, the thesis
demonstrated that there is a direct and significant relationship between
organizational culture and organizational commitment. These results highlight the
importance of fostering a positive organizational culture to improve employee

engagement in the state entity in San Borja, Lima.

Keywords: Organizational culture, Organizational commitment, Affective

commitment, Continuity commitment, Normative commitment.
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Introduccioén

La tesis titulada "Cultura Organizacional y Compromiso Organizacional en una
Entidad del Estado San Borja, Lima — 2024". La relevancia de este estudio radica
en la necesidad de comprender cémo la cultura organizacional puede influir en el
nivel de compromiso de los empleados, factor clave para el rendimiento y la

estabilidad laboral en cualquier institucion.

La tesis tiene como objetivo: Determinar la relacion que existe entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional en una entidad del estado San
Borja, Lima — 2024. Los objetivos especificos incluyen identificar la relacion entre
la cultura organizacional y las dimensiones del compromiso organizacional:

afectivo, de continuidad y normativo.

En el capitulo I, se presenta la formulacion del problema de investigacion,
incluyendo el problema general y los problemas especificos. También se detallan
los objetivos generales y especificos, las hipotesis y las variables del estudio. Este
capitulo establece el marco teérico y conceptual que guia la investigacion,
destacando la importancia de la cultura organizacional y el compromiso

organizacional en el contexto de la entidad publica en estudio.

En el capitulo Il, se revisa la literatura relevante y los antecedentes de estudios
previos sobre cultura organizacional y compromiso organizacional. Esta revision
proporciona una base tedrica sélida para la investigacion, identificando las
principales teorias, modelos y enfoques que han sido utilizados en estudios
similares. Se destacan investigaciones nacionales e internacionales que han

abordado estas variables, proporcionando un contexto amplio y comparativo.

En el capitulo Ill, se describe la metodologia utilizada en la investigacion. Se
detallan el enfoque cuantitativo, el tipo y nivel de investigacion, el disefio no
experimental, y las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos. Este capitulo
también incluye la definicion de la poblacion y muestra, asi como los

procedimientos para la validacion y confiabilidad de los instrumentos de medicion.
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En el capitulo IV, se presentan los resultados obtenidos a partir del andlisis de
datos. Este capitulo incluye tablas y graficos que ilustran las correlaciones entre la
cultura organizacional y las diferentes dimensiones del compromiso organizacional.
Se proporciona una interpretacién detallada de los resultados, destacando las
relaciones significativas y las implicaciones de estos hallazgos para la entidad en
estudio.

En el capitulo V, se discuten los resultados en el contexto de la literatura revisada
y se contrastan las hipotesis planteadas. Este capitulo también incluye una
reflexion sobre las limitaciones del estudio y las posibles direcciones para futuras
investigaciones. Se enfatiza la importancia de los hallazgos y como estos pueden

contribuir a mejorar la gestion y el clima organizacional en la entidad.

Finalmente, se presentan las conclusiones y las recomendaciones de la tesis. Las
conclusiones sintetizan los hallazgos principales y su relevancia, mientras que las
recomendaciones ofrecen sugerencias practicas para la mejora de la cultura
organizacional y el compromiso de los empleados en la entidad del estado San
Borja, Lima. Ademas, se incluye la documentacion consignada en la seccion de
anexos, proporcionando informacién adicional y apoyo a los datos presentados en
la investigacion.

Loa autores
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Capitulo I. Planteamiento del estudio

1.1. Planteamiento del problema
El problema de investigacion de esta tesis se presenta utilizando el método
del Embudo en sus seis componentes, segun lo propuesto por Vara Horna

(2015).

Esta tesis se centra en examinar la relacion entre la cultura organizacional
y el compromiso organizacional en RENIEC. La razon detras de esta
investigacion es entender cémo los valores, normas y practicas internas dentro de
la organizacion influyen en la lealtad, la motivacion y el comportamiento de los
empleados. Dado que la cultura organizacional puede moldear actitudes y
percepciones, es vital explorar como estos factores afectan el compromiso de los
empleados, lo cual es crucial para mejorar la retencidén del personal y el
desempefio organizacional. Ademas, esta investigacion busca identificar los
aspectos especificos de la cultura organizacional que tienen un mayor impacto en
el compromiso organizacional, proporcionando asi informacion util para
desarrollar estrategias que promuevan un ambiente de trabajo positivo y

productivo.

En el contexto actual de RENIEC, existe una falta de comprension clara
sobre cémo la cultura organizacional influye en el nivel de compromiso de los
empleados. Esta brecha de conocimiento no solo tiene implicaciones tedricas,
sino también practicas, ya que la identificacion de esta relacion puede llevar a
mejoras significativas en la gestion de recursos humanos. En RENIEC, se ha
observado que la falta de una cultura organizacional sélida y bien definida puede

resultar en niveles dispares de compromiso entre los empleados, lo cual a su vez
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puede afectar la eficiencia operativa y la calidad del servicio ofrecido. El estudio
de esta relacion es especialmente relevante en el contexto de entidades publicas
como RENIEC, donde el compromiso de los empleados puede traducirse en una
mayor efectividad y satisfaccion del ciudadano. Ademas, entender esta dinamica
puede ayudar a RENIEC a implementar politicas y practicas que fortalezcan su
cultura organizacional, fomentando un ambiente de trabajo mas cohesionado y

motivador.

En Latinoamérica, la gestion de la cultura organizacional y el compromiso
organizacional dentro de las entidades del Estado presenta una serie de desafios
anicos. La cultura organizacional, que abarca los valores, creencias y
comportamientos compartidos dentro de una organizacion (Schein, 2010), es
esencial para el funcionamiento eficiente y ético de las instituciones publicas. Sin
embargo, en muchos paises de la regidn, la burocracia, la corrupcién y la falta de
transparencia han obstaculizado el desarrollo de una cultura organizacional
positiva. Segun el informe de Transparencia Internacional (2021), varios paises
latinoamericanos, como Venezuela, Nicaragua y Bolivia, se encuentran entre los
mas corruptos del mundo, lo que afecta gravemente la cultura organizacional

dentro de sus entidades gubernamentales.

El compromiso organizacional, definido por Meyer y Allen (1991) como el
vinculo psicolégico que los empleados sienten hacia su organizacion, también
enfrenta retos significativos en la region. En un estudio realizado por Gallup
(2017), se encontr6 que solo el 18% de los empleados en América Latina estan
comprometidos con su trabajo, un porcentaje considerablemente bajo en

comparacion con otras regiones del mundo. Este bajo nivel de compromiso se

17



debe a diversos factores, incluyendo la falta de oportunidades de desarrollo

profesional, condiciones laborales inadecuadas y una gestion ineficiente.

La situacion en Brasil, la economia mas grande de Latinoamérica, ilustra
bien estos problemas. Segun un estudio del Banco Mundial (2019), la ineficiencia
en el sector publico brasilefio es un obstaculo clave para el desarrollo econémico
del pais. La cultura organizacional en las entidades gubernamentales brasilefias a
menudo estd marcada por la burocracia y la corrupcion, lo que desincentiva el
compromiso de los empleados y reduce la eficacia administrativa (World Bank,
2019). Ademas, una encuesta realizada por la Fundacion Getulio Vargas (FGV)
reveld que el 60% de los empleados publicos brasilefios no estan satisfechos con
su entorno laboral, lo que impacta negativamente en su nivel de compromiso

(FGV, 2020).

En México, otro pais con un gran aparato estatal, la situacion no es mucho
mejor. Un estudio de la Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM)
encontrd que el 55% de los empleados publicos en México consideran que la
cultura organizacional en sus instituciones es deficiente, y solo el 20% siente un
fuerte compromiso con su trabajo (UNAM, 2018). La percepcion de corrupcion y la
falta de meritocracia son factores clave que afectan negativamente el compromiso

organizacional en las entidades del Estado mexicano.

Chile, a pesar de ser uno de los paises mas desarrollados de la region,
también enfrenta problemas en la gestion de su cultura y compromiso
organizacional. Segun un informe del Centro de Estudios Publicos (CEP), el 45%
de los empleados publicos chilenos no confia en la gestion de sus superiores y
percibe un ambiente laboral poco colaborativo (CEP, 2019). Estos factores
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contribuyen a un bajo nivel de compromiso y afectan la eficiencia del sector

publico.

En el contexto peruano, las entidades del Estado enfrentan desafios
significativos en la gestion de su cultura organizacional y el compromiso de sus
empleados. La cultura organizacional, definida por Schein (2010) como el
conjunto de creencias y valores compartidos que influyen en el comportamiento
de los miembros de una organizacion, es fundamental para el éxito de cualquier
institucion. En el caso de las entidades estatales, esta cultura debe alinearse con
los principios de transparencia, eficiencia y servicio al ciudadano. Sin embargo, la
realidad muestra que existen serias deficiencias en estos aspectos. Segun el
Informe Nacional de Competitividad 2020, el Peru se encuentra en el puesto 65
de 141 paises en términos de eficiencia gubernamental, lo que refleja una
necesidad urgente de mejorar la cultura organizacional dentro de estas entidades

(World Economic Forum, 2020).

El compromiso organizacional, por otro lado, se refiere al vinculo
psicoldgico que los empleados sienten hacia su organizacion y su disposicion a
contribuir al logro de sus objetivos (Meyer & Allen, 1991). En las entidades del
Estado peruano, el compromiso organizacional es a menudo débil debido a varios
factores, incluyendo la burocracia excesiva, la falta de reconocimiento y desarrollo
profesional, y un entorno laboral que no siempre promueve la motivacién y la
innovacion. Segun un estudio de Vargas (2019), "el 57% de los empleados
publicos en Perl no se sienten comprometidos con sus trabajos”, o que impacta

negativamente en la eficiencia y calidad del servicio publico (p. 32).
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La falta de una cultura organizacional robusta y un compromiso
organizacional fuerte tiene repercusiones directas en la prestacion de servicios
publicos. La Contraloria General de la Republica del Peru reporta que "los
problemas de gestion y corrupcion en las entidades del Estado cuestan al pais
aproximadamente 23 mil millones de soles anualmente” (Contraloria General de
la Republica, 2019, p. 45). Este dato evidencia que sin una cultura organizacional
orientada a la ética y la eficiencia, es dificil reducir estos niveles de pérdida y

mejorar la percepcién publica sobre las instituciones gubernamentales.

La modernizacién del Estado peruano requiere una transformacién cultural
gue promueva valores de integridad, responsabilidad y servicio. Un estudio de
Hernandez et al. (2020) sobre cultura organizacional en el sector publico en Lima
encontré que "las entidades con una cultura fuerte y positiva reportaron niveles
mas altos de compromiso y desempefio entre sus empleados” (p. 27). Este
estudio sugiere que las intervenciones orientadas a fortalecer la cultura
organizacional pueden tener un impacto significativo en el compromiso de los

trabajadores y, por ende, en la efectividad de las instituciones.

Ademas, la pandemia de COVID-19 ha resaltado la importancia del
compromiso organizacional y la resiliencia cultural en las entidades del Estado.
Durante este periodo, se observé que las organizaciones con una cultura
organizacional sélida y empleados comprometidos pudieron adaptarse mejor a los
cambios y mantener la continuidad de sus servicios esenciales. Segun Garcia-
Salirrosas (2023), "las entidades publicas que invirtieron en la cultura
organizacional durante la pandemia experimentaron una menor rotacion de

personal y un aumento en la satisfaccion laboral” (p. 45).
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La mejora de la cultura organizacional y el compromiso organizacional en
las entidades del Estado en Peru es crucial para enfrentar los desafios actuales y
futuros. La implementacion de estrategias que fomenten un ambiente de trabajo
positivo y alineado con los valores de la administracion publica puede contribuir
significativamente a la eficiencia y transparencia de estas instituciones. La
evidencia sugiere que invertir en estos aspectos no solo mejora el desempefio
interno, sino que también eleva la confianza de la ciudadania en el gobierno, un

factor indispensable para el desarrollo sostenible del pais.

La tesis investiga la relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional debido a que en RENIEC se ha observado una
variabilidad en los niveles de compromiso entre los empleados. Esta variabilidad
puede estar influenciada por la forma en que se vive y se percibe la cultura dentro
de la organizacion. Al entender esta relacion, se pretende identificar las areas de
mejora en la cultura organizacional que pueden potenciar el compromiso de los

empleados, promoviendo asi un ambiente laboral mas cohesionado y eficiente.

Ante este escenario, el problema de investigacion, se formula en el

siguiente item.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, sede San

Borja, Lima — 20247

1.2.2. Problemas especificos
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e (Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el Compromiso
afectivo en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, sede

San Borja, Lima — 20247?

e ¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el Compromiso de
continuidad en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,

sede San Borja, Lima — 20247

e ¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el Compromiso
normativo en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, sede

San Borja, Lima — 2024?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional en el Registro Nacional de Identificacion y Estado

Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y el
Compromiso afectivo en el Registro Nacional de Identificacién y Estado

Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

e Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y el
Compromiso de continuidad en el Registro Nacional de Identificacion y

Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.
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e Determinar la relacién que existe entre la cultura organizacional y el
Compromiso normativo en el Registro Nacional de Identificacion y

Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion tedrica

La justificacion tedrica se refiere a la relevancia de una investigacion en
términos de su contribucion al conocimiento y a la teoria existente. Segun
Herndndez Sampieri et al. (2014), la justificacion tedrica responde a la pregunta
de qué aporta la investigacion en términos de nuevas teorias, conceptos o
explicaciones de un fendmeno. La tesis aporta al conocimiento académico al
explorar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional
en RENIEC, proporcionando datos empiricos que pueden validar o refinar teorias
existentes sobre la influencia de la cultura en la motivacion y lealtad de los

empleados.

1.4.2. Justificacion practica

La justificacion practica se refiere a la utilidad de los resultados de la
investigacion para resolver problemas concretos o mejorar practicas especificas.
Hernandez Sampieri et al. (2014) definen la justificacion practica como el aporte
gue realiza una investigacién para la solucion de problemas reales o la mejora de
procesos dentro de una organizacion. La tesis contribuye a la practica
organizacional en RENIEC al identificar estrategias y politicas que pueden
fortalecer la cultura organizacional y aumentar el compromiso de los empleados,

mejorando asi la eficiencia y efectividad de la entidad.
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1.5. Delimitacion de la investigacion

1.5.1. Territorial

La tesis se realizo en la Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil
(RENIEC), ubicada en el distrito de San Borja, en la ciudad de Lima, Pera.
RENIEC es una entidad gubernamental encargada de la identificacion de los
ciudadanos peruanos y la gestion de registros civiles. Su sede principal se
encuentra en un area con diversas instituciones estatales, facilitando el acceso y

la colaboracion interinstitucional necesaria para la investigacion.

1.5.2. Temporal

La tesis se ejecutd desde enero del 2024 hasta julio del 2024, abarcando
un periodo de siete meses en los cuales se llevo a cabo la recoleccion de datos,

el andlisis y la redaccion del informe final.

1.5.3. Conceptual

La tesis estudio a las siguientes variables conceptuales o teméticas:

Cultura organizacional. Segun Schein (2010), la cultura organizacional se
define como el conjunto de supuestos basicos que un grupo ha creado,
descubierto o desarrollado al aprender a abordar sus desafios de adaptacion
externa e integracion interna. Estos supuestos han demostrado ser efectivos y,
por lo tanto, se consideran validos. Posteriormente, son transmitidos a los nuevos
miembros como la manera adecuada de interpretar, razonar y experimentar en
relacion con dichos desafios (citado en Chatman & Choi, 2019). La cultura
organizacional es fundamental para entender como funcionan las organizaciones

y cOmo sus miembros interactian y se comportan en el ambiente laboral.
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El compromiso organizacional es un aspecto fundamental en el ambito
laboral, ya que se refiere a la vinculacion emocional y la identificacion de los
empleados con su organizacion. El compromiso organizacional, segun la
definicion de Meyer y Allen (1991), es un estado psicolégico que describe la
conexion del empleado con la organizacion y afecta su decision de permanecer

en la misma.

Este compromiso se manifiesta en tres componentes: afectivo, de
continuidad y normativo. El compromiso organizacional es crucial para la
retencién de empleados y la mejora del desemperio laboral, ya que refleja la

lealtad y la motivacion de los empleados hacia su organizacion.
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Capitulo Il. Marco tedérico

1.1. Antecedentes de investigacion

1.1.1. Articulos internacionales

Yopan, Palmero & Santos (2020) en su articulo titulado "Organizational
Culture: From communicative theories to the complex organizational approach
and Latin American anthropological perspectives"” tuvieron como objetivo
fundamentar la necesidad de un enfoque de la cultura organizacional que
desborde lo organizacional y se ancle en otros presupuestos antropolégicos
latinoamericanos. Utilizaron una metodologia cualitativa, tipo basica, nivel
exploratorio, con un disefio no experimental y transversal. La poblacion del
estudio incluy6 a diversas instituciones educativas en México, seleccionando
como muestra la Universidad Autbnoma de Guerrero. Se emplearon entrevistas y
andlisis documentales como instrumentos de recoleccion de datos. Los resultados
indicaron que la cultura organizacional debe ser vista como una dimension
constitutiva de la organizacién, no solo como una variable, lo que resalta su papel
central en la integracion y diferenciacion de las organizaciones. Concluyeron que
la cultura organizacional tiene un papel crucial en la configuracién y dinamismo de
las organizaciones, y debe entenderse desde una perspectiva sistémica y
antropoldgica que considere la complejidad y los contextos histéricos especificos.
Este estudio es relevante para la tesis ya que proporciona un enfoque teorico y
metodoldgico robusto para analizar la cultura organizacional en una entidad
estatal, permitiendo una comprension mas profunda de su impacto en el

compromiso organizacional.
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Coronado, et al (2020) en su articulo titulado "Compromiso Organizacional:
Antecedentes y Consecuencias” tuvieron como objetivo identificar y clasificar las
variables que anteceden y las consecuencias del compromiso organizacional.
Para realizar este estudio, revisaron 50 articulos indexados en SCOPUS,
utilizando una metodologia cuantitativa, de tipo basica, nivel descriptivo-
correlacional, y adoptando un disefio no experimental y transversal. La poblacion
del estudio incluy6 a diversas industrias y sectores, seleccionando como muestra
a los articulos revisados. Los instrumentos aplicados fueron analisis
documentales y revision bibliografica. Los resultados indicaron que existen
antecedentes manipulables del compromiso organizacional, como la formacion y
desarrollo, satisfaccion laboral, liderazgo y clima organizacional, y no
manipulables, como el género y la edad. Ademas, se encontré que el compromiso
organizacional tiene consecuencias como la implicacion en el puesto,
engagement, ciudadania organizacional, orientacién al aprendizaje, desempefio,
innovacion, inteligencia emocional, profesionalismo y manejo del estrés.
Concluyeron que el compromiso afectivo es el que genera mas efectos positivos
en la organizacion. Este estudio es relevante para la tesis porque proporciona un
marco comprensivo de las variables que influyen en el compromiso organizacional
y sus efectos, lo cual es crucial para desarrollar estrategias que mejoren el

compromiso en RENIEC.

Garcia (2023) en su articulo titulado "Impacto del clima organizacional
proambiental en el compromiso y comportamiento sostenible de los trabajadores
en Peryd" tuvo como objetivo proponer un modelo tedrico donde el clima
organizacional proambiental (CPA) impacta en el entusiasmo por la marca

empleadora (EME), el compromiso organizacional afectivo (COA), el apego
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emocional (AE) y el comportamiento proambiental en el lugar de trabajo (CPLT).
La metodologia utilizada fue cuantitativa, con un enfoque no probabilistico por
conveniencia para la recoleccion de datos. La poblacion del estudio incluyé a 863
trabajadores de empresas en Lima, quienes respondieron a un cuestionario en
linea compuesto por 21 items, medidos con una escala Likert de cinco puntos.
Para evaluar las variables EME y AE se utilizo la escala de Fernandez-Lores et al.
(2016), y para CPA, CPLT y COA se empleé la escala de Peng et al. (2020). Los
datos fueron analizados utilizando el método de modelado de ruta de minimos
cuadrados parciales con el software SmartPLS. Los resultados mostraron un
efecto positivo significativo del CPA en EME, COA, AE y CPLT, con valores de
Alfa de Cronbach entre 0.875 y 0.900, y confiabilidad compuesta (CR) entre 0.876
y 0.904, indicando alta fiabilidad y validez de las escalas utilizadas. Concluyeron
gue las organizaciones que promueven un clima organizacional proambiental no
solo contribuyen al medioambiente, sino que también mejoran varios aspectos de
la experiencia laboral de los empleados, como el compromiso afectivo y el
comportamiento proambiental en el lugar de trabajo. Este estudio es relevante
para la tesis porque proporciona un marco tedrico y metodolégico robusto para
analizar como las préacticas sostenibles pueden influir en el compromiso

organizacional en RENIEC.

Nava, et al (2021) en su articulo titulado "Modelo de dos dimensiones del
compromiso organizacional: Aproximacién tedrica al modelo de Cohen" tuvieron
como objetivo complementar el desarrollo tedrico del modelo de dos dimensiones
del compromiso organizacional propuesto por Cohen (2007). La metodologia
utilizada fue cualitativa, de tipo basica y nivel descriptivo, mediante una revision

tedrica exhaustiva de las variables incluidas en el modelo de Cohen. No se utilizé
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una poblacién especifica ni muestra debido a la naturaleza teorica del estudio.
Los instrumentos aplicados consistieron en el analisis y sintesis de literatura
existente sobre el compromiso organizacional. Los resultados indicaron que las
dimensiones afectiva e instrumental del compromiso organizacional incluyen
variables como caracteristicas personales, eleccion de trabajo, experiencias
previas y expectativas laborales, las cuales influyen en el desarrollo del
compromiso. Concluyeron que el compromiso afectivo se presenta como una
predisposicidon antes del ingreso a la organizacion y se consolida con el tiempo,
mientras que el compromiso de continuidad se entiende como un compromiso
instrumental basado en un proceso de intercambio. Este estudio es relevante
para la tesis porque proporciona una base tedrica solida para comprender las
dimensiones del compromiso organizacional, lo cual es esencial para analizar y

mejorar el compromiso en la entidad del estado en San Borja, Lima.

Wittke (2020) en su articulo titulado "Cultura Organizacional como factor
critico en la Gestion del Conocimiento: Reflexiones en base al caso de una
empresa industrial publica en Uruguay" tuvo como objetivo analizar los factores
culturales que influyen en la gestién del conocimiento en la Administracion
Nacional de Combustibles, Alcohol y Portland (ANCAP). Utilizé una metodologia
mixta, con un enfoque descriptivo que combind técnicas cualitativas y
cuantitativas. La poblacién del estudio incluy6 a 136 funcionarios de diversos
sectores de ANCAP. Se aplicaron cuestionarios y entrevistas para recolectar
datos sobre los perfiles culturales, valores, practicas y la percepcion del
conocimiento en la organizacién. Los resultados indicaron que la cultura
organizacional de ANCAP es percibida como jerarquica, enfocada en la eficiencia

y el control. Sin embargo, los participantes prefieren una cultura de clan, que
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enfatiza el trabajo en equipo y la cohesiéon. Concluyeron que para mejorar la
gestion del conocimiento, es fundamental promover una cultura organizacional
que valore la colaboracion y el intercambio de conocimientos. Este estudio es
relevante para la tesis porque ofrece un enfoque detallado sobre cémo la cultura
organizacional puede influir en la gestién del conocimiento y el compromiso
organizacional, proporcionando un marco tedrico y metodolégico aplicable en la

entidad del estado en San Borja, Lima.

1.1.2. Tesis nacionales

Mendoza (2022), en su tesis titulada "Cultura organizacional y compromiso
laboral en el personal de un centro de salud de Cusco, 2022", tuvo como objetivo
examinar la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso laboral en un
establecimiento de salud en Cusco. Utiliz6 una metodologia cuantitativa con un
disefio no experimental, correlacional. La poblacion del estudio incluy6 a 124
empleados, quienes completaron cuestionarios que evaluaban la cultura
organizacional y el compromiso laboral. Los instrumentos aplicados fueron la
escala de Denison para medir la cultura organizacional y la escala de Allen'y
Meyer para medir el compromiso organizacional. Los resultados del analisis de
correlacion de Spearman mostraron una relacion alta, directa y significativa entre
la cultura organizacional y el compromiso laboral, con un valor de 0.846.
Especificamente, se encontré que mayores niveles de participacion, consistencia,
adaptabilidad y mision en la cultura organizacional se asociaban con mayores

niveles de compromiso laboral. Concluyeron que es esencial mejorar estos
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aspectos culturales para aumentar el compromiso de los empleados. Este estudio
es relevante para la tesis porque proporciona evidencia empirica sobre como la
cultura organizacional puede influir significativamente en el compromiso laboral,
ofreciendo un marco de referencia aplicable a la entidad del estado en San Borja,

Lima.

Chang (2022) en su tesis titulada "Cultura y compromiso organizacional en
docentes de una institucion educativa de Ate Vitarte, Lima, 2022" tuvo como
objetivo establecer la relacién entre la cultura y el compromiso organizacional en
los docentes de una institucion educativa en Ate Vitarte. Se emple6 una
metodologia de enfoque cuantitativo en el estudio, caracterizada por un disefio no
experimental, transeccional y correlacional. La muestra del estudio estuvo
compuesta por 93 docentes. Debido a la limitada magnitud de la poblacion, se
opto por trabajar con la totalidad de los individuos, sin llevar a cabo un proceso de
muestreo. En el estudio, se utilizaron la encuesta como técnica de recoleccion de
datos. Se emplearon dos instrumentos especificos: el Organizational Culture
Assessment Instrument (OCAI) de Cameron y Quinn (2006) se empled para
evaluar la cultura organizacional, mientras que la Escala de Compromiso
Organizacional (OCQ) de Meyer y Allen (1991) se utilizé para medir el
compromiso organizacional. Segun los resultados obtenidos, el 52% de los
profesores opina que la cultura organizacional es de naturaleza jerarquica,
mientras que el 81% manifiesta un nivel de compromiso organizacional
considerado aceptable. Segun el analisis de correlacién de Spearman, se observo
una relacion directa y significativa de alta magnitud entre la cultura organizacional
y el compromiso organizacional, con un coeficiente de correlacién de Rho =

.705**, Se identificaron relaciones significativas y directas entre las dimensiones
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de la cultura organizacional y el compromiso organizacional en el estudio. Se
observaron correlaciones positivas y estadisticamente significativas entre las
caracteristicas dominantes (Rho = .759**), el liderazgo directivo (Rho = .580**), la
gerencia de empleados (Rho = .570**), la cohesion (Rho = .520**), el énfasis
estratégico (Rho = .625**), y los criterios de éxito (Rho = .575**). Se determino
que el fortalecimiento de una cultura organizacional coherente resulta en un
aumento en los niveles de compromiso por parte de los docentes. El presente
estudio resulta pertinente para la tesis debido a que aporta pruebas empiricas
acerca del impacto de la cultura organizacional en el compromiso laboral.
Asimismo, ofrece un marco teérico y metodolégico que puede ser aplicado en la

entidad estatal ubicada en San Borja, Lima.

Durand (2022) en su tesis titulada "Cultura y compromiso organizacional
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Satipo, 2021" tuvo
como objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional en el personal administrativo de la municipalidad. Se
utilizé una metodologia cuantitativa con un disefio no experimental y
correlacional, de nivel descriptivo. La poblacion del estudio estuvo conformada
por 105 administrativos, de los cuales se seleccion6 una muestra de 83 mediante
un muestreo no probabilistico. La técnica utilizada fue la encuesta, empleando
cuestionarios con 18 items medidos en una escala Likert para evaluar ambas
variables. Segun los resultados obtenidos, el 63.9% de los participantes perciben
la cultura organizacional en un nivel medio, mientras que el 74.7% perciben el
compromiso organizacional en un nivel medio. El analisis estadistico llevado a
cabo mediante el uso del software SPSS revel6 una relacién de importancia entre

la cultura organizacional y el compromiso organizacional, con un valor de p igual a
32



0.000. Se identificaron relaciones significativas entre diversas dimensiones de la
cultura organizacional, como valores, creencias, clima, normas, simbolos y
filosofia, y el compromiso organizacional. Se determiné que el fortalecimiento de
la cultura organizacional puede potenciar el compromiso del personal de
administracion. El presente estudio resulta pertinente para la tesis debido a que
aporta pruebas empiricas acerca de la relevancia de la cultura organizacional en
el compromiso laboral. Asimismo, ofrece un marco tedrico y metodoldgico que

puede ser aplicado en la entidad estatal ubicada en San Borja, Lima.

Lazo (2021) en su tesis titulada "Relacion entre riesgo de fraude, cultura
organizacional y compromiso organizacional del personal directivo de una
universidad particular, periodo 2017" tuvo como objetivo establecer la relacion
entre el riesgo de fraude, la cultura organizacional y el compromiso organizacional
en el personal directivo de una universidad particular. Utilizd una metodologia
cuantitativa con un disefio transversal y correlacional/causal no experimental. La
poblacién del estudio estuvo conformada por 103 directivos de las sedes de Lima,
Juliaca y Tarapoto, y se utiliz6 la totalidad de la poblacion como muestra. La
recoleccion de datos se realizé mediante encuestas digitales y fisicas, aplicadas
en un anico momento. Para la validacion de los instrumentos se utilizo el Alfa de
Cronbach, obteniendo 0.604 para la cultura organizacional y 0.863 para el
compromiso organizacional. Los resultados mostraron una relacion negativa entre
el riesgo de fraude y la cultura organizacional (rho = -0.506, p < 0.05) y entre el
riesgo de fraude y el compromiso organizacional (rho = -0.259, p < 0.05). Se
concluy6 que una mayor cultura organizacional y un mayor compromiso
organizacional estan asociados con un menor riesgo de fraude en la institucién.

Este estudio es relevante para la tesis porque proporciona evidencia empirica
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sobre la importancia de fortalecer la cultura organizacional y el compromiso para
reducir el riesgo de fraude, ofreciendo un marco teorico y metodologico aplicable

a la entidad del estado en San Borja, Lima.

Escobedo (2022) en su tesis titulada "Cultura organizacional y compromiso
laboral en colaboradores del gobierno regional de Arequipa, 2022" tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral en los colaboradores del Gobierno Regional de Arequipa. La investigacion
utilizé una metodologia cuantitativa, de disefio no experimental, transversal y
correlacional. La poblacién del estudio estuvo constituida por 296 colaboradores,
seleccionados mediante un muestreo estratificado. Se utilizaron encuestas como
técnica de recoleccion de datos, aplicando cuestionarios para medir las variables.
Los resultados mostraron que existe una relacién significativa y positiva entre la
cultura organizacional y el compromiso laboral. Los colaboradores percibieron la
cultura organizacional de su institucion como rutinaria y burocratica, con un 62.8%
describiéndola como regular con tendencia a ser deficiente, mientras que el
compromiso laboral general se ubic6 en un nivel moderado (80.4%) con
tendencia a ser alto (16.6%). Se concluy6 que una cultura organizacional
burocrética y tradicional afecta el compromiso laboral, especialmente en el
contexto de la pandemia por Covid-19, donde los colaboradores se sintieron mas
comprometidos debido a la estabilidad laboral proporcionada por la institucién.
Este estudio es relevante para la tesis porque proporciona evidencia empirica
sobre la relacion entre cultura organizacional y compromiso laboral, ofreciendo un
marco tedrico y metodoldgico aplicable a la entidad del estado en San Borja,

Lima.
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1.2. Bases teodricas

1.2.1. Cultura organizacional
Concepto o Definicidén de la Cultura organizacional

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias
y comportamientos que caracterizan a una organizacién y la diferencian de otras.
Segun Schein (2010), "la cultura organizacional incluye los supuestos bésicos y
compartidos que los miembros de una organizacion han desarrollado y que guian
su comportamiento diario" (p. 27). Esta definicion resalta que la cultura
organizacional no solo abarca las normas explicitas y visibles, sino también las
creencias implicitas y profundamente arraigadas que moldean la manera en que
los miembros de una organizacion perciben y reaccionan ante diversas
situaciones. En este sentido, la cultura organizacional actiia como una lente a
través de la cual los empleados interpretan sus experiencias y decisiones dentro

de la organizacion.

La cultura organizacional también se puede entender desde una
perspectiva antropoldgica y sociolégica. Segun Hofstede (1991), "la cultura
organizacional puede ser vista como la programacion colectiva de la mente que
distingue a los miembros de una organizacion de otra" (p. 262). Este enfoque
subraya la importancia de las practicas compartidas y los simbolos dentro de una
organizacion que contribuyen a la formacion de una identidad colectiva. Hofstede
identifica varias dimensiones de la cultura organizacional, tales como el grado de
orientacion a resultados versus orientacion a procesos, o la preferencia por el

trabajo en equipo frente al individualismo. Estas dimensiones permiten una
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comprension mas matizada de como la cultura organizacional puede variar y

afectar el comportamiento de los miembros.

Adicionalmente, Cameron y Quinn (2011) proponen "un modelo de tipos de
cultura organizacional que incluyen la cultura de clan, adhocracia, mercado y
jerarquia” (p. 44). Segun ellos, la cultura de clan se caracteriza por un ambiente
amigable donde los lideres actian como mentores, mientras que la cultura de
mercado se centra en la competitividad y la consecucion de objetivos. En
contraste, la cultura jerarquica pone énfasis en la estructura y el control, y la
adhocracia en la innovacion y la adaptabilidad. Este modelo facilita la
identificacion de los rasgos predominantes en una organizacion y cOmo estos

pueden influir en su eficacia y adaptacion al entorno.

La cultura organizacional es vista también como un factor critico en la
gestiéon del conocimiento. Segun Nonaka y Takeuchi (1995), "la cultura
organizacional puede facilitar o inhibir el intercambio de conocimiento dentro de
una organizaciéon" (p. 79). Una cultura que promueve la confianza y la
cooperacion entre los miembros tiende a fomentar el flujo de conocimiento y la
innovacion, mientras que una cultura de desconfianza y competencia interna
puede obstaculizar estos procesos. En este sentido, la cultura organizacional se
convierte en un elemento clave para el desarrollo y sostenimiento de ventajas

competitivas basadas en el conocimiento.

Ademas, segun Denison (2001), "una cultura organizacional efectiva se
manifiesta a traveés de cuatro rasgos: mision, consistencia, participacion y
adaptabilidad” (p. 24). La mision proporciona direccion y propésito, la consistencia
asegura coherencia y coordinacion interna, la participacion involucra a los
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empleados en la toma de decisiones y la adaptabilidad permite a la organizacion
responder a los cambios del entorno. Estos rasgos no solo contribuyen al éxito
organizacional a corto plazo, sino que también aseguran la sostenibilidad a largo

plazo.

Teorias de la Cultura organizacional
Teoria de Schein

Concepto y definicion: Edgar Schein define la cultura organizacional como
"un patron de supuestos basicos compartidos que un grupo ha aprendido a lo
largo del tiempo. Estos supuestos resuelven problemas de adaptacion externa e
integracion interna y se transmiten a los huevos miembros como la manera
correcta de percibir, pensar y sentir respecto a esos problemas" (Schein, 2010, p.

27).

Niveles de cultura: Schein identifica tres niveles de cultura: artefactos,
valores adoptados y supuestos subyacentes. Los artefactos son visibles y
tangibles, como la arquitectura y la vestimenta. Los valores adoptados son "los
principios y normas compartidos que guian el comportamiento”, mientras que los
supuestos subyacentes son "creencias profundamente arraigadas que son

inconscientes pero fundamentales” (Schein, 2010, p. 28).

Andlisis: La teoria de Schein es fundamental para comprender como las
organizaciones operan de manera interna y como los nuevos miembros se

integran y adoptan los comportamientos y creencias de la organizacion. Su
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enfoque en los niveles de cultura proporciona una estructura clara para analizar y

cambiar la cultura organizacional.

Teoria de Hofstede

Concepto y definicion: Geert Hofstede define la cultura organizacional
como "la programacion colectiva de la mente que distingue a los miembros de
una organizacion de otros". Hofstede desarrollé un marco de cinco dimensiones
para medir las diferencias culturales: distancia al poder, individualismo vs.
colectivismo, evitacién de la incertidumbre, masculinidad vs. feminidad y

orientacion a largo plazo vs. corto plazo (Hofstede, 1991, p. 262).

Dimensiones culturales: Cada una de las dimensiones de Hofstede ayuda
a entender como las diferencias culturales afectan el comportamiento
organizacional. Por ejemplo, la distancia al poder mide "la aceptacion de la
distribucion desigual del poder en las organizaciones”, mientras que el
individualismo vs. colectivismo examina "si las personas se identifican mas con su

grupo o como individuos" (Hofstede, 1991, p. 263).

Andlisis: La teoria de Hofstede es esencial para las organizaciones
globales que operan en multiples culturas. Su enfoque permite a los lideres
comprender y gestionar las diferencias culturales que pueden afectar la

comunicacioén, la toma de decisiones y el rendimiento organizacional.

Teoria de Cameron y Quinn

Kim Cameron y Robert Quinn desarrollaron el Modelo de Valores

Competitivos, que identifica cuatro tipos de cultura organizacional: clan,
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adhocracia, mercado y jerarquia. Cada tipo de cultura se define por "un conjunto

de valores y comportamientos caracteristicos” (Cameron & Quinn, 2011, p. 44).

La cultura de clan se caracteriza por "un ambiente amigable y orientado a
la familia”, la adhocracia por "la innovacion y la toma de riesgos”, el mercado por
"la competitividad y el logro de objetivos”, y la jerarquia por "la estructura y el

control" (Cameron & Quinn, 2011, p. 45).

Este modelo es util para diagnosticar y cambiar la cultura organizacional.
Permite a los lideres identificar el tipo de cultura predominante y desarrollar
estrategias para alinearla con los objetivos organizacionales y las demandas del

entorno.

Teoria de Denison

Daniel Denison propone que la cultura organizacional se manifiesta a
través de "cuatro rasgos principales: mision, consistencia, participacion y
adaptabilidad". Estos rasgos reflejan como las organizaciones desarrollan una
direccidn clara, cohesion interna, compromiso de los empleados y capacidad de

respuesta al entorno (Denison, 2001, p. 24).

“"La misién proporciona direccion y propésito, la consistencia asegura
coherencia y coordinacion interna, la participacién involucra a los empleados en la
toma de decisiones y la adaptabilidad permite a la organizacién responder a los

cambios del entorno” (Denison, 2001, p. 25).

La teoria de Denison es valiosa para evaluar y mejorar el rendimiento

organizacional. Al centrarse en los cuatro rasgos culturales, las organizaciones
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pueden identificar areas de fortaleza y debilidad y desarrollar estrategias para

mejorar la efectividad general.

Teoria de Nonaka y Takeuchi

Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi argumentan que "la cultura
organizacional es crucial para la creacidn y gestion del conocimiento”. Proponen
el modelo SECI (Socializacién, Externalizacion, Combinacién e Internalizacién)
para explicar como el conocimiento tacito y explicito se convierte y transfiere

dentro de las organizaciones (Nonaka & Takeuchi, 1995, p. 79).

Modelo SECI: Este modelo describe "cuatro procesos de conversion del
conocimiento: socializacion (compartir experiencias tacitas), externalizacion
(articular conocimiento tacito en conceptos explicitos), combinacion (sistematizar
y aplicar conocimiento explicito) e internalizacién (absorber conocimiento explicito

y convertirlo en tacito)" (Nonaka & Takeuchi, 1995, p. 80).

Andlisis: La teoria de Nonaka y Takeuchi es fundamental para las
organizaciones que buscan aprovechar el conocimiento como una ventaja
competitiva. Su modelo proporciona un marco para entender como el
conocimiento se genera, comparte y utiliza para impulsar la innovacién y la

mejora continua.

Caracteristicas de la Cultura organizacional

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias,
normas y practicas que caracterizan a una organizacion y la diferencian de otras.

Este concepto se manifiesta a través de varios elementos que interactian y se
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influyen mutuamente, proporcionando un marco para la conducta organizacional y

el desempefo.

Valores y Creencias: Los valores son principios fundamentales que guian
el comportamiento y las decisiones dentro de la organizacion. Segun Schein
(2010), "los valores organizacionales se desarrollan a partir de la resolucion de
problemas y se consolidan a lo largo del tiempo, proporcionando un sentido de
identidad y direccion para los miembros de la organizacion” (p. 32). Estos valores
son esenciales porque definen lo que es importante para la organizacion y

moldean su cultura al establecer expectativas y normas de conducta.

Normas y Précticas: Las normas son reglas no escritas que indican cémo
deben comportarse los miembros de la organizacion en diferentes situaciones.
Estas normas se refuerzan a través de practicas organizacionales, que son los
comportamientos y procedimientos habituales en el lugar de trabajo. Denison
(2001) explica que "las préacticas organizacionales reflejan la consistencia y la
coherencia interna de la cultura organizacional, asegurando que todos los
miembros trabajen hacia objetivos comunes” (p. 25). Estas practicas incluyen
desde la manera de tomar decisiones hasta la forma en que se comunican los

miembros de la organizacion.

Artefactos y Simbolos: Los artefactos son los aspectos visibles y
tangibles de la cultura organizacional, como la arquitectura de los edificios, la
vestimenta, los rituales y ceremonias, y los relatos corporativos. Cameron y Quinn
(2011) seialan que "los artefactos son representaciones fisicas de los valores y
creencias subyacentes de la organizacion y sirven para comunicar y reforzar la
cultura organizacional” (p. 45). Los simbolos, por otro lado, son objetos, acciones
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0 eventos que tienen un significado especial y representan ideas importantes

dentro de la organizacion.

Clima Organizacional: El clima organizacional se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de la organizacion sobre su entorno
de trabajo. Hofstede (1991) destaca que "el clima organizacional influye en la
motivacion y el comportamiento de los empleados, y es un reflejo de la cultura
organizacional en accion” (p. 263). Un clima positivo puede mejorar la satisfaccion
y el compromiso de los empleados, mientras que un clima negativo puede llevar a

la desmotivacion y el conflicto.

Liderazgo y Gestion: El estilo de liderazgo y los enfoques de gestion
también son caracteristicas cruciales de la cultura organizacional. Nonaka y
Takeuchi (1995) argumentan que "los lideres desempefian un papel vital en la
creacién y mantenimiento de la cultura organizacional al establecer una vision
clara y fomentar un entorno que apoya la creatividad y la innovacion" (p. 79). El
liderazgo eficaz ayuda a alinear los valores organizacionales con las estrategias y

practicas operativas, facilitando la cohesién y el compromiso entre los empleados.

Adaptabilidad y Flexibilidad: La capacidad de una organizacion para
adaptarse a los cambios internos y externos es una caracteristica esencial de su
cultura. Denison (2001) sostiene que "las organizaciones con una cultura
adaptativa estdn mejor equipadas para enfrentar desafios y aprovechar
oportunidades, lo que les permite mantener su competitividad en un entorno
dinamico” (p. 28). La adaptabilidad implica la disposicion a cambiar practicas y
procesos en respuesta a nuevas circunstancias, fomentando una cultura de
aprendizaje continuo y mejora
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Importancia de la Cultura organizacional

La cultura organizacional es un factor crucial que influye en el éxito y la
efectividad de una organizacion. Segun Schein (2010), la cultura organizacional
actua como el "pegamento” que une a los miembros de una organizacion a traves
de un conjunto compartido de valores y creencias (p. 17). Esto crea un sentido de
identidad y pertenencia entre los empleados, lo cual es esencial para fomentar la
cohesién y la colaboracion dentro del equipo. Ademas, una cultura organizacional
sélida puede servir como una guia para la toma de decisiones y el
comportamiento diario, proporcionando un marco de referencia claro para todos

los miembros.

Otra razén por la cual la cultura organizacional es importante es su impacto
en la motivacién y el compromiso de los empleados. Cameron y Quinn (2011)
sostienen que "una cultura organizacional positiva puede incrementar
significativamente el nivel de compromiso de los empleados, lo que a su vez
mejora el rendimiento y la productividad” (p. 45). Los empleados que se sienten
alineados con los valores y objetivos de la organizacion estan mas dispuestos a
invertir su tiempo y esfuerzo en contribuir al éxito de la misma. Este nivel de

compromiso es crucial para retener talento y reducir la rotacién de personal.

Ademas, la cultura organizacional juega un papel vital en la capacidad de
una organizacién para adaptarse al cambio. Hofstede (1991) destaca que "las
organizaciones con culturas flexibles y adaptativas son mas capaces de
responder eficazmente a los cambios en el entorno externo, como nuevas

tecnologias, cambios en el mercado y fluctuaciones econémicas” (p. 263). Esto es
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especialmente importante en el mundo empresarial actual, donde la capacidad de

adaptacion puede determinar el éxito o fracaso de una organizacion.

La innovacion es otro aspecto clave influenciado por la cultura
organizacional. Nonaka y Takeuchi (1995) argumentan que "una cultura que
fomenta el aprendizaje continuo y la creatividad puede impulsar la innovacién
dentro de la organizacion” (p. 79). Las empresas que promueven una cultura de
innovacion no solo pueden desarrollar nuevos productos y servicios, sino que
también pueden mejorar procesos internos y encontrar soluciones creativas a
problemas existentes. Esto no solo mejora la competitividad, sino que también

puede conducir a un crecimiento sostenible a largo plazo.

La cultura organizacional también tiene un impacto significativo en la
reputacion de una empresa. Segun Denison (2001), "las empresas con culturas
organizacionales fuertes y positivas son percibidas de manera més favorable por
clientes, inversores y otros stakeholders" (p. 28). Una buena reputacién puede
traducirse en ventajas competitivas, como mayor lealtad de los clientes, mejores
relaciones con los proveedores y mayores oportunidades de negocio. Por lo tanto,
invertir en desarrollar y mantener una cultura organizacional positiva es una

estrategia inteligente para cualquier organizacion.

Dimensiones de la Cultura organizacional

Las dimensiones de la cultura organizacional, segun la definicion de
Cameron y Quinn (2011), consisten en los elementos fundamentales que definen
y caracterizan una organizacion, siendo esenciales para la evaluaciéon y
comprension de su funcionamiento interno. Las dimensiones mencionadas

abarcan aspectos como las caracteristicas predominantes, el liderazgo
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organizacional, la gestion de empleados, la cohesion organizacional, el enfoque
estratégico y los criterios de éxito (p. 35). Cada una de estas dimensiones ofrece
una perspectiva singular acerca de la operatividad y gestion de las

organizaciones.

Caracteristicas dominantes. Las caracteristicas dominantes de una
cultura organizacional se refieren a los atributos méas sobresalientes que definen
el entorno de trabajo. Segun Cameron y Quinn (2011), estas caracteristicas
incluyen la vision compartida, los valores comunes y las creencias que prevalecen
en la organizacion. Estas caracteristicas influyen directamente en cémo los

empleados perciben su entorno laboral y cdmo interactian entre si.

Liderazgo organizacional. El liderazgo organizacional es crucial para
establecer y mantener la cultura organizacional. Cameron y Quinn (2011) explican
que el estilo de liderazgo en una organizacion afecta la motivacién de los
empleados y la implementacién de la vision y mision de la empresa. Los lideres
pueden fomentar una cultura de innovacion, colaboracion o control, dependiendo

de su enfoque y comportamiento.

Gerencia de empleados. La gerencia de empleados se refiere a las
practicas y politicas que una organizacion utiliza para gestionar su capital
humano. Segun Cameron y Quinn (2011), estas practicas incluyen la seleccion,
capacitacion, evaluaciéon y desarrollo de los empleados. Una gestion efectiva de
empleados puede fortalecer la cultura organizacional al alinearla con los objetivos

estratégicos de la organizacion.

Cohesidn organizacional. La cohesion organizacional es la medida en

gue los miembros de una organizacion se sienten unidos y comprometidos con la
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mision y los objetivos comunes. Cameron y Quinn (2011) destacan que una alta
cohesién organizacional facilita la cooperacion y el trabajo en equipo, lo cual es
esencial para el éxito organizacional. La cohesidn se desarrolla a través de la

comunicacioén efectiva, la confianza mutua y el respeto.

Enfasis estratégico. El énfasis estratégico en la cultura organizacional se
refiere a la claridad y enfoque de la organizacion hacia sus objetivos a largo
plazo. Cameron y Quinn (2011) mencionan que una cultura organizacional bien
definida incluye un fuerte énfasis estratégico que guia las decisiones y acciones
de la organizacion hacia el logro de sus metas. Este énfasis asegura que todos

los miembros de la organizacion estén alineados con la direccion estratégica.

Criterios de éxito. Los criterios de éxito son los estandares que una
organizacion utiliza para medir su desempefio y logros. Cameron y Quinn (2011)
indican que estos criterios pueden incluir la satisfaccion del cliente, la eficiencia
operativa, la innovacion y el crecimiento financiero. Establecer y comunicar
claramente estos criterios es fundamental para mantener una cultura

organizacional orientada al rendimiento y al éxito.
1.2.2. Compromiso organizacional
Concepto o Definicién del Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un constructo multidimensional que ha
sido objeto de estudio en diversas investigaciones. Segun Meyer y Allen (1991),
"el compromiso organizacional se define como un estado psicologico que
caracteriza la relacion del empleado con la organizacion y tiene implicaciones

para la decision de continuar o no en la misma" (p. 67). Este estado psicologico
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se manifiesta en tres dimensiones clave: afectiva, de continuidad y normativa,
cada una reflejando diferentes aspectos de la conexién del empleado con la

organizacion.

La dimension afectiva del compromiso organizacional se refiere al apego
emocional del empleado hacia la organizacion. Los empleados con un alto
compromiso afectivo permanecen en la organizacion porque quieren hacerlo.
Este tipo de compromiso esta relacionado con sentimientos de identificacion,
involucramiento y disfrute en el trabajo. Segun Meyer y Allen (1991), "el
compromiso afectivo es el componente mas fuerte y mas consistentemente
relacionado con resultados positivos tanto para el empleado como para la

organizacion” (p. 70).

Por otro lado, el compromiso de continuidad se basa en los costos que los
empleados asocian con dejar la organizacion. Esta dimensién del compromiso
organizacional sugiere que los empleados permanecen en la organizacion porque
sienten que necesitan hacerlo debido a los costos asociados con dejarla, como la
pérdida de beneficios o la falta de alternativas de empleo. Meyer y Allen (1991)
argumentan que "este tipo de compromiso puede ser menos ideal ya que esta

basado en la necesidad méas que en el deseo” (p. 73).

La dimensién normativa del compromiso organizacional refleja un
sentimiento de obligacion de continuar en la organizacion. Los empleados con un
alto compromiso normativo sienten que deben quedarse con la organizacion por
razones morales o éticas. Este sentimiento puede ser el resultado de la
socializacion organizacional o de una fuerte alineacion con los valores de la
organizacion. Meyer y Allen (1991) sefialan que "aunque el compromiso
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normativo puede motivar a los empleados a permanecer en la organizacion, su
efecto en el comportamiento y desempefio del empleado puede variar

significativamente™ (p. 75).

En un estudio reciente, Meyer, Stanley y Parfyonova (2012) ampliaron el
modelo de Meyer y Allen, sugiriendo que "el compromiso organizacional también
puede ser influenciado por factores situacionales y disposicionales, como el
entorno de trabajo y las caracteristicas personales del empleado” (p. 123). Esto
subraya la complejidad del compromiso organizacional y la necesidad de

considerar multiples factores para entender plenamente este constructo.
Teorias del Compromiso organizacional
Modelo de los Tres Componentes de Meyer y Allen

El Modelo de los Tres Componentes, desarrollado por Meyer y Allen
(1991), es una de las teorias mas reconocidas del compromiso organizacional.
Este modelo propone que "el compromiso organizacional es un constructo
tridimensional compuesto por el compromiso afectivo, de continuidad y
normativo”. EI compromiso afectivo se refiere "al apego emocional del empleado
hacia la organizacion, implicando que el empleado permanece porque quiere
hacerlo”. EI compromiso de continuidad se basa "en los costos percibidos de
dejar la organizacién, sugiriendo que el empleado permanece porque necesita
hacerlo”. Por ultimo, el compromiso normativo se refiere "a un sentimiento de
obligacion moral para permanecer en la organizaciéon, implicando que el

empleado siente que debe hacerlo"(Meyer & Allen, 1991, p. 67).

Teoria del Intercambio Social
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La Teoria del Intercambio Social, propuesta por Blau (1964), sostiene que
las relaciones laborales se basan en un sistema de intercambios reciprocos entre
el empleado y la organizacion. Segun esta teoria, el compromiso organizacional
surge cuando los empleados perciben que la organizacion cumple con sus
expectativas y necesidades, lo que genera una obligacion moral de reciprocidad.
En otras palabras, los empleados se sienten comprometidos con la organizaciéon
cuando perciben que esta les proporciona beneficios valiosos, como apoyo,
reconocimiento y oportunidades de desarrollo. Esta teoria enfatiza la importancia
de las percepciones de justicia y equidad en el lugar de trabajo como factores

determinantes del compromiso organizacional (Blau, 1964).

Modelo del Contrato Psicoldgico

El Modelo del Contrato Psicoldgico, desarrollado por Rousseau (1989), se
centra en las percepciones de los empleados sobre las obligaciones mutuas entre
ellos y la organizacién. Este modelo sugiere que el compromiso organizacional
depende de la medida en que los empleados creen que la organizacién cumple
con sus promesas Yy obligaciones implicitas. Cuando los empleados perciben que
la organizacion ha incumplido su contrato psicol6gico, su compromiso disminuye,
lo que puede llevar a una mayor rotacion y menor desempefio. Por el contrario,
cuando perciben que la organizacion cumple con sus expectativas, su
compromiso aumenta. Este modelo destaca la importancia de la comunicacion
clara y la gestion efectiva de las expectativas para mantener altos niveles de

compromiso organizacional (Rousseau, 1989).

Caracteristicas del Compromiso organizacional
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El compromiso organizacional es un constructo multifacético que se
caracteriza por la interaccion de diversos factores que determinan la lealtad y
dedicacion de los empleados hacia su organizacion. Meyer y Allen (1991)
conceptualizan el compromiso organizacional en tres componentes principales:
compromiso afectivo, de continuidad y normativo. EI compromiso afectivo refleja
el apego emocional del empleado hacia la organizacion, el compromiso de
continuidad se basa en los costos percibidos de dejar la organizacion y el
compromiso normativo se refiere a un sentimiento de obligacion moral de

permanecer en la organizacion (Meyer & Allen, 1991).

Una caracteristica esencial del compromiso afectivo es el fuerte sentido de
identificacion y apego emocional del empleado hacia la organizacién. Los
empleados con alto compromiso afectivo permanecen en la organizacion porque
quieren hacerlo, ya que se sienten emocionalmente conectados y disfrutan siendo
parte de ella. Este tipo de compromiso se relaciona con altos niveles de

satisfaccion laboral y bajos indices de rotacion voluntaria (Meyer & Allen, 1991).

El compromiso de continuidad, por otro lado, se fundamenta en la
percepcion de los costos asociados con dejar la organizacion. Los empleados con
un alto nivel de compromiso de continuidad permanecen en la organizacion
porque sienten que necesitan hacerlo, considerando los sacrificios personales y
profesionales que implicaria buscar nuevas oportunidades laborales. Este tipo de
compromiso se relaciona con la estabilidad laboral y la retencion de empleados,

aunque no necesariamente con la satisfaccion laboral (Meyer & Allen, 1991).

El compromiso normativo, segun Meyer y Allen, se basa en un sentimiento
de obligacion moral hacia la organizacion. Los empleados con un alto
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compromiso normativo sienten que deben permanecer en la organizacion debido
a lealtades personales y obligaciones éticas. Este tipo de compromiso puede

surgir de la internalizaciéon de normas y valores organizacionales o de un sentido
de reciprocidad hacia la organizacion por los beneficios recibidos (Meyer & Allen,

1991).

Ademas de estos componentes, el compromiso organizacional también se
puede caracterizar por el grado de alineacion de los valores del empleado con los
valores organizacionales. Segun la teoria del intercambio social de Blau (1964),
los empleados desarrollan un compromiso mas profundo cuando perciben que la
organizacion satisface sus necesidades y expectativas a través de intercambios
reciprocos. Esta percepcion de equidad y justicia en el entorno laboral es crucial
para el desarrollo de un compromiso organizacional fuerte y sostenible (Blau,

1964).

Importancia del Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un factor critico para el éxito de las
organizaciones debido a su impacto directo en diversos aspectos del desempefio
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados. Segun Meyer y Allen
(1991), el compromiso organizacional se manifiesta en tres dimensiones
principales: afectivo, de continuidad y normativo. Cada una de estas dimensiones
contribuye de manera Unica a la estabilidad y productividad de la fuerza laboral.
Por ejemplo, el compromiso afectivo, que se refiere al apego emocional de los
empleados hacia la organizacion, esta fuertemente asociado con la reduccion de
la rotacion de personal y el aumento de la satisfaccion laboral (Meyer & Allen,
1991).
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Uno de los beneficios mas evidentes del compromiso organizacional es la
disminucién de la rotacion de personal. Los empleados comprometidos tienen
menos probabilidades de buscar empleo en otras organizaciones, lo que ahorra
costos significativos relacionados con el reclutamiento y la capacitacion de
nuevos empleados. Estudios han demostrado que las organizaciones con altos
niveles de compromiso organizacional experimentan tasas de retencion
significativamente mayores, lo que se traduce en una mayor estabilidad y

cohesién dentro de los equipos de trabajo (Mathieu & Zajac, 1990).

Ademas, el compromiso organizacional mejora la productividad y el
desemperio de los empleados. Los empleados que estan comprometidos con su
organizacion tienden a mostrar mayor dedicacion y esfuerzo en sus tareas
laborales. Esta mayor inversion personal en el trabajo resulta en un aumento de
la eficiencia y efectividad en la realizacion de las tareas, lo que a su vez
contribuye al logro de los objetivos organizacionales (Schaufeli & Bakker, 2004).
De esta manera, el compromiso organizacional se convierte en un elemento
esencial para la mejora continua de la calidad del servicio y los productos

ofrecidos por la organizacion.

La relacion entre el compromiso organizacional y el clima laboral también
es significativa. Un alto nivel de compromiso organizacional fomenta un ambiente
de trabajo positivo, caracterizado por la colaboracién, el apoyo mutuo y la
comunicacion efectiva. Este ambiente propicio no solo mejora la moral de los
empleados, sino que también facilita la resolucion de conflictos y la gestion del
estrés laboral, creando asi un entorno en el que los empleados pueden prosperar

y alcanzar su maximo potencial (Cameron & Quinn, 2011).
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El compromiso organizacional también juega un papel crucial en la
innovacion y adaptacion organizacional. Los empleados comprometidos estan
mas dispuestos a participar en procesos de mejora continua y a proponer nuevas
ideas que puedan beneficiar a la organizacion. Este espiritu innovador es vital
para la capacidad de la organizacion de adaptarse a cambios en el mercado y a
nuevos desafios, asegurando su competitividad y sostenibilidad a largo plazo

(Mowday, Porter, & Steers, 2013).
Dimensiones del Compromiso organizacional

Las dimensiones del compromiso organizacional, segun Meyer y Allen
(1991), se dividen en tres componentes fundamentales: el compromiso afectivo, el
compromiso de continuidad y el compromiso normativo. Estas dimensiones
permiten entender las distintas maneras en las que los empleados pueden
vincularse emocional y profesionalmente con una organizacion, influenciando su

desempefio y lealtad.

Compromiso afectivo. El compromiso afectivo se refiere al apego
emocional del empleado hacia la organizacién. Los empleados con un alto nivel
de compromiso afectivo permanecen en la organizacién porque desean hacerlo.
Este tipo de compromiso esté relacionado con la identificacion y el
involucramiento del empleado en la empresa, lo que genera una fuerte conexién
emocional. Meyer y Allen (1991) indican que este tipo de compromiso esta

asociado con menores tasas de rotacion y mayores niveles de satisfaccion laboral

Compromiso de continuidad. El compromiso de continuidad se basa en
los costos percibidos asociados con dejar la organizaciéon. Los empleados

permanecen en la organizacion porque sienten que deben hacerlo debido a los
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costos econdmicos o sociales de marcharse. Este tipo de compromiso se
desarrolla cuando los empleados reconocen que dejar la empresa resultaria en la
pérdida de inversiones personales, como tiempo y esfuerzo, o beneficios

acumulados, como pensiones (Meyer & Allen, 1991)

Compromiso normativo. El compromiso normativo se refiere a un
sentimiento de obligacion de permanecer en la organizacion. Los empleados con
un alto nivel de compromiso normativo sienten que deben quedarse en la
organizacion debido a una sensacion de deuda moral. Esta dimension esta
influenciada por experiencias previas, como la socializacion organizacional, que
inculcan una sensacion de deber hacia la empresa. Segun Meyer y Allen (1991),
este tipo de compromiso esta asociado con una lealtad basada en principios y

valores internalizados.

1.3. Definicion de términos basicos

A. Cultura Organizacional La cultura organizacional se refiere a un
sistema de valores, creencias y comportamientos compartidos que dan
forma a las interacciones y procesos dentro de una organizacion (Schein,

1990).

B. Compromiso Organizacional El compromiso organizacional es el
vinculo psicoldgico del empleado con la organizacion, que determina su
deseo de continuar en ella, su identificacion con sus objetivos y su

disposicion a hacer esfuerzos significativos (Meyer & Allen, 1991).

54



. Compromiso Afectivo Es la dimension del compromiso organizacional
gue representa el apego emocional y la identificacion del empleado con

la organizacion (Meyer & Allen, 1991).

. Compromiso de Continuidad Se basa en los costos percibidos
asociados con dejar la organizacién, como la pérdida de beneficios o

inversiones personales (Meyer & Allen, 1991).

. Compromiso Normativo Refleja un sentimiento de obligacion moral de
permanecer en la organizacion, derivado de una internalizacion de

normas y valores (Meyer & Allen, 1991).

. Valores Organizacionales Los valores organizacionales son principios
fundamentales que guian el comportamiento de los miembros de la

organizacion y forman la base de su cultura (Denison, 1990).

. Normas Organizacionales Las normas organizacionales son las reglas
y expectativas informales que regulan el comportamiento de los

miembros dentro de la organizacion (Schneider, 1987).

. Liderazgo Organizacional Es el proceso mediante el cual un individuo
influye en otros para alcanzar los objetivos de la organizacion y facilita el

logro de una cultura organizacional positiva (Bass, 1990).

Cohesion Organizacional La cohesion organizacional se refiere al
grado en que los miembros de la organizacion estan unidos y colaboran

de manera efectiva para alcanzar objetivos comunes (Beal et al., 2003).

Enfasis Estratégico Es la dimension de la cultura organizacional que

destaca la importancia de la direccidén y el propdésito estratégico en la
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planificacion y ejecucion de las actividades organizacionales (Cameron

& Quinn, 1999).
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Capitulo Ill. Hipotesis y variables

2.1. Hipotesis

2.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional en el Registro Nacional de Identificacion y Estado

Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

2.1.2. Hipoétesis especificas

e Existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el Compromiso afectivo en el Registro Nacional de

Identificacion y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

e Existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el Compromiso de continuidad en el Registro
Nacional de Identificacién y Estado Civil, sede San Borja, Lima —

2024.

e Existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el Compromiso normativo en el Registro Nacional

de Identificacion y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

2.2. ldentificacion de las variables

2.2.1. Variable 1: Cultura organizacional

Definicién conceptual: Segan Cameron y Quinn (2011), la cultura
organizacional se refiere a los aspectos esenciales que definen y caracterizan
una organizacion, y son fundamentales para evaluar y entender su

funcionamiento interno. Las dimensiones de la cultura organizacional abarcan las
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caracteristicas predominantes, el liderazgo organizacional, la gestion de
empleados, la cohesidn organizacional, el enfoque estratégico y los criterios de
éxito. Estas dimensiones ofrecen una perspectiva singular acerca de la

operatividad y gestion de las organizaciones.

Definicion operacional: La cultura organizacional, sera medida mediante
indicadores de sus dimensiones: caracteristicas dominantes, liderazgo
organizacional, gerencia de empleados, cohesion organizacional, énfasis
estratégico y criterios de éxito. Se utilizara un cuestionario de escala Likert para
evaluar estas dimensiones, permitiendo a los encuestados expresar su grado de
acuerdo o desacuerdo con diversas afirmaciones relacionadas con cada

dimensién, facilitando una medicién cuantitativa y estructurada.

2.2.2. Variable 2: Compromiso organizacional

Definicién conceptual: Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso
organizacional se define como un estado psicoldgico que describe la relacién del
empleado con la organizacion y su influencia en la decisién de permanecer en la
misma o abandonarla. EI compromiso organizacional se compone de tres
dimensiones principales: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y

compromiso normativo.

Definicién operacional: El compromiso organizacional, serd medida
mediante indicadores de sus tres dimensiones: compromiso afectivo, compromiso
de continuidad y compromiso normativo. Se utilizard un cuestionario de escala
Likert para evaluar estas dimensiones, permitiendo a los encuestados expresar su

grado de acuerdo o desacuerdo con diversas afirmaciones relacionadas con cada
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dimensién del compromiso organizacional, proporcionando una evaluacion

cuantitativa y estructurada.

2.3. Operacionalizacién de las variables

En la pagina a continuacion se aprecia la matriz de operacionalizacion de variables.
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable cultura organizacional

. DEFINICION DEFINICION ESCALA DE MEDICION Y
VARIABLE COMNCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES  INDICADORES ESCALA DE VALORACION
Segiin Cameron v Quinn La cultura organizacional,
(2011), la cultura serd medida mediante Caracteristicas Escala de medicion:
organizacional se refiere a los  indicadores de sus  dominantes Del 1 al4 ORDINAL
aspectos  esenciales  que dimensiones: -
definen v caracterizan una caracteristicas dominantes, Escala de valoracion:
organizacion, y son liderazgo orgamizacional, Liderazgo
fundamentales para evalvar v gerencia de empleados, orgamizacional Del5al 8 * Tota]imf:nta en desacuerdo
entender su funcionamiento cohesidn orgamizacional, e En desacuerdo )
interno. Las dimensiones de la  énfasis  estratégico v e Neutral 3
cultura orgamizacional criterios de éxito.  Se 2 de . i:) do 4
incluyen las caracteristicas wutilizard un cuestionario de Gerencia Del 9al 12 © acher
CULTURA dominantes, liderazgo escala Likert para evaluar empleados * Tota]j:mente de acuerdo
ORGANIZACIONAL orgamizacional, gerencia _1513 estas dimensiones,
empleados, cohesion  permitiendo a los .
organizacional, énfasis encuestados expresar su Cohesion Del 13 al 16
estratégico v criterios de éxito. grado de acuerdo o organizacional
Estas dimensiones desacuerdo con diversas
proporcionan una perspectiva  afirmaciones relacionadas
linica sobre como operan v se con  cada  dimensidn, EﬂfﬂSiS_ Del 17 al 20
gestionan las organizaciones facilitando una medicién estratégico
(p. 35) cuantitativa v estmcturada
g;.‘:g““s d  Del21al24
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Nota: Elaboracién propia.
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Tabla 2

Matriz de operacionalizaciéon de la variable 2

. DEFINICION DEFINICION ESCALA DE MEDICION Y

VARIABLE CONCEPTUAL OPEEACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE VALORACION
Segun Meyeryv Allen El COmMPromiso
(1991), el organizacional, sera Escala de medicion: ORDINAL
COMPromiso medida mediante -
organizacional es un  indicadores de sus tres Compromiso Del1al6 Escala de valoracién:
estado psicolégico dimensiones: compromiso  afectrvo * Totalmente en desacuerdo 1
que caracteriza la afectivo, compromiso de * En degcuardo 2
relacidn del continuidad y * Indeciso 3
empleado con la compromiso normativo. * Deacuerdo 4 _
organizacion v tiene  Se utilizari un * Totalmente de acuerdo -
implicaciones para cuestionario de escala
su  decision  de Likert para evaluar estas :

COMPROMISO continuar o dejar la  dimensiones, permitiendo Cc:m_prqrmso de Del 74l 12
ORGANIZACIONAL  grganizacion. El alos encuestados expresar continuidad B
COMPromiso su grado de acuerdo o
organizacional desacuerdo con diversas
comprende tres afirmaciones relacionadas
dimensiones: con cada dimension del
COMPromiso COMPIomiso
afectivo, organizacional, c :
: B OMPromiso

compromiso de pmporc_imanda oo tive Del 13 al 18
continuidad v evaluacidn cuantitativa y
COMPromiso estructurada
normativo

Nota: Elaboracion propia
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Capitulo IV. Metodologia

3.1. Enfoque de investigacion

La tesis sigue el enfoque cuantitativo, el cual se enmarca dentro del
idealismo y las corrientes filoséficas del positivismo y post-positivismo. De
acuerdo con Ortiz (2015), el enfoque de investigacion determina la orientacion
general del estudio (p. 20). Segun Moisés et al. (2019), el enfoque cuantitativo se
relaciona con el paradigma filosofico del positivismo. Esto conlleva el uso de una
metodologia que se fundamenta en la medicion numérica y el analisis estadistico

para la verificacién de hipétesis y el examen de datos empiricos.

3.2. Tipo de investigacion

La investigacién de esta tesis es de tipo basica. Vara (2015) sefiala que las
investigaciones basicas "investigan la relacion entre variables y generan nuevas
formas de entender los fendmenos empresariales” (p. 236). Este tipo de
investigacion busca ampliar el conocimiento cientifico sin necesariamente tener
una aplicacién practica inmediata, centrandose en comprender y explicar los

principios fundamentales de los fenébmenos estudiados.

3.3. Nivel deinvestigacién

El estudio se enmarca en un disefio de investigacion correlacional. Segun
Hernandez y Mendoza (2018) y Naupas et al. (2018), las investigaciones
correlacionales se centran en analizar las asociaciones o relaciones existentes
entre las variables investigadas. Dentro de este marco, Vara (2015) destaca la
imposibilidad de establecer una relacion de causalidad en un estudio

correlacional, segun se menciona en la pagina 246. En consecuencia, el propoésito
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es establecer la existencia de una posible correlacion entre las variables

analizadas, sin postular una relacion causal directa.

3.4. Disefo de investigacion

La tesis emplea un disefio de investigacion no experimental. Este tipo de
disefio se caracteriza por observar fendmenos tal como ocurren en su contexto
natural, sin manipular las variables de estudio (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014). En particular, es un disefio transversal porque los datos se recolectan en
un solo punto en el tiempo, permitiendo describir y analizar relaciones entre
variables en ese momento especifico (Creswell, 2014). Ademas, es correlacional,
dado que su objetivo es examinar la relacion o asociacion entre dos o mas

variables, sin establecer causalidad (Hernandez et al., 2014).

Figura 1.
Disefio de investigacion correlacional

01

02

NOTA: Tomado de Valderrama y Jaimes (2019) “Desarrollo de la tesis”,

pag. 255.

Donde:

M = Muestra de observaciéon

r = Relacidon o correlacion

Ox = Representa a la variable 1: Cultura organizacional
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Oy = Representa a la variable 2: Compromiso organizacional

3.5. Métodos de investigacion

La investigacion se guio por el método cientifico. Cea (2012) sostiene que
“la ciencia avanza no por verificacion ni por falsacion de las teorias existentes
sino por sustitucion de los paradigmas” (p. 36). Este enfoque permitid estructurar

la investigacion de manera sistematica y rigurosa.
Ademas, se emplearon los siguientes métodos especificos:
3.5.1. Método de la Observacion

Este método facilito el analisis del objeto de estudio, permitiendo
observar directamente el contexto y los fendmenos relacionados con las

variables de interés.
3.5.2. Método Deductivo

El uso del método deductivo ha contribuido positivamente a la
elaboracion de los "estados del arte" en el ambito de la investigacion. Este
método, que es caracteristico del enfoque cuantitativo, consiste en inferir
conclusiones a partir de premisas generales que han sido previamente

aceptadas.
3.5.3. Método Analitico

Este método favorecio el estudio y analisis detallado de los resultados
obtenidos en la indagacion, permitiendo descomponer los datos en partes

mMas manejables para su interpretacion y entendimiento.
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3.6. Poblacién y muestra

3.6.1. Poblacién

La poblacién de estudio esta compuesta por 274 trabajadores de diferentes

sedes y areas de trabajo. Estos trabajadores estan en la planilla de la sede San

Borja, Lima, aunque desemperfian sus funciones en otras sedes. Se ha tomado

como registro la sede San Borja debido a que los trabajadores estan formalmente

vinculados a esta sede a través de la planilla. Cérdova (2016) define la poblacion

como “el conjunto de unidades de observacién bien definidas con caracteristicas

comunes Yy observables agrupadas con fines de estudio. Se dice que una

poblacién esta bien definida cuando posee circunscripcién temporal y espacial’

(p. 21). Esto asegura que los sujetos de la poblacién compartan caracteristicas

especificas que facilitan el analisis y la interpretaciéon de los datos.

Tabla 3

Distribucion de Trabajadores por Sede y Area de Trabajo

Sede de Numero de , . Numero de
_ . Area de Trabajo _
Trabajo Trabajadores Trabajadores
Sub Direccion de
Crillon 64 Fortalecimiento de la 38
Identificacion
. Sub Direccion Técnico
San Borja 50 _ 27
Normativa
Centro Oficina de Gestion
_ 43 20
Civico Documental
Pumacahu Oficina de Gestion
21 19
a Documental
Montero Sub Direccion de
15 _ 16
Rosas Procesamiento de
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Registros Civiles
Sub Direccion de

San Borja 14 Recursos Registrales 15
Civiles

. Oficina de Gestion

San Borja 10 14
Documental
Direccion de Restitucion

Lurin 8 de la ldentidad y Apoyo 13
Social
Unidad de Gestion de

Otros 49 12
Personal
Otros 100

Total 274 Total 274

3.6.2. Muestreo

Vara Horna (2015) y Diaz-Barriga & Luna Miranda (2014) sostienen que el

muestreo es el proceso de seleccionar una muestra representativa de una

poblacién determinada. En esta investigacion, se utilizé el muestreo aleatorio

simple (MAS) para determinar el tamafio de la muestra. La formula utilizada para

calcular la muestra es la siguiente:
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d*(N-1)+Z% pg

N = Total de la poblacion por afio en promedio

p = Proporcion de satisfaccion del usuario 0.5

q= Proporcion de insatisfechos con la atencion 0.5

£=1.96 (nivel de confianza del 93% v nivel de significacion del 5%)
D= 0,05 (maxima desviacion tolerable)

n = Tamafio de la muestra

Feemplazando:

274 *(1.96)2 * 0.5 *0.5

ﬂ: ________________________
(0.05)2 * (274-1) + (1.96)2 * 0.5 *0.5
274 *3.8416 * 0.25

ﬂ = S —
0.0025 * 273 + 38416 * 0.25
263332

ﬂ:
0.6825+0.9604
263332

ﬂ:
1.6429

n = 160.17

n =160

3.6.3. Muestra

La muestra seleccionada consta de 160 trabajadores que pertenecen a la
entidad en estudio. Se utiliz6 un muestreo probabilistico, asegurando que cada
miembro de la poblacion tuviera una probabilidad conocida y no nula de ser

seleccionado, lo que permite la generalizacion de los resultados

Unidad de analisis
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La unidad de analisis en esta investigacion es el Registro Nacional de

Identificacion y Estado Civil (RENIEC).

Tamano de la muestra

El tamafio de la muestra seleccionada para este estudio es de 160
trabajadores que forman parte de la Sede San Borja, obtenidos de un total de 274

que componen la poblacion objetivo.

Seleccion de la muestra

La seleccion de la muestra se realizd mediante un método de muestreo no
probabilistico por conveniencia, tomando en cuenta los siguientes criterios de

inclusion y exclusion:

A. Criterios de Inclusion:

e Trabajadores en Planilla: Se incluyen Unicamente aquellos
trabajadores que figuran formalmente en la planilla de la sede San Borja,
Lima, aunque trabajen en otras sedes.

e Antigledad Minima: Trabajadores que han estado laborando de
manera continua en la RENIEC durante los Ultimos seis meses previos
al inicio del estudio.

e Disponibilidad y Participacion: Trabajadores que estan disponibles y
dispuestos a participar en el estudio al momento de la recolecciéon de
datos.

e Condicion Laboral Activa: Trabajadores que se encuentran en servicio

activo, es decir, que no estan en licencias prolongadas, permisos
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3.7.

3.7.1.

especiales o situaciones similares que les impidan participar plenamente

en el estudio.

. Criterios de Exclusion:

Trabajadores No Registrados en Planilla: Se excluyen aquellos trabajadores
que no figuran en la planilla de la sede San Borja, Lima, independientemente
de que trabajen en la RENIEC.

Licencias Prolongadas o Permisos: Se excluyen aquellos trabajadores
que, aunque figuran en la planilla de la sede San Borja, Lima, no han
estado laborando de manera continua durante los Ultimos seis meses
debido a licencias, permisos prolongados, vacaciones extendidas, o
cualquier otra situacion similar.

Cese de Labores: Trabajadores que han cesado sus labores en la
RENIEC antes del inicio de la recoleccién de datos, independientemente
de que sigan apareciendo en la planilla de la sede San Borja, Lima.
Falta de Disponibilidad: Trabajadores que, aunque cumplen con los
demas criterios, no estan disponibles para participar en el estudio o

rechazan hacerlo.

Técnicas e instrumentos de la recoleccién de datos

Técnicas

La técnica empleada para la recoleccién de datos fue la encuesta. Segun

Kerlinger y Lee (2002), "la encuesta es un método de recolecciéon de datos en el

cual se hace un conjunto de preguntas estandarizadas a una muestra

representativa de sujetos, con el propdésito de obtener informacion acerca de

variables especificas” (p. 374). Esta técnica es especialmente util para estudios
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cuantitativos porque permite la recopilacion de datos de un gran nimero de

personas de manera eficiente y sistematica.
3.7.2. Instrumento

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue el cuestionario.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definen el cuestionario como “un
conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p. 217). Este
instrumento permite obtener respuestas estructuradas y comparables de todos los

encuestados, facilitando asi el andlisis estadistico de los datos recogidos.
Disefio
El instrumento de investigacion fue disefiado considerando el modelo por
dimensiones, asegurando que cada dimension de las variables de estudio

estuviera adecuadamente representada en el cuestionario. Este cuestionario se

encuentra adjunto en la seccion de anexos para su referencia.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE CULTURA

ORGANIZACIONAL (OCAI

Tabla 4

Cuestionario de cultura organizacional (ocai)

Nombre de la Organizational Culture Assessment Instrument
Escala (OCAI)
Autor Original Cameron y Ettington (2006)

Adaptaciéony
Chang Vera, Esther Angui (2022)
Validacion
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Objetivo

Medir la cultura organizacional a través de seis

dimensiones clave.

Componentes de la

Escala

Caracteristicas dominantes, liderazgo organizacional,
gerencia de empleados, cohesion organizacional,

énfasis estratégico, criterios de éxito

Formato de la Escala

Escala Likert

Numero de items

24 items (4 items por dimensién)

Adaptacién del

Adaptado y validado en el contexto de docentes en

Instrumento Ate Vitarte, Lima.

Fiabilidad del Coeficiente Alfa de Cronbach de .70 a .825, indicando
Instrumento alta fiabilidad.

Validez del Andlisis de discriminacion items-test y juicio de
Instrumento expertos, validado para el contexto nacional.

Fiabilidad en el

Contexto

Confirmada por Ferro (2019) con un Alfa de Cronbach

de .825.

Resultados de

Confiabilidad

Adecuados coeficientes de correlacion y buena

discriminacion entre participantes.

Tabla 5

Escala de valoracion del instrumento de investigacion
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ESCALA DE MEDICION: ORDINAL
. Escala de valoracion
o1 l[5:0. Categoria Valoracion
Td Totalmente en desacuerdo 1
Ed En desacuerdo 2
N Neutral 3
Da De acuerdo 4
Ta Totalmente de acuerdo 3

Fuente: Instrumentos de investigacion de (Cordova, 2019)
Calificacion:

El cuestionario se calific6 sumando los valores que se asignaron a cada

item al momento que cada encuestado respondio.
Interpretacion:

La calificacion obtenida se interpret6 a través de niveles segun la tabla

proporcionada:

Interpretacio ol Adhocrati | Jerarquic | Mercad
an
n ca a 0
) 96 -
Puntaje 72 - 95 48 - 71 24 - 47
120

Considerando los resultados obtenidos para la variable de cultura
organizacional y tomando en cuenta el indice de fiabilidad obtenido a través del
alfa de Cronbach, que fue de 0.758, se puede concluir que el instrumento

presenta una alta confiabilidad y, por lo tanto, es adecuado para su aplicacion.

Resumen de procesamiento de casos:
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Casos N %o
Valhido 60 100.0%
Excluido 0 0.0%
Total 60 100.0%

Estadisticas de Fiabilidad:

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach B25

N de elementos 24

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO ESCALA DE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL-OCQ

Tabla 6

Escala de compromiso organizacional-ocq
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Nombre de la Escala

Escala de Compromiso Organizacional-OC()

Autor Original

Adaptacion v Validacion

Objetivo

Componentes de la Escala

Formato de la Escala

Niimero de Items

Adaptacion del Instrumento

Fiabilidad del Insirumento

Validez del Instrumento

Fiabilidad en el Contexto

Resultados de Confiabilidad

Mever v Allen (1991)

Arciniega v Gonzales (2002)

Medir el nivel de compromiso organizacional en sus
diferentes dimensiones.

Compromiso afectivo, compromiso de continuidad,
COMPromiso normativo.

Escala Likert de 5 puntos

18 items (6 por dimension)

Validacion en muestra de trabajadores del Programa
Qali Warma en Lima.

Alfa de Cronbach de 76 (Zavas-Agiiero v Baez-
Santana, 2016)

Validez por juicio de expertos v analisis factorial
exploratorio.

Confirmada por Ferro (2019) con un Alfa de Cronbach
de .788.

Alfa de Cronbach = .76 (Zavas-Agiiero v Baez-

Santana, 2016), Alfa de Cronbach = 788 (Ferro, 2019)

Tabla 7

Escala de valoracion del instrumento de investigacion
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ESCALA DE MEDICION: ORDINAL
: Escala de valoracion
SLLUEE Categoria Valoracion
Td Totalments en 1
desacuerdo
Ed En desacuerdo 2
I Indeciso 3
Da De acuerdo 4
Ta Totalmente de acuerdo 5

Fuente: Instrumentos de investigacion de (Cérdova, 2019)
Calificacion e Interpretacion:

El cuestionario se calific6 sumando los valores asignados a cada item
segun la respuesta del encuestado. La interpretacion de la calificacion obtenida

se realiz6 mediante los niveles indicados en la siguiente tabla:

» | Aceptab | Fuert
Interpretacion Bajo
le e
Compromiso 28-
o 42-65 66-90
organizacional 41
Resumen de procesamiento de casos:
(Casos N %o
Valido 160 100.0%
Excluido 0 0.0%
Total 160 100.0%
Estadisticas de Fiabilidad:
Estadisticas de Fiabilidad
Alfa de Cronbach (188
N de elementos 18
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Validez

La validez de una herramienta se determina a través de una evaluacion por
expertos, quienes aseguran que el disefio del instrumento mide adecuadamente
lo que se propone medir. Esta evaluacion permite garantizar la relevancia,
claridad y pertinencia de cada item del cuestionario, asegurando asi su

consistencia y aplicabilidad en el contexto especifico de la investigacion.
Validez de contenido por jueces

La validez de contenido se establece mediante la participacion de jueces
expertos. Estos expertos evallan la pertinencia y claridad de cada item del
instrumento, asegurando que cada pregunta sea relevante y adecuada para medir
la variable en estudio. A continuacién, se detalla la relacion de los expertos que

participaron en la validacion:

Tabla 8

Validez de contenido (Jueces expertos)

APELLIDOS Y NOMBRES GRADO DNI

Dr. en Gestién Publica 'y
Gobernabilidad, Mg. en 0987013
Administracion de Negocios 4

— MBA 'y en Gestion Puablica

Dr. Zarate Ruiz Gustavo

Mg. en Administraciéon y

Mgtr. Agreda Duffaut Romina . . g 4291266
. Direccion de Empresas;
Cecilia . 7
Ing. Industrial
Mg. Edwin Walter Gonzales Vera Mg. en Gestion Publica, 4754812
Administrador 3

Elaboracion propia.
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3.8. Proceso de recoleccion de datos

El procedimiento de recoleccion de datos consistio en varias etapas bien
definidas para garantizar la precision y confiabilidad de la informacién obtenida.
Inicialmente, se llevd a cabo una planificacion detallada que incluia la seleccion
de la muestra representativa de trabajadores de la entidad en estudio. Esta
muestra fue seleccionada utilizando un muestreo probabilistico para asegurar que
todos los individuos tuvieran la misma probabilidad de ser seleccionados.
Posteriormente, se disefid y valido el cuestionario, el cual se distribuy6 a los
participantes. La administracion del cuestionario se realiz6 tanto de manera
presencial como a través de medios electronicos, asegurando la accesibilidad
para todos los trabajadores. Se establecieron plazos claros para la recoleccion de
las respuestas, y se realizaron seguimientos periédicos para maximizar la tasa de
respuesta. Al finalizar el periodo de recoleccion, se recopil6 toda la data y se

verifico su integridad y consistencia antes de proceder a la siguiente fase.

3.9. Descripcion de andlisis de datos

Una vez culminada la fase de recoleccion de datos, se procedio a la
tabulacion de la informacion obtenida utilizando el programa de Excel. Esta
herramienta permitié organizar y preparar los datos para un analisis mas
detallado. Posteriormente, se empled el software SPSS de IBM, version 25, para
ejecutar calculos estadisticos necesarios para el analisis de las correlaciones y la
significancia. El uso de SPSS fue crucial para la prueba de las hipotesis
planteadas, ya que permite manejar grandes volumenes de datos y realizar
analisis complejos con precision. Se aplicaron pruebas de correlacién para

determinar la relacion entre las variables de estudio y se verific la significancia
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estadistica de los resultados obtenidos. Este proceso permitié validar las hipotesis

de investigacion y extraer conclusiones basadas en evidencia empirica sélida.

3.10. Aspectos éticos

El proyecto sera evaluado por el Comité Institucional de Etica en
Investigacion de la entidad correspondiente, siendo esta aprobacion un requisito
indispensable antes de iniciar cualquier actividad de recoleccion de datos. Esta
revision asegura el cumplimiento de las normativas éticas y refleja el compromiso

del proyecto con los principios de integridad y responsabilidad cientifica.

Antes de aplicar el cuestionario, cada participante recibira un documento
de consentimiento informado. Este documento explicara el propésito del estudio,
la naturaleza de la participacion requerida y cualquier posible riesgo o beneficio
asociado. La recopilacion de datos comenzara solo después de que los
participantes hayan leido y firmado este consentimiento, garantizando su

participacion voluntaria y plenamente informada.

Ademas, se implementaran medidas rigurosas para asegurar la veracidad
y confidencialidad de los datos recolectados. Esto incluye el almacenamiento
seguro de la informacién, acceso restringido a los datos solo por el equipo de
investigacion, y la preservacion del anonimato de los participantes para proteger
su identidad. Se mantendra la integridad de la informacion en todo momento,
asegurando que los datos reflejen con precisién las respuestas y opiniones de los

participantes sin alteraciones ni sesgos.

Respetar la informacién proporcionada por los participantes es
fundamental en este proyecto. Nos comprometemos a no utilizar los datos

recopilados para fines distintos a los declarados en el consentimiento informado y
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a tratar toda la informacién con el maximo respeto y consideracion hacia las
personas que deciden contribuir a este estudio. Estas medidas éticas son
cruciales para el éxito del proyecto, asegurando que se lleve a cabo de manera

responsable y respetuosa para todos los involucrados.
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Capitulo V: Resultados y Discusion
5.1 Descripcién del trabajo de campo

Para la presente investigacion sobre "Cultura organizacional y compromiso
organizacional en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, sede San
Borja, Lima — 2024", se llevé a cabo un proceso de trabajo de campo meticuloso y
cuidadosamente planificado. La estrategia de recoleccion de datos consisti6 en la
administracion de dos cuestionarios distintos: el Cuestionario de Cultura
Organizacional (OCAI) y la Escala de Compromiso Organizacional (OCQ).

El Cuestionario de Cultura Organizacional (OCAI) consta de seis
dimensiones y 24 preguntas en total (4 preguntas por dimensién). Su validez fue
confirmada mediante juicio de expertos y analisis de discriminacion items-test, y su
confiabilidad se comprobé con un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.825.

La Escala de Compromiso Organizacional (OCQ), por su parte, mide tres
dimensiones a través de 18 preguntas en total (6 preguntas por dimensién). Este
instrumento también fue validado por juicio de expertos y andlisis factorial
exploratorio, y presenta una confiabilidad con un Alfa de Cronbach de 0.788.

Estos cuestionarios fueron digitalizados y distribuidos a través de la
plataforma Google Forms, permitiendo una administracién eficiente, segura y
respetuosa con el medio ambiente. Cada participante recibié un enlace por correo
electrénico para completar ambos cuestionarios de manera anénima. Este método
facilito la recoleccion de datos al permitir que los colaboradores respondieran en su
propio tiempo y conveniencia, dentro del plazo establecido de dos semanas.
Ademas, se explicé detalladamente el proposito de la investigacion a los
participantes, asegurando la confidencialidad de sus respuestas y evitando

cualquier identificacion personal en los informes de investigacion.
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Durante el periodo de recolecciéon de datos, se enviaron recordatorios
periodicos para fomentar una alta tasa de respuesta y asegurar que se alcanzara
el nimero de respuestas necesario para un analisis estadistico robusto. La tasa de
respuesta fue monitoreada continuamente, y se realizaron ajustes en la
comunicaciéon para maximizar la participacion.

Una vez completada la recoleccion de datos, se realizé un proceso de control
de calidad para garantizar la integridad y precision de la informacion recopilada.
Esto incluyo la verificacion de que todas las respuestas estuvieran completas y
coherentes. Posteriormente, los datos fueron descargados y organizados para su
analisis utilizando el software estadistico IBM SPSS version 25. Se aplicé el Alpha
de Cronbach para evaluar la confiabilidad de los cuestionarios, asegurando que los
instrumentos utilizados eran consistentes y fiables.

Este meticuloso proceso de trabajo de campo nos permitié obtener datos
validos y confiables que seran fundamentales para responder a nuestras preguntas
de investigacion y alcanzar los objetivos planteados sobre la relacién entre la
cultura organizacional y el compromiso organizacional en la entidad del estado San
Borja, Lima — 2024. La informacién recolectada y analizada proporcionara una base
sélida para desarrollar recomendaciones practicas y teéricas que pueden mejorar

la cultura y compromiso organizacional en entornos similares.

5.2 Presentacién y analisis de resultados

Resultados Generales

Tabla 9

Estadisticos descriptivos participantes por genero

_ _ Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido
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Masculino 70 43.8 43,8
Vélido | Femenino 90 56,3 56,3
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 9 presenta los datos descriptivos de los participantes clasificados
por género. De los 160 trabajadores encuestados, 70 (43.8%) son de género
masculino y 90 (56.3%) son de género femenino. Esta distribucién muestra una
mayor participacion de mujeres en la entidad estatal de San Borja, Lima.

Figura 2
Distribucion por genero de la muestra.

Genero

60

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

La Figura 2 ilustra la distribucion por género de los participantes. En el
gréfico se puede observar que el porcentaje de mujeres (56.25%) es

significativamente mayor que el de hombres (43.75%). Este predominio femenino
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en la muestra podria reflejar una tendencia en la composicion del personal de la

entidad estudiada.

Tabla 10

Estadisticos descriptivos participantes por edad

Grupos de Edad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
25-35 17 10,6 10,6
36 - 50 111 69,4 69,4
Valido
51-70 32 20,0 20,0
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 10 muestra la distribucion de los participantes segun los grupos

de edad. El grupo mayoritario es el de 36 a 50 afios, con 111 participantes

(69.4%). Le sigue el grupo de 51 a 70 afios con 32 participantes (20%), y

finalmente el grupo de 25 a 35 afios con 17 participantes (10.6%).

Figura 3

Distribucién por edad de la muestra
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Porcentaje

Edad por grupos

25-35

36-50

Edad por grupos

51-70

La Figura 3 visualiza la distribucién de los participantes segun sus edades.

Se observa que la mayoria se encuentra en el rango de 36 a 50 afios (69.38%),

seguido por el rango de 51 a 70 afios (20%) y el grupo de 25 a 35 afios (10.63%).

Tabla 11

Estadisticos descriptivos participantes por area de trabajo

Frecuen | Porcenta | Porcentaje | Porcentaje
cia je vélido acumulado
Gestion
18 11,3 11,3 11,3
Documental
Registro Civil 18 11,3 11,3 22,5
Asesoria Legal 6 3,8 3,8 26,3
Procesamiento y
o Servicios 80 50,0 50,0 76,3
Valido _
Registrales
Consultoria 'y
L 6 3,8 3,8 80,0
Supervision
Infraestructura y
] 11 6,9 6,9 86,9
Tecnologia
Administracion y 16 10,0 10,0 96,9
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Finanzas

Comunicacion y

., 4 2,5 2,5 99,4
Promocion
Seqguridad
J y 1 ,6 ,6 100,0
Defensa
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 11 presenta la distribucion de los participantes segun su area de

trabajo, destacando que el 50% pertenece al area de Procesamiento y Servicios

Registrales, seguido por las areas de Gestion Documental y Registro Civil con un

11.3% cada una, y Administracién y Finanzas con un 10%.

Figura 4

Distribucién por area de trabajo de la muestra
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La Figura 4 ilustra esta distribucion, mostrando claramente que el area de
Procesamiento y Servicios Registrales es la mas representada. Esta
predominancia podria reflejarse en los resultados obtenidos, ya que diferentes
areas de trabajo pueden tener distintas culturas organizacionales y niveles de

compromiso, afectando asi las percepciones y respuestas de los participantes.

5.2.1 Andlisis de confiabilidad de instrumentos

Confiabilidad
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Para evaluar la confiabilidad del instrumento, se utilizo el indice de
fiabilidad proporcionado por el Alpha de Cronbach, empleando el software IBM
SPSS version 25. A continuacion, se muestra la férmula y el calculo estadistico
correspondiente, con una explicacion detallada del proceso y los resultados

obtenidos

Figura 5.

Férmula de confiabilidad

K 552 i]
o= —— -~
K-1 St
Deonde:
K = Numero de items
53 = Varianza de cada item
53t = Varianza de la suma de los items-
Figura 6.

Tabla de confiabilidad de Alpha de Cronbach

ESCALA CATEGORIA
r=1 Confiabilidad perfecta
0.90 <r<0.99 Confiabilidad muy alta
0.70<r<0.89 Confiabilidad alta
0.60<r<0.69 Confiabilidad aceptable
0.40<r<0.59 Confiabilidad moderada
0.30<r<0.39 Confiabilidad baja
0.10<r<0.29 Confiabilidad muy baja
0.01 <r<0.09 Confiabilidad despreciable
r=0 Confiabilidad nula

Nota. Tomado de Cordova (2019) “Instrumentos de investigacion”, pag. 120.
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Tabla 12

Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 160 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 160 100,0

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

La Tabla 12, se procesaron 160 casos validos, lo que representa el 100%
de los casos analizados. No hubo casos excluidos, lo que indica que no se
elimind ningun dato durante el procesamiento, manteniendo asi la integridad del
conjunto de datos. Esta totalidad de casos validos y la ausencia de exclusiones
reflejan la alta calidad de la recoleccion y procesamiento de datos en esta
investigacion. La nota al pie aclara que la eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento, reafirmando que no se perdioé ninguna

informacion relevante durante el andlisis.

Tabla 13
Estadistica de fiabilidad de la variable cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
952 24

La Tabla 13 presenta el indice de fiabilidad para la variable cultura
organizacional, calculado mediante el Alpha de Cronbach. El valor del Alpha de
Cronbach obtenido es de 0.952, con un total de 24 elementos. Segun la escala de
confiabilidad del Alpha de Cronbach, este valor se clasifica como "Confiabilidad

muy alta", ya que se encuentra en el rango de 0.90 <r < 0.99. Este resultado
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indica que el instrumento utilizado para medir la cultura organizacional es

altamente confiable y consistente en su medicion.

Tabla 14
Estadistica de fiabilidad de la variable compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
915 18

La Tabla 14 muestra el indice de fiabilidad para la variable compromiso

organizacional, también calculado mediante el Alpha de Cronbach. El valor del

Alpha de Cronbach obtenido es de 0.915, con un total de 18 elementos. De

acuerdo con la escala de confiabilidad del Alpha de Cronbach, este valor también

se clasifica como "Confiabilidad muy alta", situandose en el mismo rango de 0.90

<r <0.99. Este resultado sugiere que el instrumento utilizado para medir el

compromiso organizacional es igualmente altamente confiable y consistente.

5.2.2 Resultados Descriptivos de las variables

Tabla 15

Baremos de la variable Cultura Organizacional

Variable/Dimension Bajo Medio Alto
V1: Cultura Organizacional 24-56 57-88 89-120
D 1: Caracteristicas dominantes 4-9 10— 15 16 — 20

D 2: Liderazgo organizacional 4 —
D3: Gerencia de empleados 4—
D 4: Cohesion organizacional 4—
Ds5: Enfasis estratégico 4 —
D 6: Criterios de éxito 4 —

© O © O ©

10-15 16 - 20
10-15 16 - 20
10-15 16 - 20

10-15 16 - 20
10-15 16 - 20

Nota. Baremos se evaluaron en SPSS v25

La Tabla 15 muestra los baremos de la variable Cultura Organizacional y

sus dimensiones, evaluadas utilizando SPSS v25. La variable Cultura
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Organizacional (V1) se clasifica en tres niveles: Bajo (24-56), Medio (57-88) y Alto
(89-120). Las dimensiones especificas, como Caracteristicas dominantes,
Liderazgo organizacional, Gerencia de empleados, Cohesidn organizacional,
Enfasis estratégico, y Criterios de éxito, también se clasifican en los mismos tres
niveles con rangos especificos. Por ejemplo, la dimension de Caracteristicas
dominantes se clasifica como Bajo (4-9), Medio (10-15) y Alto (16-20). Esta tabla
proporciona un marco claro para interpretar los resultados obtenidos en el
cuestionario de Cultura Organizacional, permitiendo identificar las areas que
requieren atencion y mejora dentro de la entidad.

Tabla 16

Baremos de la variable Compromiso Organizacional

Variable/Dimension Bajo Medio  Alto
vi1:  Compromiso Organizacional 18—-42 43-66 67-90
D1: Compromiso afectivo 6—14 15-22 23-30
D 2: Compromiso de continuidad 6—14 15-22 23-30
D 3: Compromiso normativo 6—14 15-22 23-30

Nota. Baremos se evaluaron en SPSS v25

La Tabla 16 presenta los baremos de la variable Compromiso
Organizacional y sus dimensiones, evaluadas con SPSS v25. La variable
Compromiso Organizacional (V1) se clasifica en Bajo (18-42), Medio (43-66) y
Alto (67-90). Las dimensiones de Compromiso afectivo, Compromiso de
continuidad y Compromiso normativo también se clasifican en tres niveles: Bajo
(6-14), Medio (15-22) y Alto (23-30). Estos baremos permiten evaluar la
intensidad del compromiso organizacional de los empleados en diversas areas.
Por ejemplo, un alto puntaje en Compromiso afectivo indicaria una fuerte

conexién emocional de los empleados con la organizacién, mientras que un
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puntaje bajo en Compromiso de continuidad podria sugerir una alta probabilidad

de rotacion de personal.

5.2.3 Resultados sobre la Variable Cultura Organizacional

Tabla 17

Estadisticos descriptivos de los niveles de Cultura Organizacional

. i Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 17 10,6 10,6
Medio 128 80,0 80,0
Alto 15 9,4 9,4
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 17 muestra la distribucion de los niveles de Cultura
Organizacional entre los 160 participantes. Se observa que el 10.6% (17) de los
participantes consideran que la cultura organizacional es baja, el 80% (128) la
evalian como media, y el 9.4% (15) la perciben como alta.

Figura7
Grafico de niveles del Cultura Organizacional
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Cultura_OrganizacionalVT (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Cultura_OrganizacionalVT (Agrupacda)

La Figura 7 visualiza esta distribucion, destacando que la mayoria de los
empleados perciben la cultura organizacional como de nivel medio. Esto sugiere
que, aunque una gran mayoria de los empleados perciben una cultura
organizacional aceptable (nivel medio), hay un porcentaje significativo que la
percibe como baja, lo que indica areas potenciales de mejora en la cultura
organizacional de la entidad para alcanzar una percepcién mas positiva entre

todos los empleados.

A. Resultados de la dimensién Caracteristicas dominantes
Tabla 18

Andlisis estadisticas de la dimensidn Caracteristicas dominantes

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 16 10,0 10,0
Medio 130 81,3 81,3
Alto 14 8,8 8,8
Total 160 100,0 100,0
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La Tabla 18 muestra la distribucion de los niveles de la dimension
Caracteristicas dominantes. De los 160 participantes, el 10% (16) evaluo esta
dimensién como baja, el 81.3% (130) como media, y el 8.8% (14) como alta. La
predominancia del nivel medio en las Caracteristicas dominantes sugiere que los
empleados perciben la estructura y el ambiente dominante de la organizacion
como moderadamente adecuado. Sin embargo, el 10% que percibe esta
dimensidén como baja indica la necesidad de revisar y potencialmente mejorar

ciertos aspectos para fortalecer esta dimension de la cultura organizacional.

B. Resultados de la dimensién Liderazgo organizacional
Tabla 19

Andlisis estadisticos de la dimension Liderazgo organizacional

. ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 34 21,3 21,3
Medio 115 71,9 71,9
Alto 11 6,9 6,9
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 19 detalla la percepcion del liderazgo organizacional, donde el
21.3% (34) de los participantes la consideran baja, el 71.9% (115) la evaltan
como media, y el 6.9% (11) la perciben como alta. Una mayoria significativa de
empleados percibe el liderazgo organizacional como de nivel medio, lo que indica
gue hay un liderazgo funcional pero con espacio para mejorar. El 21.3% que
percibe el liderazgo como bajo es un indicador importante de areas que requieren

atencion urgente para mejorar el liderazgo dentro de la organizacion.

C. Resultados de la dimension Gerencia de empleados
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Tabla 20

Andlisis estadisticos de la dimension Gerencia de empleados

. ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 23 14,4 14,4
Medio 121 75,6 75,6
Alto 16 10,0 10,0
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 20 muestra la distribucion de la percepcion sobre la gerencia de
empleados. El 14.4% (23) la consideran baja, el 75.6% (121) la perciben como
media, y el 10% (16) como alta. La mayoria de los participantes perciben la
gerencia de empleados como moderadamente adecuada, pero el 14.4% que la
percibe como baja indica que hay areas significativas donde la gestion de
empleados necesita mejoras para incrementar la satisfaccion y el compromiso de

los empleados.

D. Resultados de la dimension Cohesion organizacional
Tabla 21

Andlisis estadisticos de la dimension Cohesion organizacional

] ] Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 22 13,8 13,8
Medio 118 73,8 73,8
Alto 20 12,5 12,5
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 21 presenta la distribucion de la cohesién organizacional, con el

13.8% (22) de los participantes evaluandola como baja, el 73.8% (118) como
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media, y el 12.5% (20) como alta. La percepcion predominante de cohesion
organizacional como media sugiere un entorno de trabajo colaborativo
moderadamente fuerte. Sin embargo, el 13.8% que percibe la cohesion como
baja indica que es necesario implementar estrategias para mejorar la

colaboracién y el trabajo en equipo dentro de la organizacion.

E. Resultados de la dimension Enfasis estratégico
Tabla 22

Andlisis estadisticos de la dimension Enfasis estratégico

] ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje N
valido
Valido Bajo 32 20,0 20,0
Medio 113 70,6 70,6
Alto 15 9,4 9,4
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 22 muestra los niveles de énfasis estratégico, donde el 20% (32)
de los participantes lo consideran bajo, el 70.6% (113) como medio, y el 9.4% (15)
como alto. El énfasis estratégico es percibido mayoritariamente como medio, lo
gue indica que la organizacion tiene objetivos y planes estratégicos
moderadamente claros. Sin embargo, el 20% que lo percibe como bajo sugiere la
necesidad de reforzar la comunicacion y ejecucion de la estrategia

organizacional.

F. Resultados de la dimensién Criterios de éxito
Tabla 23

Anéalisis estadisticos de la dimensién Criterios de éxito
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) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido
Valido Bajo 28 17,5 17,5
Medio 117 73,1 73,1
Alto 15 9,4 9,4
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 23 muestra la distribucion de la percepcion sobre los criterios de
éxito, con el 17.5% (28) de los participantes considerandolos bajos, el 73.1%
(117) como medios, y el 9.4% (15) como altos. La mayoria de los empleados
perciben los criterios de éxito de la organizacibn como moderadamente
adecuados. Sin embargo, el 17.5% que los percibe como bajos sefiala la
necesidad de mejorar los indicadores de éxito y reconocimiento en la
organizacion para motivar y alinear mejor a los empleados con los objetivos

organizacionales.
5.2.4 Resultados de la variable Compromiso Organizacional

Tabla 24

Estadisticos descriptivos de los niveles de Compromiso Organizacional

. i Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 21 13,1 13,1
Medio 125 78,1 78,1
Alto 14 8,8 8,8
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 24 presenta la distribucion de los niveles de Compromiso
Organizacional entre los 160 participantes. Se observa que el 13.1% (21) de los

participantes consideran que el compromiso organizacional es bajo, el 78.1%
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(125) lo evalian como medio, y el 8.8% (14) lo perciben como alto. La Figura 6
visualiza esta distribucion, destacando que la mayoria de los empleados perciben
el compromiso organizacional como de nivel medio. Esto sugiere que, aunque la
mayoria de los empleados tienen un compromiso organizacional aceptable, existe
una proporcion significativa que tiene un bajo nivel de compromiso, lo cual podria
indicar areas de mejora para fortalecer el compromiso en la entidad.

Figura 8
Gréfico de niveles de Compromiso Organizacional

Compromiso_QrganizacionalVT (Agrupada)

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Compromiso_OrganizacionalVT (Agrupada)

Figura 8 visualiza esta distribucién, destacando que la mayoria de los
empleados perciben el compromiso organizacional como de nivel medio. Esto
sugiere que, aunque la mayoria de los empleados tienen un compromiso
organizacional aceptable, existe una proporcion significativa que tiene un bajo
nivel de compromiso, lo cual podria indicar areas de mejora para fortalecer el

compromiso en la entidad.

A. Resultados de la dimension Compromiso afectivo
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Tabla 25

Andlisis estadisticas de la dimension Compromiso afectivo

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 22 13,8 13,8
Medio 102 63,7 63,7
Alto 36 22,5 22,5
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 25 muestra la distribucién de los niveles de la dimension
Compromiso afectivo. De los 160 participantes, el 13.8% (22) evalué esta
dimension como baja, el 63.7% (102) como media, y el 22.5% (36) como alta. La
predominancia del nivel medio en Compromiso afectivo sugiere que los
empleados tienen una conexion emocional moderada con la organizacion. Sin
embargo, el 13.8% que percibe esta dimension como baja indica la necesidad de
mejorar las estrategias para aumentar la conexion emocional de los empleados

con la organizacion.

B. Resultados de la dimensién Compromiso de continuidad
Tabla 26

Andlisis estadisticos de la dimension Compromiso de continuidad

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Vélido Bajo 42 26,3 26,3
Medio 110 68,8 68,8
Alto 8 5,0 5,0
Total 160 100,0 100,0
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La Tabla 26 presenta la distribucion de los niveles de la dimension
Compromiso de continuidad. Se observa que el 26.3% (42) de los participantes
consideran que el compromiso de continuidad es bajo, el 68.8% (110) lo evaltan
como medio, y el 5% (8) lo perciben como alto. La mayoria de los participantes
perciben esta dimension como moderadamente adecuada, pero el 26.3% que la
percibe como baja indica que hay un namero significativo de empleados que no
se sienten suficientemente motivados a permanecer en la organizacion a largo
plazo, sugiriendo la necesidad de implementar medidas para mejorar la retencion

del personal.

C. Resultados de la dimension Compromiso normativo
Tabla 27

Andlisis estadisticos de la dimension Compromiso normativo

] ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 45 28,1 28,1
Medio 103 64,4 64,4
Alto 12 7,5 7,5
Total 160 100,0 100,0

La Tabla 27 muestra la distribucion de los niveles de la dimension
Compromiso normativo. De los 160 participantes, el 28.1% (45) evalué esta
dimensién como baja, el 64.4% (103) como media, y el 7.5% (12) como alta. La
percepcion predominante de compromiso normativo como medio indica que los
empleados sienten una obligacion moderada de permanecer en la organizacion.

Sin embargo, el 28.1% que percibe esta dimensién como baja resalta la
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necesidad de fortalecer la lealtad y el sentido de obligacion de los empleados

hacia la organizacion mediante politicas y practicas que refuercen estos valores.

5.2.5 Resultados tablas cruzadas

Tabla 28
Estadistica de tabla cruzada entre la cultura organizacional y el compromiso

organizacional

Compromiso
Organizacional Tcl)ta
Bajo Medio Alto
Bajo 9 8 0 17
glrjgljt;rrl?zacional Mgdl 11 108 9 128
Alto 1 9 5 15
Total 21 125 14 | 160

La Tabla 28 muestra la relacion entre los niveles de Cultura Organizacional
y Compromiso Organizacional. De los 160 participantes, 9 (5.6%) con bajo
compromiso organizacional tienen una cultura organizacional baja, mientras que
11 (6.9%) tienen una cultura organizacional media. Solo 1 (0.6%) participante con
bajo compromiso organizacional tiene una cultura organizacional alta. La mayoria
de los participantes (108, 67.5%) con compromiso organizacional medio tienen
una cultura organizacional media, mientras que 9 (5.6%) tienen una cultura
organizacional alta. Estos datos reflejan como se distribuyen los diferentes niveles
de compromiso organizacional en funcion de la percepcion de la cultura

organizacional.
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Tabla 29

Estadistica de tabla cruzada entre la cultura organizacional y el Compromiso

afectivo
Compromiso afectivo
: : Total
Bajo | Medio | Alto
Bajo 9 7 1 17
Cultura Organizacional | Medio 13 90 25 128
Alto 0 5 10 15
Total 22 102 36 160

La Tabla 29 presenta la relacion entre los niveles de Cultura

Tabla 30

Organizacional y Compromiso Afectivo. De los 160 participantes, 9 (5.6%) con

alto compromiso afectivo en la categoria de cultura organizacional baja. La

una cultura organizacional media, y 25 (15.6%) con alto compromiso afectivo

también tienen una cultura organizacional media. Solo 10 (6.3%) participantes

bajo compromiso afectivo tienen una cultura organizacional baja, mientras que 13

(8.1%) tienen una cultura organizacional media. No se reportan participantes con

mayoria de los participantes (90, 56.3%) con compromiso afectivo medio tienen

con alto compromiso afectivo estan en la categoria de alta cultura organizacional.

Estadistica de tabla cruzada entre la cultura organizacional y el Compromiso

de continuidad

Compromiso de

o Tota
continuidad |
Bajo Medio Alto
Cultura Bajo 10 7 0 17
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Organizacional Medi
27 97 4 128
0
Alto 5 6 4 15
Total 42 110 160

La Tabla 30 detalla la relacion entre los niveles de Cultura Organizacional y

Compromiso de Continuidad. De los 160 participantes, 10 (6.3%) con bajo

compromiso de continuidad tienen una cultura organizacional baja, mientras que

27 (16.9%) tienen una cultura organizacional media. Ningun participante con alta

cultura organizacional tiene bajo compromiso de continuidad. La mayoria de los

participantes (97, 60.6%) con compromiso de continuidad medio tienen una

cultura organizacional media, mientras que 4 (2.5%) tienen una cultura

organizacional alta. Solo 4 (2.5%) participantes con alto compromiso de

continuidad tienen una cultura organizacional alta.

Tabla 31

Estadistica de tabla cruzada entre la cultura organizacional y el Compromiso

normativo
Compromiso de
o Tota
continuidad |
Bajo Medio Alto
Bajo 11 6 0 17
Cultura Medi
o 31 90 7 128
Organizacional 0
Alto 3 7 5 15
Total 45 103 12 160

La Tabla 31 ilustra la relacion entre los niveles de Cultura Organizacional y

Compromiso Normativo. De los 160 participantes, 11 (6.9%) con bajo compromiso
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normativo tienen una cultura organizacional baja, mientras que 31 (19.4%) tienen
una cultura organizacional media. No se observan participantes con bajo
compromiso normativo en la categoria de alta cultura organizacional. La mayoria
de los participantes (90, 56.3%) con compromiso normativo medio tienen una
cultura organizacional media, mientras que 7 (4.4%) con alto compromiso
normativo también tienen una cultura organizacional media. Solo 5 (3.1%)
participantes con alto compromiso normativo tienen una cultura organizacional

alta.

5.3 Contrastacion de hipotesis

5.3.1 Hipoétesis general

HO: No existe una relacién directa y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional en el Registro Nacional de

Identificacion y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre la cultura organizacional
y el compromiso organizacional en el Registro Nacional de Identificacion y Estado

Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

a) Nivel de significancia
Margen de error del 5% (valor alfa = 0,05)

b) Utilizacion del estadigrafo de la prueba
Para elegir el estadigrafo de correlacion, primero se tuvo que
someter los datos recopilados a una prueba de normalidad, el cual se

realizé mediante la formula de Kolmogorov-Smirnov.
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Tabla 32

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl S1g.
Cultura Organizacional 188 160 000
Caracteristicas dominantes 231 160 _000
Liderazgo organizacional 174 160 _000
Gerencia de empleados 244 160 _000
Cohesion organizacional 208 160 _000
Enfasis estraté oICO 213 160 000
Criterios de éxito 218 160 000
Compromiso Organizacional 163 160 000
Caracteristicas dominantes 218 160 000
Liderazgo organizacional 196 160 000
Gerencia de empleados 215 160 _000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Ho: Los datos tienen una distribucion normal
H1: Los datos no tienen una distribucién normal

e Sip <0.05rechazamos la Ho y aceptamos la Ha.

e Sip=0.05aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

c) Lectura del P-valor

Variablel = P valor 0,000 <0.05 (Los datos no tienen una distribucién normal)
Variable2 = P valor 0,000 < 0.05 (Los datos no tienen una distribucién normal)

Se determina utilizar para la prueba no paramétrica de Rho de Spearman

Tabla 33
Interpretacion de Coeficiente de correlacion.
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Coeficiente de correlacion Interpretacion

+1.00 Correlacion perfecta () o (-)
De+090a+ 0299 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+0.70a+ 089 Correlacion alta (+) o (-)
De+040a+ 069 Correlacion moderada ( +) o (-)
De+020a+039 Correlacion baja (+) o (-)
De+001a+0]19 Correlacion muy baja (+) o (-)
0 Correlacion nula

Tabla 34

Correlacion entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional.

Cultura Compromiso
Orgamizacional Organizacional

Eho de Cultura Coeficiente de 1,000 581
Spearman  Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . 000

N 160 160

Compromiso Coeficiente de 581* 1.000
Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 160 160

**_ La correlacion es sigmificativa en el mivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: El andlisis de los datos revela una relacion positiva
moderada entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en la
entidad del estado San Borja Lima — 2024 (r = 0.581, p = 0.000). Segun la escala
de correlacién de Spearman presentada en la Tabla 34, una correlacién de 0.581
se clasifica como "correlacibn moderada". Ademas, el valor de significancia
bilateral (p = 0.000) es menor que el nivel de significancia alfa de 0.01, lo que

indica que esta relacion es estadisticamente significativa.

Contrastacion: a) Se rechaza la hipotesis nula (HO): La evidencia
respalda el rechazo de la hipoétesis nula ya que el valor p (nivel de significancia)

es inferior al nivel de significancia previamente establecido de 0.01 (sig. p = 0.000
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< 0.01), que coincide con el nivel de confianza acordado (a = 0.01, representando

un 99% de confianza).

b) Se acepta la hipotesis alternativa (H1): Se confirma la aceptacion de
la hipotesis alternativa (H1) ya que el valor p esta por debajo del umbral de 0.01
(sig. p = 0.000 < 0.01), en congruencia con el nivel de confianza determinado (a =

0.01, equivalente al 99% de confianza).

Conclusion: Considerando el nivel de significacién obtenido (sig. p = 0.000
< a =0.01), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo
que indica que existe una correlacion moderada y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional en el Registro Nacional de

Identificacion y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.
5.3.2 Hipotesis especifica 1

HO: No existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el Compromiso afectivo en el Registro Nacional de Identificacion

y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

H1: Existe una relacién directa y significativa entre la cultura organizacional
y el Compromiso afectivo en el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,

sede San Borja, Lima — 2024.
Nivel de significancia
Margen de error del 5% (valor alfa = 0,05)

Tabla 35

Correlacion entre la cultura organizacional y el Compromiso afectivo.
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Cultura Compromiso

Organizacional afectivo

Rho de Cultura Coeficiente de 1.000 666
Spearman Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . J000

N 160 160

Compromiso Coeficiente de 666" 1.000
afectivo correlacion

S1g. (bilateral) 000 .

N 160 160

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

Interpretacion: El analisis de los datos revela una relacion positiva alta
entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo en la entidad del estado
San Borja Lima — 2024 (r = 0.666, p = 0.000). Segun la escala de correlacion de
Spearman presentada en la Tabla 35, una correlacion de 0.666 se clasifica como
“correlacion moderada". Ademas, el valor de significancia bilateral (p = 0.000) es
menor que el nivel de significancia alfa de 0.01, lo que indica que esta relacidén es

estadisticamente significativa.

Contrastacion: a) Se rechaza la hipétesis nula (HO): La evidencia
respalda el rechazo de la hipétesis nula ya que el valor p (nivel de significancia)
es inferior al nivel de significancia previamente establecido de 0.01 (sig. p = 0.000
< 0.01), que coincide con el nivel de confianza acordado (a = 0.01, representando

un 99% de confianza).

b) Se acepta la hipotesis alternativa (H1): Se confirma la aceptacion de
la hipotesis alternativa (H1) ya que el valor p esta por debajo del umbral de 0.01
(sig. p = 0.000 < 0.01), en congruencia con el nivel de confianza determinado (a =

0.01, equivalente al 99% de confianza).
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Conclusion: Considerando el nivel de significacion obtenido (sig. p = 0.000
< a =0.01), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo
gue indica que existe una correlacion moderada y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso afectivo en el Registro Nacional de Identificacion

y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.
5.3.3 Hipotesis especifica 2

HO: No existe una relacién directa y significativa entre la cultura
organizacional y el Compromiso de continuidad en el Registro Nacional de

Identificacion y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional
y el Compromiso de continuidad en el Registro Nacional de Identificacion y Estado

Civil, sede San Borja, Lima — 2024.
Nivel de significancia

Margen de error del 5% (valor alfa = 0,05

Tabla 36
Correlacién entre el la cultura organizacional y el Compromiso de
continuidad.
Cultura Compromiso de
Organizacional continuidad
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 246"
Spearman Organizacional  correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,002
N 160 160
Compromiso de  Coeficiente de 246" 1,000
continuidad correlacion
Sig. (bilateral) ,002 .
N 160 160

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: El analisis de los datos revela una relacion positiva baja
entre la cultura organizacional y el compromiso de continuidad en la entidad del
estado San Borja Lima — 2024 (r = 0.246, p = 0.002). Segun la escala de
correlacion de Spearman presentada en la Tabla 36, una correlacién de 0.246 se
clasifica como "correlacién baja". Ademas, el valor de significancia bilateral (p =
0.002) es menor que el nivel de significancia alfa de 0.01, lo que indica que esta

relacion es estadisticamente significativa.

Contrastacion: a) Se rechaza la hipétesis nula (HO): La evidencia
respalda el rechazo de la hipotesis nula ya que el valor p (nivel de significancia)
es inferior al nivel de significancia previamente establecido de 0.01 (sig. p = 0.002
< 0.01), que coincide con el nivel de confianza acordado (a = 0.01, representando

un 99% de confianza).

b) Se acepta la hipdtesis alternativa (H1): Se confirma la aceptacion de
la hipétesis alternativa (H1) ya que el valor p esta por debajo del umbral de 0.01
(sig. p = 0.002 < 0.01), en congruencia con el nivel de confianza determinado (a =

0.01, equivalente al 99% de confianza).

Conclusiéon: Considerando el nivel de significacion obtenido (sig. p = 0.002
< a =0.01), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo
que indica que existe una correlacion baja y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso de continuidad en el Registro Nacional de

Identificacion y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

5.3.4 Hipotesis especifica 3
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HO: No existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el Compromiso normativo en el Registro Nacional de Identificacion

y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura organizacional
y el Compromiso normativo en el Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil,

sede San Borja, Lima — 2024.
Nivel de significancia
Margen de error del 5% (valor alfa = 0,05)

Tabla 37

Correlacion entre el la cultura organizacional y el Compromiso normativo.

Cultura Compromiso
Organizacional normativo

Eho de Cultura Coeficiente de 1.000 A460%
Spearman  Organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . 000

N 160 160

Compromiso Coeficiente de 469" 1.000
normativo correlacion

S1g_ (bilateral) 000 )

N 160 160

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

Interpretacion: El andlisis de los datos revela una relacion positiva
moderada entre la cultura organizacional y el compromiso normativo en la entidad
del estado San Borja Lima — 2024 (r = 0.469, p = 0.000). Segun la escala de
correlacion de Spearman presentada en la Tabla 37, una correlacién de 0.469 se

clasifica como "correlacion moderada”. Ademas, el valor de significancia bilateral
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(p = 0.000) es menor que el nivel de significancia alfa de 0.01, lo que indica que

esta relacion es estadisticamente significativa.

Contrastacion: a) Se rechaza la hipétesis nula (HO): La evidencia
respalda el rechazo de la hipotesis nula ya que el valor p (nivel de significancia)
es inferior al nivel de significancia previamente establecido de 0.01 (sig. p = 0.000
< 0.01), que coincide con el nivel de confianza acordado (a = 0.01, representando

un 99% de confianza).

b) Se acepta la hip6tesis alternativa (H1): Se confirma la aceptacion de
la hipétesis alternativa (H1) ya que el valor p esta por debajo del umbral de 0.01
(sig. p = 0.000 < 0.01), en congruencia con el nivel de confianza determinado (a =

0.01, equivalente al 99% de confianza).

Conclusion: Considerando el nivel de significacion obtenido (sig. p = 0.000
< a =0.01), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo
que indica que existe una correlacion moderada y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso normativo en el Registro Nacional de

Identificacion y Estado Civil, sede San Borja, Lima — 2024.

5.4 Discusion de Resultados

Respecto al Objetivo General. Los resultados del analisis de datos
revelan una relacion positiva moderada entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional en la entidad del estado San Borja, Lima — 2024, con
un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.581 (p = 0.000). Este hallazgo
indica que una cultura organizacional bien estructurada y positiva esta

significativamente asociada con un alto nivel de compromiso organizacional. La
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correlacion encontrada se clasifica como "moderada” segun la escala de

interpretacion de coeficientes de correlacion.

Estos resultados son consistentes con los hallazgos de Mendoza (2022),
quien reportd una relacién alta, directa y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral en un centro de salud en Cusco, con un
coeficiente de 0.846. La diferencia en la magnitud de la correlacién puede
atribuirse a las distintas caracteristicas organizacionales y contextos de las
instituciones estudiadas. Mientras Mendoza (2022) encontrd una correlacion alta,
nuestra investigacion presenta una correlacion moderada, sugiriendo que aunque
la cultura organizacional es un factor crucial, otros elementos también influyen en

el compromiso organizacional en la entidad del estado San Borja, Lima.

De igual manera, Chang (2022) encontr6 una relacién significativa y
elevada (Rho = 0.705) entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional en docentes de una institucién educativa en Ate Vitarte, Lima. La
correlacién mas alta en el estudio de Chang (2022) puede indicar que en
instituciones educativas, donde la cohesion y los valores compartidos son
esenciales, la cultura organizacional tiene un impacto mas directo en el
compromiso de los empleados. En contraste, la entidad del estado San Borja

puede presentar dinamicas mas complejas y diversas que modulan esta relacion.

Respecto al Objetivo Especifico 1. El andlisis estadistico muestra una
relacion positiva alta entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo, con
un coeficiente de 0.666 (p = 0.000). Esto evidencia que una cultura organizacional
positiva es crucial para fomentar el compromiso afectivo de los empleados. La

correlacion alta sugiere que los empleados que perciben una cultura
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organizacional fuerte y positiva estan mas emocionalmente conectados y

comprometidos con la organizacion.

Estos resultados son similares a los hallazgos de Coronado et al. (2020),
quienes identificaron que el compromiso afectivo es el que genera mas efectos
positivos en la organizacion. En su revision, encontraron que factores como la
formacion y desarrollo, satisfaccion laboral, liderazgo y clima organizacional son
antecedentes importantes del compromiso afectivo. La similitud en los resultados
subraya la importancia de una cultura organizacional fuerte para promover el
compromiso afectivo de los empleados, lo que a su vez mejora el desempefio y la

retencién del personal.

Garcia (2023) también reporté que un clima organizacional proambiental
impacta positivamente en el compromiso afectivo. En su estudio, mostré que las
organizaciones que promueven practicas sostenibles y un entorno de trabajo
positivo logran un mayor compromiso emocional de los empleados. La correlacion
alta encontrada en nuestra investigacion (r = 0.666) refuerza la idea de que un
entorno de trabajo positivo y una cultura organizacional bien definida son

esenciales para el compromiso afectivo.

Respecto al Objetivo Especifico 2. Los resultados indican una relacion
positiva baja entre la cultura organizacional y el compromiso de continuidad, con
un coeficiente de correlacion de 0.246 (p = 0.002). Esto sugiere que, aunque la
cultura organizacional tiene una influencia significativa en la continuidad del
compromiso, su impacto no es tan fuerte como en otras dimensiones del

compromiso organizacional.
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Este hallazgo es comparable con los resultados de Durand (2022), quien
encontro relaciones significativas pero de menor magnitud entre diferentes
dimensiones de la cultura organizacional y el compromiso organizacional en el
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Satipo. En su estudio,
Durand reporto que el 63.9% de los encuestados percibieron la cultura
organizacional en un nivel medio, lo que se reflejo en niveles similares de
compromiso organizacional. La correlacion baja encontrada en nuestra
investigacion podria indicar que en la entidad del estado San Borja, Lima, factores
adicionales como las oportunidades de desarrollo profesional y la estabilidad

laboral podrian tener un impacto mayor en el compromiso de continuidad.

Lazo (2021) también report6 que la cultura organizacional y el compromiso
organizacional estan relacionados, aungue su estudio se centré en el riesgo de
fraude. La relacion negativa encontrada entre el riesgo de fraude y la cultura
organizacional (rho = -0.506) sugiere que una cultura organizacional sélida puede
reducir riesgos y mejorar el compromiso de continuidad. Aunque nuestro estudio
encontré una correlacion positiva baja, la importancia de una cultura
organizacional fuerte sigue siendo evidente para mejorar la retencion y la

continuidad del compromiso.

Respecto al Objetivo Especifico 3. La relacién entre la cultura
organizacional y el compromiso normativo mostrd una correlacion positiva
moderada, con un coeficiente de 0.469 (p = 0.000). Esto indica que una cultura
organizacional positiva puede fortalecer el sentido de obligacion y lealtad de los

empleados hacia la organizacion.
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Estos resultados son consistentes con los hallazgos de Wittke (2020),
quien destaco la importancia de la cultura organizacional en la gestion del
conocimiento y el compromiso normativo en una empresa publica en Uruguay.
Wittke encontré que una cultura organizacional jerarquica y enfocada en la
eficiencia y el control puede impactar negativamente el compromiso normativo,
mientras que una cultura que enfatiza el trabajo en equipo y la cohesion puede
fortalecer este tipo de compromiso. Nuestra investigacion refuerza la idea de que
una cultura organizacional que promueve la lealtad y el compromiso puede tener

un impacto significativo en el compromiso normativo de los empleados.

Ademas, los hallazgos de Escobedo (2022) también apoyan la relevancia
de una cultura organizacional solida para mejorar el compromiso laboral en el
contexto del Gobierno Regional de Arequipa. Escobedo encontré que una cultura
organizacional burocratica y tradicional puede afectar negativamente el
compromiso laboral, especialmente durante la pandemia por Covid-19. La
correlacion moderada encontrada en nuestra investigacion (r = 0.469) subraya la
importancia de adaptar la cultura organizacional a las necesidades y expectativas

de los empleados para fortalecer su compromiso normativo.

Los resultados de esta investigacion indican que la cultura organizacional
tiene una influencia significativa en diversas dimensiones del compromiso
organizacional, lo que es consistente con estudios previos en diferentes contextos
organizacionales. Estos hallazgos subrayan la importancia de desarrollar y
mantener una cultura organizacional positiva para mejorar el compromiso de los
empleados en la entidad del estado san borja, lima — 2024. La comparacion con

estudios anteriores resalta tanto las similitudes como las diferencias,
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proporcionando una comprension mas profunda de cémo la cultura organizacional

puede influir en el compromiso en diferentes entornos laborales.
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CONCLUSIONES

Después de obtener los resultados y finalizar la investigacion, llegamos a las

siguientes conclusiones:

Relacion entre Cultura Organizacional y Compromiso Organizacional:
Concluimos que existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional en una entidad del estado San
Borja, Lima — 2024. El coeficiente de correlacién de Spearman de 0.581 (p = 0.000)
indica una correlacién positiva moderada. Esto demuestra que una cultura
organizacional bien estructurada y positiva mejora significativamente el

compromiso organizacional de los empleados.

Cultura Organizacional y Compromiso Afectivo: En cuanto al compromiso
afectivo, encontramos una relacién positiva alta con la cultura organizacional, con
un coeficiente de correlacién de 0.666 (p = 0.000). Esto subraya la importancia de
una cultura organizacional positiva para fomentar un compromiso emocional fuerte

entre los empleados, mejorando su conexion y lealtad hacia la organizacion.

Cultura Organizacional y Compromiso de Continuidad: La relacién entre la
cultura organizacional y el compromiso de continuidad mostré una correlacion
positiva baja, con un coeficiente de 0.246 (p = 0.002). Este resultado indica que
aungue la cultura organizacional tiene una influencia significativa en la decision de
los empleados de permanecer en la organizacién, su impacto no es tan fuerte como

en otras dimensiones del compromiso organizacional.

Cultura Organizacional y Compromiso Normativo: Respecto al compromiso

normativo, identificamos una relacidbn positiva moderada con la cultura



organizacional, con un coeficiente de correlacion de 0.469 (p = 0.000). Esto sugiere
que una cultura organizacional que promueve valores y normas claras puede

fortalecer el sentido de obligacion y lealtad de los empleados hacia la organizacion.

Los resultados de esta investigacion indican que la cultura organizacional
tiene una influencia significativa en diversas dimensiones del compromiso
organizacional. Estos hallazgos subrayan la importancia de desarrollar y mantener
una cultura organizacional positiva para mejorar el compromiso de los empleados
en la entidad del estado san borja, lima — 2024. La implementacion de estrategias
gue fortalezcan la cultura organizacional puede resultar en un mayor compromiso
afectivo, de continuidad y normativo, beneficiando asi tanto a los empleados como

a la organizacion en su conjunto.
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RECOMENDACIONES

Fortalecimiento de la Cultura Organizacional: Es fundamental desarrollar
programas de capacitacion que fortalezcan los valores y principios de la cultura
organizacional. Estos programas deben ser integrales y abarcar desde la induccion
hasta la formacion continua, asegurando que todos los empleados comprendan y
adopten la cultura organizacional. Ademas, es esencial fomentar una comunicacion
abierta y efectiva en todos los niveles de la organizacion. Esto asegurara que los
valores, metas y expectativas organizacionales sean claramente entendidos vy
compartidos por todos los empleados, promoviendo un ambiente de trabajo

cohesivo y colaborativo.

Fomento del Compromiso Afectivo: Implementar sistemas de reconocimiento y
recompensas que valoren y celebren los logros de los empleados. Esto puede
incluir programas de incentivos, premios por desempefio y reconocimiento publico,
lo cual incrementara el sentido de pertenenciay lealtad hacia la organizacion. Crear
un ambiente de trabajo positivo y colaborativo es clave para fortalecer el
compromiso afectivo. Esto incluye fomentar actividades de team building, brindar
apoyo emocional y profesional, y asegurar que los empleados se sientan valorados

y respetados.

Aumento del Compromiso de Continuidad: Proporcionar planes de carrera y
oportunidades de desarrollo profesional que motiven a los empleados a
permanecer en la organizacion. Esto incluye programas de formacion, mentoria y
promocién interna. Ademas, implementar politicas de empleo claras y justas que

aseguren la estabilidad laboral de los empleados es esencial. Reducir la
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incertidumbre laboral y brindar seguridad en el empleo aumentara la intencion de

los empleados de permanecer en la organizacion.

Fortalecimiento del Compromiso Normativo: Integrar los valores y normas
organizacionales en todas las actividades y decisiones estratégicas. Asegurar que
los empleados comprendan la importancia de cumplir con estas normas y valores
es esencial para fortalecer el compromiso normativo. Implementar programas de
capacitacion que refuercen la ética y la responsabilidad en el lugar de trabajo es
crucial. Estos programas deben enfocarse en la importancia del cumplimiento de

normas y politicas organizacionales.

Evaluacion y Mejora Continua: Realizar evaluaciones periodicas de la cultura
organizacional para identificar areas de mejora y desarrollar estrategias para
abordarlas de manera efectiva. Establecer mecanismos de feedback regular donde
los empleados puedan expresar sus opiniones y sugerencias sobre la cultura
organizacional y el clima laboral es esencial. Esto promovera una cultura de mejora
continua y permitira ajustar las estrategias segun sea necesario para mejorar

continuamente la cultura organizacional y el compromiso de los empleados.
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Titulo: CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL, SEDE SAN BORJA, LIMA — 2024.

Anexo 1: Matriz de consistencia

San Borja, Lima — 20247

Qe relacion existe entre la cultura
organizacional v el Compromiso de
continuidad en el Eegistro Nacional
de Identificacion v Estado Ciwvil,
zede San Borja, Lima — 20247

Qe relacion existe entre la cultura
organizacional v el Compromiso
normativo en el Registro Nacional
de Identificacion v Estado Ciwvil,
sede San Borja, Lima — 20247

Civil, sede San Borja, Lima — 2024,

Determinar la relacion gue existe
entre la cultura organizacional y el
Compromiso de continpidad en el
Fegistro Nacional de Identificacion
v Estado Civil, sede San Borja, Lima
—2024.

Determinar la relacidn gue existe
entre la cultura organizacional y el
Compromiso normative en el
Registro Nacional de Identificacién
v Estado Civil, sede San Borja, Lima
—2024.

Identificacién y Estado Civil, sede San
Borja, Lima — 2024,

Existe una relacidn directa v
significativa  eatre  la  cultura
organizacional ¥ el Compromiso de
continuidad en el Eegistro Nacional
de Identificacion y Estado Civil, sede
San Borja, Lima — 2024,

Existe wuna relacion  directa ¥
significativa  eatre  la  cultura
organizacional vy el Compromiso

normativo en el Registro Nacional de
Identificacién y Estado Civil, sede San
Borja, Lima — 2024,

Criterios de éxito

Variable 2
Compromiso
organizacional
Dimensiones:

Compromiso
afectivo
Compromiso de
continuidad
Compromizo
normativo

- VARIABLES Y -
N o N
PREOELEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
(Qué relacion existe entre la Determinar la relacion que existe | Existe una relacion directa v ENFOQUE
cultura organizacional vy el entre la cultura organizacional v el significativa entre la  cultura | Variable 1 Cuantitativo
compromizoe organizacional en el compromise organizacicnal en el organizacional vy el compromizo | Cultura organizacional
Registro Nacional de Registro Wacional de organizacional en el BRegistro | Dimensiones: TIPO
Identificacion v Estado Ciwvil, Identificacion v Estado Civil, sede | WNacional de Identificacion v Estado | »  Caracteristicas Basica
sede San Borja, Limna — 20247 San Borja, Lima — 2024 Civil, sede San Borja, Lima — 2024, dominantes
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS * Liderazgo NIVEL:
orga.mz..acmﬂal Correlacional
¢ (Gerencia de
i Queé relacion existe entre la cultura | Determinar la relacion gque existe | Existe  uvna  relacién  directa v empleados DISENO:
organizacional v el Compromizo | entre la cultura organizacional y el | significativa entre la  cultura [ ,  Cohesidn :
. S : . = ; . - No Experimental
afectivo en el Registro Nacional de | Compromizo afectivo en el Registro | organizacional v el Compromiszo organizacional
Identificacién y Estado Civil, sede | Nacional de Identificacion y Estado | afectivo en el Registro Nacional de | | g = 00 estratégico POBLACION:

274 Colaboradores

MUESTRA:
160 Colaboradores

METODO
GENERAL:
Metodo Cientifico

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de la variable 1

Matriz de operacionalizacion de la variable cultura organizacional

. DEFINICION DEFINICION ESCALADE MEDICION Y

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES ~ INDICADORES  poc a1 A DE VALORACION
Segin Cameron v Quinn La cultura organizacional,
(20117, la cultura szera medida  mediante Caracteristicas Dellald Ezcala de medicion:
organizacional se refiere a loz  indicadores de sug dominantes ORDINAL
aspectos esenciales que definen  dimensiones: caracteristicas y
v caracterizan una organizacién, dominantes, liderazgzo Lid Escala de valoracion:
v son fundamentales para organizacional, gerencia de srazge Del 5 al 8
evaluar v  entender sy empleados, cohesion organizacional =0 * Totalmente en desacuerdo
funcionamiento interno. Las  organizacional, enfasis . En delsa-::uetdn 2
dimensiones de la  cultura estratégico v criterios  de _ e  Neutral 3
organizacional incloyen las  éxito.  Se  utilizard un Gerencia de Del © 2l 12 . D o 4
caracterizticas dominzntes, cuestionario de escala Likert empleados = acuerdo -

CULTUEA liderazgo organizacional ara evaluar estas * Totalmente de acuerdod
g g . P
ORGANIZACIONAL gerencia de empleados, dimensiones, permitiendo a _

cohesitn organizacional, los encuestados expresar sy Cohesion Del 13 a1 16
énfaszis estratégico v criterios de  grade de  acuerde o organizacional
éxito.  Estazs  dimensiones desacuerdo con  diversas
proporcionan una perspectiva  afirmaciones  relacionadas | _
inica sobre como operan v se  con cada dimension, Enfar:}s. Del 17 al 20
gestionan las organizaciones (p.  facilitando una  medicion estrategico

33)

cuantitativa y estructurada

Criterios de éxito

Del 21 al 24

Nota: Elaboracién propia.
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Anexo 3: Matriz de operacionalizaciéon de la variable 2

Matriz de operacionalizacién de la variable compromiso organizacional

. DEFINICION DEFINICION ESCALA DE MEDICION Y
VARIABLE COMNCEPFTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES  INDICADORES ESCALA DE VALORACION

Segin Meyer v Allen El COMPIomiso
(1991), el compromiso organizacional, sera medida Escala de medicion: ORDINAL
organizacional es un mediante indicadores de sus . .
estado psicolégico que  tres dimensiones: Eigr;iﬁr_gnuso Dellal6 Escala de valoracion:
caracteriza la relacion  compromiso afectivo, * Totalmente en desacuerdo 1
del empleado con la compromuso de continuidad * En dc;acuerdn 2
organizacién v tiene Yy compromiso normativo. * Indeciso 3
implicaciones para su Se utilizarid un cuestionario * Deacuverdo 4
decision de continuar deescalaLikert para evaluar * Totalmente de acuerdo >

COMPROMISO o . d:eja.-r Ia estas dimensiones, dCJ:umm“O

ORGANIZACIONAL =~ Credmizacion. El permitendo a  los o Del 7al 12
COMpPromiso encuestados expresar su continuidad
organizacional grado de acuerdo o
comprende tres desacuerdo con diversas
dimensiones: afirmaciones  relacionadas
compromiso afectivo, con cada dimensidn del
COMPromiso de compromiso Compromiso
continuidad y organizacional, normativo Del13al 18
COmMPIomiso proporcionando una
normativo evaluacion cuantitativa v

estructurada

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 38

Anexo 4. Operacionalizacion del instrumento retencion de talento humano

Variable independiente

VARIABLES

DIMENSIONES

ITEMS

CRITERIO DE VALORACION

INSTRUMENTO

V1: CULTURA
ORGANIZACIONAL

Caracteristicas
dominantes

Relaciones Interpersonales

Dinamismo y Emprendimiento

Orientacion a Resultados

Control y Estructura

Liderazgo organizacional

Guia y Entrenamiento

Innovaciéon y Riesgos

Orientacion a Resultados

Eficiencia y Organizacién

Gerencia de empleados

Trabajo en Equipo

Innovacion y Libertad

Competitividad y Logros

Seguridad y Estabilidad

Cohesion organizacional

Lealtad y Confianza

Innovacion y Desarrollo

Logros y Objetivos

Reglas y Politicas

Enfasis estratégico

Desarrollo Humano

Nuevos Retos

Acciones Competitivas

Permanencia y Estabilidad

Criterios de éxito

Desarrollo del Recurso
Humano

Innovacién del Producto

Liderazgo Competitivo

Eficiencia y Fiabilidad

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Neutral

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario
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Elaboracién propia
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Anexo 5: Operacionalizacion del instrumento retencién de talento humano

Tabla 39

Variable dependiente

VARIABLES DIMENSIONES |

ITEMS

CRITERIO DE VALORACION

INSTRUMENTO

Compromiso
afectivo

Fuerte Compromiso de Pertenencia

Significado Personal

Sentido de Familia

Identificacion con Problemas

Orgullo al Hablar de RENIEC

Felicidad por Permanecer

Compromiso de
continuidad

V2: RETENCION
DE TALENTO
HUMANO

Preferencia Personal

Beneficios y Prestaciones

Pocas Opciones Alternativas

Compromiso con Colaboradores

Dificultad para Encontrar Trabajo
Similar

Impacto en la Vida Personal

Compromiso
normativo

Obligacién Moral

Sentido de Correcto

Sentimiento de Culpa

Lealtad a RENIEC

Dificultad para Dejar la Institucion

Deuda de Gratitud

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Indeciso

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario
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Elaboracién propia

134



Anexo 6: Instrumento de Investigacion

CUESTIONARIO 1
CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL (OCAI)

Estimado(a)

INSTRUCCIONES:

A continuacién, encontrard las instrucciones para completar el Cuestionario de Cultura
Organizacional (OCAI). Por favor, léalas cuidadosamente antes de comenzar:

1. Confidencialidad: Aseguramos la confidencialidad total de sus respuestas. La
informacion recabada sera utilizada exclusivamente para fines de investigacion y
no se divulgard su identidad ni respuestas individuales.

2. Instrucciones de Respuesta: Le pedimos que responda a cada pregunta
basandose en su propia experiencia. Todas las preguntas son importantes y no
existen respuestas correctas o incorrectas. Buscamos su sinceridad para poder
realizar un andlisis efectivo.

3. Tiempo Estimado de Aplicacién: El tiempo estimado para completar este
cuestionario es de aproximadamente 30 minutos. Le sugerimos encontrar un
momento tranquilo y sin interrupciones para poder concentrarse en sus respuestas.

4. Cbémo Responder: Por favor, marque con una "X" en la columna la alternativa que
usted considere conveniente, ENTENDIENDO QUE NO EXISTE RESPUESTA

INCORRECTA:
ESCALA DE MEDICION:- ORDINAL
CODIGO Esca_la’ de valoracion . _
Categoria Valoracion
Td Totalmente en desacuerdo 1
Ed En desacuerdo 2
N Neutral 3
Da De acuerdo 4
Ta Totalmente de acuerdo 5




ITEMS ESCALA
1[2[3]4]5

Dimension 1: caracteristicas dominantes

El trabajo en la oficina de RENIEC es muy personal. Es como
1 | una famiha. Las personas parecen compartir mucho entre
ellas.

El trabajo en la oficina de RENIEC es dindmico y
2 | emprendedor. Las personas estan dispuestas a hacer valer sus
ideas y tomar riesgos.

La oficina de RENIEC esta muy orentada hacia resultados.
Una preocupacion principal es realizar el trabajo cumpliendo
con los estandares solicitados. Las personas son muy
competitivas y orientadas al logro.
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El trabajo en la oficina de RENIEC es muy controlado v
estructurado. Por lo general, los procedimientos formales
gobiernan lo que la gente hace.

Dimension 2: Liderazgo organizacional

Lh

El liderazgo en la oficina de RENIEC es por lo general
considerado como un ejemplo de guia, que orienta v brinda
entrenamiento.

El liderazgo en la oficina de RENIEC es por lo general
considerado como un ejemplo de mentalidad empresarial,
innovacion o adopcion de rniesgos.

El liderazgo en la oficina de RENIEC es por lo general
considerado como un ejemplo de un enfoque audaz, orientado
hacia los resultados v que deja de lado lo que no tiene
importancia directa sobre dichos resultados.

El liderazgo en la oficina de RENIEC es por lo general
considerado como un ejemplo de eficiencia en la
coordinacion, la organizacion v el desarrollo sin
contratiempos.

Dimension 3: Gerencia de empleados

El estilo gerencial en la oficina de EENIEC esta caracterizado

? por trabajo en equipo, consenso v participacion.
El estilo gerencial en la oficina de RENIEC esta caracterizado
10| por adopcion individual de riesgos, innovacion, libertad v
excelencia.
El estilo gerencial en la oficina de RENIEC esta caracterizado
11 por alta competitividad, altas demandas v logros.
B El estilo gerencial en la oficina de RENIEC esta caracterizado

por brindar seguridad, estabilidad y proteccion a las personas.

Dimension 4: Cohesion organizacional

13

Lo que une a la oficina de RENIEC es la lealtad v la
confianza mutua. El compromiso con esta organizacion es una)
prioridad.

14

Lo que une a la oficina de RENIEC es el compromiso con la
inmovacion v el desarrollo. Se hace énfasis enestarala
vanguardia.

15

Lo que une a la oficina de RENIEC es el énfasis en los logros
v la realizacion de objetivos. La audacia v el deseo de vencer
s0M temas CoOmunes.

16

Lo que une a la oficina de RENIEC es el comjunto de reglas v
politicas formales. Es importante mantener una organizacion
que funcione sin contratiempos.

Dimensién 5: Enfasis estratégico
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17

La oficina de RENIEC hace énfasis en el desarrollo humano.
Persisten altos niveles de confianza, franqueza v
participacion.

18

La oficina de RENIEC hace enfasis en adquinr nuevos
TECUTS0s ¥ crear nuevos retos. Se valora el intentar cosas
nuevas v explorar posibilidades futuras como oportunidades.

19

La oficina de RENIEC hace énfasis en promover acciones
competitivas v consecucion inmediata de resultados.

20

La oficina de RENIEC hace eénfasis en la permanencia v la
estabilidad. Son importantes la eficiencia, el control v la

fluidez de las operaciones.

Dimension 6: Criterios de éxito

21

La oficina de RENIEC define el exito sobre la base del
desarrollo del recurso humano, trabajo en equipo,
compromiso de sus empleados e interés por las personas.

La oficina de RENIEC define el éxito sobre la base de contar
con el mejor producto. Es lider en el producto v en su
HINoVACIOn.

23

La oficina de RENIEC define el exito sobre la base de vencer
v mantenerse a distancia de la competencia. El liderazgo
competitivo es clave.

24

La oficina de RENIEC define el éxito sobre la base de la
eficiencia. La entrega confiable v los cronogramas sin
contratiempos son elementos criticos.

Muchas gracias,
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CUESTIONARIO 2

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL-OCQ

Estimado(a)

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontrara las instrucciones para completar la Escala de Compromiso
Organizacional (OCQ). Por favor, léalas cuidadosamente antes de comenzar:

1.

3.

Confidencialidad: Aseguramos la confidencialidad total de sus respuestas. La
informacién recabada sera utilizada exclusivamente para fines de investigacion y
no se divulgara su identidad ni respuestas individuales.

Instrucciones de Respuesta: Le pedimos que responda a cada pregunta
basandose en su propia experiencia. Todas las preguntas son importantes y no
existen respuestas correctas o incorrectas. Buscamos su sinceridad para poder
realizar un andlisis efectivo.

Tiempo Estimado de Aplicacion: El tiempo estimado para completar este
cuestionario es de aproximadamente 30 minutos. Le sugerimos encontrar un
momento tranquilo y sin interrupciones para poder concentrarse en sus respuestas.
Cdémo Responder: Por favor, marque con una "X" en la columna la alternativa que
usted considere conveniente, ENTENDIENDO QUE NO EXISTE RESPUESTA
INCORRECTA.

ESCALA DE MEDICION: ORDINAL
CODIGO JEscala de valoracion i _
Categoria Valoracion
Td Totalmente en desacuerdo 1
Ed En desacoerdo 2
I Indecizo 3
Da De acuerdo 4
Ta Totalmente de acuerdo 3
Alternativas de
PREGUNTAS Respuestas

1 34 s

3
i

Dimensién 01: Compromiso afectivo

01 | Tengo un fuerte compromiso de pertenecer a RENIEC.

02 | Trabajar en RENIEC tiene un gran significado personal para mi.

03 | Me siento como parte de una familia en RENIEC.

04 Realmente siento que los problemas de RENIEC son mis propios
problemas.

05 Disfruto hablando de RENIEC con personas que no pertenecen a la
institucion.

06

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en RENIEC.




Dimension 02: Compromiso de continuidad

07 | Actualmente trabajo en RENIEC mas por gusto que por necesidad.
Una de las razones principales para seguir trabajando en RENIEC es

08 | porque otra institucidn no podria igualar el sueldo v las prestaciones que
tengo aqui.

09 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo similar,
como para considerar 1a posibilidad de dejar RENIEC.

10 No abandonaria RENIEC ahora mismo, porque me siento comprometido
con todos sus colaboradores.
Uno de los motives principales por los que sigo trabajando en RENIEC

11 | es porque fuera me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que
tengo.

12 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrmumpidas si decidiera dejar

ahora RENIEC.

Dimension 03: Compromiso normativo

Una de las principales razones por las que continto trabajando en

13 | RENIEC es porque siento la obligacion moral de permanecer en la
institucion.

14 Aunque tuviera ventajas con ello, no creo que seria correcto dejar
RENIEC en este momento.

15 MMe sentiria culpable i dejara RENIEC considerando todo lo que me ha
dado.

16 | RENIEC merece mi lealtad.

17 Ahora mismo seria dificil para mi dejar RENIEC, incluso si quisiera
hacerlo.

18 | Creo gue le debo mucho a RENIEC.

Muchas gracias,
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Anexo 7: Consentimiento Informado

Titulo de la Investigacion: Cultura Organizacional v Compromisoe Organizacional en una Entidad
del Estado San Borja, Lima — 2024

Proposito del Estudio: Le invitamos a participar en un estudio realizado por la Facultad de
Pzicologia de la Universidad Continental, cuvo objetivo es determinar la relacion existente entre 1a
cultura organizacional v el compromiso organizacional en los colaboradores del Registro Nacional
de Identificacion v Estado Civil (RENIEC) en San Borja, Lima, para el afio 2024. Este estudio
busca entender como aspectos como el liderazgo, 1a cohesion, las estrategias organizacionales v Ia
orientacion hacia resultados influyen en su nivel de compromiso con la institucion.
Procedimientos del Estudio: 5i decide participar, se realizaran las siguientes actividades:

1. Aplicacion de la Escala de Compromiso Organizacional {OCQ).

2. Aplicacion del Cuestionario de Cultura Organizacional (OCAT).
Cada cuestionario tendra una duracion aproximada de [especificar tiempo] minutos para
completarse.
Riesgos: Participar en este estudio no representa ningin riesgo para su salud o bienestar fisico v
emocional.
Beneficios: Aunque no hay beneficios directos para usted por participar, los resultados obtenidos
contribuiran a mejorar las condiciones laborales v practicas de gestion en RENIEC. Se garantiza la
confidencialidad de sus respuestas, v los resultados se manejaran de forma andnima.
Costos y Compensacion: La participacion en este estudio no generara ningin costo para usted, ni
se offecerd compensacion econdomica por participar.
Confidencialidad: 5Se garantiza la confidencialidad de su participacion. Todas las respuestas seran
anonimizadas v solo se utilizaran para fines de investigacion. Los datos se almacenarin de forma
segura v solo serdn accesibles para el equipo de investigacion.

Derechos del Participante: Tiene derecho a retirarse del estudio en cualquier momento sin
ninguna consecuencia negativa. Se le proporcionara una copia de este consentimiento informado
para su registro.

Declaracion yv/o Consentimiento: Por medio de 1a firma de este documento, acepto
voluntariamente participar en el estudio mencionado. He sido informado sobre la naturaleza del
estudio, los procedimientos involucrados, los posibles riesgos v beneficios. Entiendo que tengo
derecho a retirarme del estudio en cualgquier momento sin perjuicio alguno.

Contacto del Investigador: Para cualquier duda o consulta relacionada con el estudio, puede
contactarse comn:

» Nombre del Investigador: Abog. Erick Portocarrero Torres
« Nombre del Investigador: Ps. Miguel Angel Navarrete Quispe

Firma del Participante:
Fecha:

Firma del Investigador:
Fecha:




Anexo 8: Solicitud de aprobacion

= | Firnado digkdmente por
0 MARTIN SALDANA URIARTE | 52 02 A URIARTE Gerardo
da la Unidad de Capaciacion | Matin FAU 20005813820 soft
oD y Desarroto Humano | Wetive: Soy & auter del
NESTRO NACCMAL DE DENTHCACON | documento
¥ ESTADOCVL | Focha: 121062004 12:0502.0600

"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OFORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
"ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO"

Lima, 12 de Junio del 2024

CARTA N°000010-2024/OPH/UCDH/RENIEC

e AR mE s R Ew mmwem ws s s e e s e e ——

Sr(a).
PORTOCARRERO TORRES ERICK EMILINHO

Referencia : Opinién sobre solicitud para realizar investigacion (tesis)

De nuestra consideracion:

Sirva |la presente para hacerle llegar nuestro mas afectuoso saludo y aprovechamos la
oportunidad para dar respuesta a su solicitud del presentada el dia 29 de mayo del
2024, solicitando “Autorizacion para Desarrollo de Investigacion y la Aplicacion de
Instrumentos”.

Por lo tanto, trasladamos la opinion favorable de la Oficina de Formacion Académica y
Ciudadania para desarrollar una investigacion y la aplicacion de instrumentos de
evaluacion en los colaboradores sobre: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN UNA ENTIDAD DEL ESTADO SAN BORJA,
LIMA - 2024".

Sin otro en particular y agradeciéndoles su gentil concurrencia, quedamos de Ud.

(GSUisc)

presiin de este ejempar es una copia de un - on el RENIEC,

B Sspuesto por ef Art. 23 del D.S. o7o—zm:lPQAanevaupoumonCamptemenmaF\mludDS
A autenticicad e Integridad puaden ser contrastadas a ¥avés de i siguente dreccion web
\Eive m'o«mommw reniec.gob pe verificadocindex Atm e Ingresando i siguents clave: 70aeuizXJC

Fecha 1200872004 11:55:13-0500
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£ Firmado digit@imente por
CLERK TORRES CHAVEZ | 10RRES CHAVEZ bvan Clerk

la Oficina de Formacion FAL 20205013020 soft
oD Cludadana e Identidad ie) Nutivo: Sy el autor del
REGSTRO MACIONAL DE O8N IFICACION documeno
* S MR ERD | Focha: 1100/2024 11:50:52.0600

"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OFPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
"ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, ¥ DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO™

Lima, 11 de Junio del 2024

MEMORANDO N°000224-2024/OFCI/RENIEC

A: VIVIANO BUSTINZA MAGIN EDUARDO
Jefe de Oficina de Potencial Humano

De: IVAN CLERK TORRES CHAVEZ
Jefe de Oficina de Formacion Ciudadana e ldentidad(e)

Asunto : PORTOCARRERO TORRES ERICK EMILINHO SOLICITA
AUTORIZACION PARA DESARROLLO DE INVESTIGACION Y LA
APLICACION DE INSTRUMENTOS. DNI N°: 10287670

Referencia: INFORME N° 000005-2024/OFCI/UIAP/RENIEC (10JUN2024)

Es grato dirigirme a usted para saludarlo y en atencion al asunto se remite el informe
elaborado por la UIAP en la cual emite opinién favorable en relaciéon a la solicitud
presentado por el Sr. Erick Emilinho Portocarrero Torres en la cual solicita autorizacion
para desarrollar una investigacion y la aplicacion de instrumentos de evaluacion en los
colaboradores sobre: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN UNA ENTIDAD DEL ESTADO SAN BORJA, LIMA - 2024".

Atentamente,

(ITClyam)

REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL
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MILUSKA GARCIA MADRID | famers aoaamer mbee

fa Unidad de Investigacion | Miuska FAU 70295013020 seft

Académica y Publcaciones (o) Netivo: Sey o autor del
REGILTIO MACIONAL DE QENTRICACION documento
YESSADQ G Focha® 10/00/2024 00:02:31.0600

"DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUMIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”
"ARO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INOEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO"

Lima, 10 de Junio del 2024

INFORME N° 000005-2024/OFCI/UIAP/RENIEC

A: TORRES CHAVEZ IVAN CLERK
Oficina de Formacion Académica y Publicaciones

De: GISELLI MILUSKA GARCIA MADRID
Unidad de Investigacion Académica y Publicaciones

Asunto : PORTOCARRERO TORRES ERICK EMILINHO SOLICITA
AUTORIZACION PARA DESARROLLO DE INVESTIGACION Y LA
APLICACION DE INSTRUMENTOS. DNI N°: 10287670

Referencia: PROVEIDO N° 000800-2024/OFCIVRENIEC (04JUN2024)

Tengo el agrado de dirigirme a usted a fin de informarle lo siguiente.

1. Los sefiores Erick Emilinho Portocarrero Torres y Miguel Angel Navarrete
Quispe, egresados de la Maestria En Gestion Organizacional y Recursos
Humanos de la Universidad Continental, solicitan autorizacion para la aplicacion
de instrumentos de recojo de informacion en los colaboradores en el marco del
desarrollo de su tesis de maestria sobre: “Cultura organizacional y compromiso
organizacional en una entidad del Estado San Borja, Lima - 2024".

2. El Sr. Erick Emilinho Portocarrero Torres, labora en la Sub Direccion Técnico
Normativa de la Direccion de Registros Civiles.

3. La Unidad de Investigacion Académica y Publicaciones de la Oficina de
Formacion Ciudadana e Identidad promueve e incentiva la investigacion en
temas vinculados a los objetivos institucionales y la gestion publica. Por tanto,
sugerimos brindar opinion favorable para que se brinden facilidades a los
solicitantes para el desarrollo de su investigacion y aplicacion de instrumentos,
con estricta observancia de las excepciones previstas en la Ley N° 27806 y su
reglamento.

Es todo cuanto se informa para su conocimiento y fines que se sirva
determinar.

C.c.

(GGM)

REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL
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CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN UNA ENTIDAD DEL...
CONSENTIMIENTO INFORMADO Titulo de la
Investigacion: Cultura Organizacional y Compromiso

https://forms.gle/hLbkweUZZpxxQZxAA
12:45 p.m. V/

Seccic’)n L ]

CULTURA ORGANIZACIONALY X
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN UNA
ENTIDAD DEL ESTADO

B I U o= X

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la Investigacion: Cultura Organizacional y Compromiso Organizacional en una Entidad del Estado
San Borja, Lima — 2024

Propésito del Estudio: Le invitamos a participar en un estudio , cuyo objetivo es determinar la relacion
existente entre la cultura organizacional y el compromiso organizacional en los colaboradores del Registro
Macional de Identificacion y Estado Civil (REMIEC) en San Borja, Lima, para el afio 2024. Este estudio busca
entender como aspectos como el liderazgo, la cohesidn, las estrategias organizacionales y la orientacién hacia
resultados influyen en su nivel de compromiso con la institucion.

Procedimientos del Estudio: Si decide participar, se realizaran las siguientes actividades:

1. Aplicacion de la Escala de Compromiso Organizacional (OCQ).

2. Aplicacion del Cuestionario de Cultura Organizacional (QCAIl).

Cada cuestionario tendra una duracién aproximada de [especificar tiempo] minutos para completarse.
Riesgos: Participar en este estudio no representa ningln riesgo para su salud o bienestar fisico y emocional.
Beneficios: Aunque no hay beneficios directos para usted por participar, los resultados obtenidos contribuiran
a mejorar las condiciones laborales y practicas de gestion en RENIEC. Se garantiza la confidencialidad de sus
respuestas, v los resultados se manejaran de forma andénima.

Costos y Compensacion: La participacion en este estudio no generara ningun costo para usted, ni se ofrecera
compensacion econoémica por participar.

Confidencialidad: Se garantiza la confidencialidad de su participacion. Todas las respuestas seran
anonimizadas y solo se utilizaran para fines de investigacién. Los datos se almacenaran de forma segura y
solo seran accesibles para el equipo de investigacion.

Derechos del Participante: Tiene derecho a retirarse del estudio en cualquier momento sin ninguna
consecuencia negativa. Se le proporcionard una copia de este consentimiento informado para su registro.
Declaracién y/o Consentimiento: Por medio de la firma de este documento, acepto voluntariamente participar
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Seccion 2 de 3

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL (OCAl)

>4
.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontrara las instrucciones para completar el Cuestionario de Cultura Organizacional (OCAI).
Por favor, léalas cuidadosamente antes de comenzar:

1. Confidencialidad: Aseguramos la confidencialidad total de sus respuestas. La informacion recabada sera
utilizada exclusivamente para fines de investigacion y no se divulgara su identidad ni respuestas individuales.
2. Instrucciones de Respuesta: Le pedimos que responda a cada pregunta basandose en su propia
experiencia. Todas las preguntas son importantes y no existen respuestas correctas o incorrectas. Buscamos
su sinceridad para poder realizar un andlisis efectivo.

3. Tiempo Estimado de Aplicacién: El tiempo estimado para completar este cuestionario es de
aproximadamente 30 minutos. Le sugerimos encontrar un momento tranguilo y sin interrupciones para poder
concentrarse en sus respuestas.

4. Como Responder: Por favor, marque con una "X" en la columna la alternativa que usted considere
conveniente, ENTENDIENDO QUE NO EXISTE RESPUESTA INCORRECTA

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Neutral 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

Dimensién 1~

Totalmente en .. Endesacuerdo Neutral De acuerdo  Totalmente de ...

El trabajoenla ..
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Seccion 3 de 3

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL-0CQ

>4
.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontrara las instrucciones para completar la Escala de Compromiso Organizacional (0CQ).
Por favor, [éalas cuidadosamente antes de comenzar:

1. Confidencialidad: Aseguramos la confidencialidad total de sus respuestas. La informacion recabada sera
utilizada exclusivamente para fines de investigacion y no se divulgara su identidad ni respuestas individuales.
2. Instrucciones de Respuesta: Le pedimos gque responda a cada pregunta basandose en su propia
experiencia. Todas las preguntas son importantes y no existen respuestas correctas o incorrectas. Buscamos
su sinceridad para poder realizar un analisis efectivo.

3. Tiempo Estimado de Aplicacion: El tiempo estimado para completar este cuestionario es de
aproximadamente 30 minutos. Le sugerimos encontrar un momento tranguilo y sin interrupciones para poder
concentrarse en sus respuestas.

4. Coémo Responder: Por favor, margue con una "X" en la columna la alternativa que usted considere
conveniente, ENTENDIENDO QUE NO EXISTE RESPUESTA INCORRECTA

Totalmente en desacuerdo 1
Desacuerdo 2
Indeciso 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

Dimension 01 *

Totalmente en ... Endesacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de ...
Tengo un fuert...

Trabajar en RE...
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