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Resumen

La presente tesis tuvo como objetivo determinar la relacion entre la cultura
organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023. La investigacion enmarcada en el
enfoque cuantitativo, con un tipo de investigacion basica y a su vez expone un
alcance descriptivo — correlacional, su metodologia fue un método cientifico e
hipotético deductivo, cuenta con un disefio no experimental, de corte transversal y
de tipo correlacional. El estudio se trabajé con una muestra de 69 colaboradores de
las distintas areas administrativas de la entidad en estudio, seleccionados bajo un
criterio de conveniencia no probabilistico considerando criterios de inclusién:
personal nombrado que labora en la entidad, su técnica e instrumentos de recojo de
informacion fue la encuesta, con un total de 45 items, fue validado por tres expertos
profesionales en gestion administrativa. El cuestionario fue sometido a la prueba de
confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach obteniendo el valor de «
=0,863 resultando excelente confiabilidad. Los resultados encontrados evidenciaron
un coeficiente de Correlacion de Spearman obtuvo el valor de 0.978, lo cual permitié
determinar la correspondencia bilateral que existe al compartir ambas variables con
una significancia de 0,01 (por debajo del 5%) demuestra que existe una correlacion
directa y muy buena, llegando a la conclusion que un trabajo enfocado en generar
cultura organizacional y compromiso laboral entre sus éareas administrativas
beneficia en el cumplimiento de metas y genera un beneficio y satisfactorio ambiente
laboral, de tal forma que al aumentar la cultura organizacional también aumenta el
compromiso laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la

Esperanza, La Libertad.

Palabras claves: Cultura organizacional, compromiso laboral, gestion municipal.



Abstract

The objective of this tesis was to determine the relationship between organizational
culture and the Work commitment of the collaborators of the District Municipality of
La Esperanza, La Libertad, 2023. The research framed in the quantitative approach,
with a type of basic research and in turn exposes a descriptive correlational scope,
its methodology was a scientific and correlational design. The study was worked with
a sample of 69 collaborators from the different administrative areas of the entity
under study, selected under a non — probabilistic convenience criterion considering
inclusion criteria: appointed personnel working in the entity, its technique and
information collection instruments was the survey, with a total of 45 items, it was
validated by three profesional experts in administrative management. The
guestionnaire was subjected to the reliability test using Cronbach’s Alpha coefficient,
obtaining the value of < =0.863, resulting in excellent reliability. The results found
showed a Spearman Correlation coefficient of 0.978, with allowed determining the
bilateral correspondence that exists when sharing both variables with a significance
of 0.01 (below 5%) shows that there is a direct and very Good correlation, reaching
the conclusién that a work focused on generating organizational culture and Work
commitment among its administrative areas benefits the fulfilment of goals and
generates a beneficial and satisfactory Work environment, in such a way by
increasing the organizational culture the Work commitment of the collaborators of
the District Municipality of La Esperanza, La Libertad also increases.

Keywords: Organizational culture, Work commitment, municipal management.
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Introduccién

La cultura organizacional es un pilar importante en el desarrollo de la organizacion,
siendo un soporte para la gestion de los diversos sistemas administrativos y
funcionales que se ejecutan dentro de la institucion. De tal manera, se toma la
iniciativa hacia los colaboradores desencadenando conductas que son
indispensables en el desarrollo de la entidad; dado que es importante mantener una

relacion eficaz entre la cultura organizacional y la gestion administrativa municipal.

Las Municipalidades, como toda entidad municipal local, estdn en la busqueda
constante de mejoras en cuanto a la calidad de gestion administrativa que se brinda
en los servicios de la entidad, FALTA

De tal manera, la presente tesis titulada: “Cultura organizacional y compromiso
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Esperanza, La
Libertad, 2023”, se elaboré con el objetivo de determinar la relacién que existe entre
la cultura organizacional y compromiso laboral de los colaboradores de las areas
administrativas de la Municipalidad Distrital de la Esperanza, 2023. La cual cuenta

con cinco capitulos:

El capitulo | se fundamenta en la explicacion del Problema de investigacion, la
formulacién del problema, la justificacidon, la determinacién de los objetivos y, por
altimo, las limitaciones. En el capitulo Il se plantea el Marco tedrico, el cual
comprende los respectivos antecedentes del problema, las bases tedricas y la
definicion de los términos basicos y constructos que se relacionan con el presente
estudio. Asu vez, en el capitulo 11l se explica la Hipétesis y variables. En el capitulo
IV se fundamenta la Metodologia del estudio, comprendiendo el enfoque, el disefio,
la poblacion, la muestra y se sefalan las técnicas e instrumentos utilizados para la
recoleccion de datos. En el capitulo V se presentan los Resultados, donde se

sustenta la prueba de la hipétesis y la discusién de resultados. Finalmente, se

Xii



muestran las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y sus

apeéendices.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1. Planteamiento y Formulacion del Problema
1.1.1. Planteamiento y Formulacion del problema
Las instituciones imparten practicas de éxito fomentando predileccion en
la cultura organizacional a través de sus aprendizajes y al entorno
laboral que involucra que sus colaboradores busquen ambientes
integrales donde puedan desarrollarse ante la inclusividad, siendo
flexibles a los cambios, generando innovacion, creatividad,
adaptabilidad y que inspiren fortalezas a sus equipos en las distintas
areas fomentando incidencia en el rendimiento laboral. Fernandez, C.
(2022)
La cultura organizacional desde el punto de vista subjetivo subyace en
el valor humano el cual es un componente esencial que abarca un
conjunto de factores: como valores, creencias, hormas de identidad en
una organizacion, también involucra a sus ejes de la cultura
organizacional como son: la gestion del conocimiento, el aprendizaje
organizacional, la innovacion y la responsabilidad social, los cuales
repercuten en el desempefio de sus colaboradores. Quirés, G. (2020)
A nivel internacional el investigador, Millan Gémez (2021), en su estudio
titulado: Cultura Organizacional en la Administracion Puablica, se ha
considerado que la Administracion Publica es asertiva para fijar
estrategias, y resolver problemas estructurales, funcionales, sistémicos,
fortaleciendo sus capacidades administrativas, la cual esta orientada al
desarrollo institucional, la gestion del conocimiento es un factor
importante en las organizaciones para trabajar en equipo buscando
obtener el reconocimiento de su desempeiio.
Por su parte, Morejon, S. (2019), en su articulo titulado: La Cultura
organizacional: Analisis en las organizaciones publicas del Estado,
Ecuador; se determiné a partir de opiniones emitidas por autores, acerca

de la cultura organizacional en una organizaciéon publica, se pueden
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afectar los fines y metas propuestas en la planificacién de los objetivos
que conducen al gerente publico dentro de la Administraciéon Publica.
Detectandose que el poder y la obediencia viene enraizados y rigen a
este tipo de organizaciones, muchas veces se confunden como valores
éticos, que no conducen a la obtencién de los fines propuestos para la
satisfaccion de las necesidades del ciudadano, considerandose como
preceptos a costumbres que influyen en la organizacién y generan
atencidén a posibles complicaciones internas entre sus colaboradores,
debiéndose manejar estos cambios significativos en las organizaciones
publicas.

A nivel nacional, algunos empresarios suelen mencionar que la cultura
organizacional en las instituciones del Estado involucra el requerir
profesionales debidamente preparados y con valores éticos, idoneos
para los puestos laborales para poder brindar una éptima atencion al
ciudadano ante los servicios de calidad que necesita, (Morales 2023)
mencionaba que:

Los ciudadanos se quejan muchas veces de la calidad de los servicios
brindados por las entidades publicas. A su vez, los medios de
comunicacioén resaltan las noticias negativas relacionadas con el Estado
y la poblacion critica las decisiones tomadas por los funcionarios
publicos. Es por ello que, a veces, se ignora la dificultas y complejidad
gue demanda la gestién publica.

Durante las tltimas décadas, la literatura sobre la cultura organizacional
y su relacion con otras variables de la gestion del talento humano como
el clima laboral, ha crecido con rapidez. Destacando casos de éxitos en
entidades publicas, como es la experiencia peruana de una gestion
administrativa eficiente de organismos publicos como el Banco Central
de Reserva del Peru (BCRP), los cambios culturales organizacionales
demandan esfuerzos y procesos a largo plazo, por lo tanto, el Estado

debe ofrecer alternativas a las universidades.
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Los profesionales comentan sobre los: Retos de la cultura
organizacional en el 2023, en los ultimos afios la cultura organizacional
se ha tornado cada vez con mas relevancia dentro de las estrategias de
los negocios, dado que se ha comprobado que aquellas empresas que
cuentan con una fuerte cultura tienden a tener mas éxito que las
organizaciones menos estructuradas porque, de una u otra manera la
cultura promueve, el desempeiio, la productividad y el compromiso de
los colaboradores, motivando a todos a ejercer mejor su trabajo. (Rojas,
2022)

El compromiso de los trabajadores refleja la implicacion intelectual y
emocional de éstos con su empresa y con ello su contribucién personal
al éxito de la misma. Los trabajadores comprometidos comparten una
serie de creencias y actitudes que vistas en su conjunto reflejan el
aspecto clave de la salud de la empresa, ademas conforman una
relacion significativa entre ambos elementos, estos trabajadores se
suman fieles al cumplimiento de normas y reglamentos establecidos por
la organizacion. EI compromiso organizacional elevado consiste en
identificarse con la compafiia en la cual se presta un servicio. Cejas, M.
(2018)

A nivel internacional el investigador, Sanchez, G. (2021), en su estudio
titulado: Estudio sobre el teletrabajo, estrés laboral y compromiso
organizacional en trabajadores de la Region de Murcia y la provincia de
Alicante, se ha considerado comprobar si los trabajadores mantiene un
alto grado de compromiso con su organizacion o ha disminuido en este
periodo, logrando centrarse en el compromiso con las necesidades y las
metas de la organizacion, siendo necesario la obtencién de un clima de
confianza entre quienes laboral, con el fin de comprobar si a mayor
grado de compromiso mejor manejo del estrés.

Para el investigador Oriol, V. (2022), EI compromiso de los empleados y
la inclusion, principales prioridades para los directores de RRHH

europeos en 2023. Si se desea mejorar el compromiso y participacion
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de los empleados, desde la perspectiva general, los directivos apuntan
tres prioridades clave: mejorar la cohesion interna y el ambiente de
trabajo en los equipos (33%), dar sentido al trabajo (32%) y mejorar el
reconocimiento (30%). Los cambios fundamentales a futuro son: la
necesidad de un conocimiento mas detallado de las habilidades,
motivaciones y objetivos de desarrollo personal de los empleados, y la
importancia de contribuir a la innovacion dentro de la empresa, sobre

todo en organizacion y nuevas formas de trabajo.

A nivel nacional el investigador Lopez, A. (2021), en su investigacion
titulado: Responsabilidad social y el compromiso organizacional de
empleados publicos del Peru. En la presente investigacion se evidencia
gue los colaboradores publicos desconocen y tiene indiferencia hacia la
responsabilidad social, es decir no hay capacidad de respuesta hacia la
Municipalidad Provincial de Huancayo y el compromiso organizacional,
los colaboradores publicos no se identifican y no evidencian integracion
con la entidad. Ante ello se debe tomar importancia a los pilares
esenciales en las entidades publicas que permiten gestionar, de manera
sostenibles y con ética sus relaciones en el ambito interno como externo,
permitiendo brindar buenos resultados en la gestion municipal y por
ende lograr la satisfaccion de los colaboradores.

En nuestro pais el reconocer y mantener el compromiso laboral de los
empleados es materia de interés para todas las organizaciones que
desean conducir sostenidamente sus actividades de la mano de su
personal. El logro de este compromiso es sostenido en los empleados y
es una de las grandes preocupaciones que las organizaciones tienen,
debido a la baja proporcion del compromiso laboral que revelan los
empleados en algunos estudios. El compromiso laboral demanda que el
empleado se encuentre disponible para asumir el rol encomendado y
esté dispuesto a realizar esfuerzos para lograr el objetivo mutuo. ¢ Cémo

podemos lograr que los empleados se sientan comprometidos con sus

17



funciones y la organizacion. Es necesario reconocer conductas de los
trabajadores si se relacionan con el compromiso laboral, dichas
conductas se revelan mediante: el entusiasmo, la implicacion, la
dedicacion y el involucramiento en las funciones que desempefian.
Algunos indicadores que pueden utilizarse son: la calificacion del cliente,
la rentabilidad, la productividad, la rotacion, la tasa de accidentes, el
absentismo, la calidad del servicio. En las entidades publicas, la imagen
del compromiso laboral es altamente involucrado en los objetivos de la
entidad, pero hay sectores que involucra la cultura organizacional y los
valores corporativos para su 6ptima efectividad laboral. Diario Oficial El
Peruano (2017).

Los especialistas Morales y Rodriguez coinciden en referir que el dialogo
es fundamental para lograr obtener los objetivos en las organizaciones,
es por ello que en el ambito laboral 2023: se presentaran desafios de
empleadores en entidades y empresas. Al realizar un analisis de los
proximos 12 meses, contempla materias de gestion complejas como las
demandas laborales, desconexion digital, contratacion temporal,
hostigamiento sexual, igualdad salarial, entre otros, y se convoca a
mantener la comunicacién y el dialogo entre colaboradores vy
empleadores ante la prevencién de posibles deficiencias, con la finalidad
de manejar una eficiente estrategia para alcanzar los objetivos laborales
del negocio. Diario Oficial EI Peruano (Buendia, Q. 2023).

Mi investigacion estd alineada en la Ley N°27972 Ley Organica de
Municipalidades, la cual adopta en la administracion municipal principios
de las cuales se rigen: legalidad, economia, transparencia, simplicidad,
eficacia, eficiencia, participacion y seguridad ciudadana las cuales
priman en la buena gestion municipal.

La concurrente pesquisa se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de
La Esperanza, la cual se localiza en Jr. Carlos Maria de Alvear N°999,
es uno de los 11 distritos de la provincial de Trujillo, ubicada en el

Departamento de La Libertad. Este distrito cuenta con una superficie de
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15.55 Km2, fue creado mediante Ley del 29 de enero de 1965, durante
el primer gobierno de Fernando Belaunde Terry. Conocida en sus
origenes como “Huaca la Esperancita”, fue reconocida como Barrio
Marginal a fines de 1961 y en 1970 por RS N°226-70-EF-72. El distrito
fue creciendo y consolidando poco a poco, mediante la auto
construccion de viviendas y equipamientos comunales, industrias,
comerciales y de servicios. A la fecha comprende un total de 9 barrios,
15 asentamientos humanos y 2 urbanizaciones populares,
comprendiendo dentro de su territorio el Parque Industrial de Trujillo, con
un total de 189, 206 habitantes.

La entidad cuenta actualmente con aproximadamente setescientos once
colaboradores en global incluido los funcionarios, los mismos que
ocupan cargos en los 6érganos de apoyo, asesoramiento y subgerencias
de linea; en cuanto al nivel de instruccion de sus funcionarios en su
totalidad son profesionales colegiados o técnicos que cumplen en gran
parte con el perfil minimo del puesto asignado, a su vez la entidad
administra y brinda servicios publicos municipales, quien también
controla y regula el desarrollo urbano, sostenible y arménico de su

distrito.

La actual pesquisa tiene como titulo: Cultura organizacional y
compromiso laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
la Esperanza, La Libertad, 2023, surge necesario su estudio e
investigacion porque considero importante resaltar que la entidad cuenta
en sus distintas areas laborales con dos grupos politicos que no
coordinan informacion necesaria entre sus areas, no hay un compromiso
afectivo hacia la entidad que logre una influencia en sus
comportamientos, en el area de RR.HH. no se evidencia un control de
desemperio de sus trabajadores asi mismo se desconocen como se les
renueva sus contratos, no hay un control y seguimiento a los tramites

gue ingresan originando un deficiente servicio e inadecuada gestion
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municipal que no cumple con la normativa vigente, es por ello que
considero necesario realizar su estudio para fomentar un oportuno

acceso a la transparencia.

1.1.2. Formulacién del problema
A. Problema general
¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el
compromiso laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza, La Libertad, 20237

B. Problemas especificos
PE1: ¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el
compromiso afectivo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza, La Libertad, 20237

PE2: ¢Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el
compromiso de continuacion de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023?
PE3: ¢Qué relacidn existe entre la cultura organizacional y el

compromiso normativo de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023?
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Figura N°1

Organigrama funcional de la Municipalidad Distrital de la Esperanza-La Libertad 2023.
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1.2. Determinacion de objetivos

1.2.1.

1.2.2.

Objetivo general

Determinar la relacién entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la
Esperanza, La Libertad, 2023.

Objetivos especificos

OEZ1: Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional
y el compromiso afectivo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.

OEZ2: Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional
y el compromiso de continuacién de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.

OE3: Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional
y el compromiso normativo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.

1.3. Justificacién e importancia del estudio

La Justificacion forma parte importante en una investigacion desde el

planteamiento del problema, brindando una argumentacion veridica y esencial,

describiendo el tipo de conocimiento que se desea obtener. Maria de los

Angeles Monroy Mejia & Nelisahuel Nava Sanchezllanes (2018).

1.3.1.

Justificacion teorica

La presente investigacion se justifica tedricamente por cuanto
pretende aportar nuevos conocimientos tedricos que serviran respecto
a la cultura organizacional, su posible relacion con el compromiso
laboral de los colaboradores de la entidad investigada, en este caso,

la Municipalidad Distrital de Trujillo. A su vez, este trabajo de
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1.3.2.

investigacion servira como contribucion para la realizacion de

posteriores investigaciones.

Tal como refiere Trejo, S. (2021), en la actualidad existe carencia
sobre las variables cultura organizacional y compromiso laboral, por
ello el presente estudio proporciona informacion factica sobre el tipo
de cultura y compromiso laboral existente, logrando que se pueda
profundizar sobre el tema de estudio, llenando asi algunos vacios

tedricos que pudieran existir.

Justificacién préctica

La presente investigacion se justifica de manera practica debido a que,
al analizar y encontrar la realizacion entre la cultura organizacional y
el compromiso laboral, las entidades publicas disponen de este
referente para diseflar programas para la guia de una cultura
organizacional, con el objetivo de crear conciencia colectiva a través
del cambio positivo y la mejora de cada uno de sus procesos de forma
eficiente, logrando que las organizaciones puedan desarrollar tanto
interna como externa una satisfactoria atencién y un compromiso
laboral coordinado en beneficio del cumplimiento de los objetivos

institucionales.

Adicional a ello, se podra dar una perspectiva adecuada en la cultura
organizacional dentro de la Municipalidad Distrital de la Esperanza
ante situaciones diversas con la que se viene pasando como el
compromiso laboral de los colaboradores publicos, guiando y
orientando su conducta, con la finalidad de poder generar mayor
productividad y mejores soluciones ante posibles dificultades internas
gue presencie la entidad, ello lo asociamos a generar un mejor

desempeiio por parte de los colaboradores mediante sus funciones,
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1.3.3.

1.3.4.

su compromiso laboral, vinculados a los resultados deseados en la

entidad.

Justificacién metodoldgica

La presente investigacion se justifica por cuanto se desea cumplir con
los objetivos tanto general como especificos trazados empleando:
métodos, técnicas e instrumentos como andlisis documental y guias
de cuestionario, para poder analizar las variables de la investigacion,
los cuales serviran como medios veridicos para comprobar la relacion
gue existe entre la cultura organizacional y el compromiso laboral en
la entidad presentada, aportando favorablemente a la entidad en una
buena gestion.

Tal como refiere Trejo, S. (2021), se justifica la investigacién porque
se utilizara un método nuevo que dara nuevos resultados sobre el
tema en investigacion, basandose en la resolucién de un problema no

resuelto en forma no satisfactoria.

Justificacion social

En la actualidad se requieren de entidades que direccionen el
compromiso laboral de cada colaborador publico, involucrando sus
respectivas areas, como eje esencial el impacto positivo que generaria
en la sociedad seria al brindar una atencioén eficiente al ciudadano y

con ellos los servicios deseados.

Para lograr ello, deben poner atencion a los cambios que se dan en el
entorno y asi enfrentar de manera critica y creativa las diversas

situaciones que se pueden presentar.

24



1.4.

En este sentido el trabajo de investigacion aportara elementos
importantes sobre la importancia de la cultura organizacional y el
compromiso laboral siendo necesarios para marcar el impacto social

el pro del desarrollo de la entidad y del progreso del pais.

Limitaciones de la presente investigacion

En la realizacion de la presente investigacion se presentaron las siguientes

limitaciones que poco a poco fueron superadas exitosamente:

- Se tuvo dificultad al no poder contar en su totalidad con sus colaboradores
debido a la pos pandemia dejandolos vulnerables e incluso llevandose esta
enfermedad a muchos de ellos, con tal razén no se tuvo el acceso en su
totalidad a la informacién de la Municipalidad Distrital de la Esperanza.

- Las oficinas administrativas no se encontraban disponibles para una revision
documentaria de forma fisica debido a que sus colaboradores no han
cumplido vacunandose oportunamente y con el temor de recaidas, se
mantuvieron de forma remota sus labores que era dificultoso obtener mayor
informacion.

- Se les adelantd sus vacaciones y permisos a las personas vulnerables en la
entidad investigada.

- Dificultad para las entrevistas presenciales con los subgerentes vy
funcionarios publicos involucrados en el proceso de investigacion.

- Dificultad en la obtencion de informacién metodoldgica.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de investigacion
2.1.1. Articulos cientificos
Salcedo, T. (2023), con su articulo cientifico titulado: Cultura
organizacional y calidad educativa en las instituciones educativas
publicas San Juan Bautista, UGEL Huamanga. Su objetivo tuvo como
propdsito, analizar la correlacion entre la cultura organizacional y la
calidad educativa. Empleé una investigacion correlacional de tipo
cuantitativo, no experimental, emple6 dos cuestionarios. En sus
resultados se establecié su hipotesis general tuvo rho=0,687 entre las
variables tratadas, se valoréd la muestra sin perjudicar el desarrollo de
la calidad educativa. Concluyé que la cultura organizacional se
relaciona con la calidad educativa, a pesar que la primera variable no
incide negativamente en la segunda variable, dado que existe un
importante porcentaje que considera que involucra aspectos de

politica en su gestion.

Céardenas & Duran, (2023), con su articulo cientifico titulado: Cultura
organizacional como estrategia dinamizadora del cambio en
instituciones de educacion superior. Su objetivo tuvo como propdésito
el caracterizar la cultura organizacional como estrategia dinamizadora
del cambio en instituciones de educacion superior en Barranquilla,
Colombia. Empled una investigacion descriptiva, con un disefio no
experimental de campo, su poblacién estuvo integrada por 44
docentes, y se aplicaron 2 encuestas, una de cultura organizacional y
otra de cambio organizacional, se organizaron con preguntas
cerradas, formuladas de acuerdo con la escala de Likert, se aplico
dicho instrumento para validar el contenido y la confiabilidad con un
método estadistico denominado coeficiente de Crombach. En sus

resultados se establecié que la cultura organizacional se evidencia en
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la organizacion educativa es una fuente dinamizadora para asumir el
cambio organizacional, destacando como conclusion que hay que
pertenecer a un contexto tan competido como la academia en
Colombia, requiere de mucho esfuerzo y compromiso, la cual les
facilita adquirir un mayor estatus social y financiero que posibilite el
desarrollo organizacional a nivel de las instituciones de educacion

superior.

Laoyza et al, (2023), con su articulo cientifico titulado: Cultura
organizacional y compromiso laboral en los trabajadores de gobiernos
locales en el Peru. Su objetivo principal fue determinar la relacion entre
la cultura organizacional y el compromiso laboral en trabajadores de
gobiernos locales en Perd. Empled una investigacion cuantitativa, de
nivel descriptivo correlacional, bajo un disefio no experimental
transversal, su poblacion fue 235 servidores publicos de gobiernos
locales, a los cuales se les aplicé un cuestionario de 35 preguntas en
escala tipo Likert utilizando la técnica de la encuesta, se valido
utilizando juicio de expertos y la confiabilidad con Alfa de Cronbach.

En sus resultados se establecio que la variable cultura organizacional
indico un 45,5% al estar de acuerdo con la cultura de la organizacion,
ademas, el 34,9% consider6é estar de acuerdo con el compromiso
laboral. Las hipotesis se probaron con la prueba estadistica Rho de
Spearman, obteniendo un coeficiente un coeficiente de correlacion de
valor 0,925 entre variables, ademas se verificd un nivel de significancia
de p=0,000, concluyendo que sus resultados permiten afirmar la
asociaciéon muy alta entre cultura organizacional y compromiso laboral

en servidores de gobiernos locales del Peru.
Cantalicio et al, (2023), con su articulo cientifico titulado: Compromiso

y rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad de

Lurigancho Chosica, afio 2023. Su objetivo determinar la relacion que
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existe entre el compromiso laboral y el rendimiento de los trabajadores
de la Municipalidad de Lurigancho Chosica, en el afio 2023. Empled
una metodologia de investigacion con un enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental, de tipo correlacional y de forma transversal,
su muestra de estudio estuvo conformada por 300 trabajadores. Se
empled un tipo de muestreo no probabilistico a conveniencia del autor.
Su técnica de estudio fue la encuesta, donde se empleé dos
cuestionarios confiables de uso. En sus resultados se establecio en
respuesta al objetivo general, se demostré que con R de Pearson =
,423 y un p valor=,000, existe relacion significativa y moderada entre
el compromiso organizacional contribuye al estado del rendimiento. Se
concluyé que existe relacion significativa y moderada entre el
compromiso laboral y el rendimiento laboral, en el contexto de la
Municipalidad, resaltando la importancia que es para la institucion el
contar con trabajadores con compromiso laboral alto, dado que
depende de esta variable que puedan cumplir con su labora con mayor

eficiencia, ademas contribuye al cumplimiento de metas.

Leal, P. (2023), con su articulo cientifico titulado: Inteligencia
emocional y Compromiso laboral en las MiPymes de Ecuador. Su
objetivo fue determinar la relacién entre la Inteligencia Emocional y el
Compromiso Laboral en las Mipymes de Ecuador. Empleé una
metodologia, bajo un enfoque positivista, descriptivo, con alcance
explicativo y un nivel correlacional, su estudio se llevé a cabo en las
micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes) de las 24
provincias de Ecuador. Con una muestra de 300 empleados de las
empresas seleccionadas, se aplicaron las escalas para evaluar el
comportamiento de las variables. Sus resultados revelaron que existe
una relacion directamente proporcional entre los constructos
evaluados, indicando que a mayor nivel de inteligencia emocional

mayor grado de compromiso laboral. Se concluyé el gran beneficio que
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permitié inferir al mantener una mejor conciencia y regulacion de las
emociones, los empleados experimentaran un mayor Compromiso en

las labores empresariales.

2.1.2. Antecedentes internacionales

En las referencias internacionales para la presente investigacion se
citan a, Checa, C. (2023), en la tesis titulada: Cultura organizacional y
la calidad del servicio del hospital Universitario de Guayaquil en el
2022. Su objetivo se centro en el analisis de la cultura organizacional
gue se presenta en el Hospital Universitario de la ciudad de Guayaquil,
para identificar en qué entorno laboral subsiste el personal médico y
en base a ello. Su metodologia empleada fue: tipo descriptivo, con un
método analitico — sintético, su muestra de estudio fueron 119
trabajadores. Se concluyd que al analizar los factores clima laboral,
recursos humanos y comunicacion estos son componentes influyentes
en el establecimiento de la cultura organizacional, por lo cual existe un
buen nivel de calidad del servicio médico, analizando mediante
encuestas que corroboran al establecer el nivel de calidad del servicio
médico ofertado por el hospital Universitario de Guayaquil en el afio
2022.

Cérdoba, N. (2020), en el estudio titulado: La cultura
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores médicos y
enfermeros de UCIN de una Maternidad Publica de la ciudad de
Rosario, Argentina afio 2018. Su objetivo general fue: conocer la
relacion que existe entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral desde la percepcién de los trabajadores de la salud (médicos
y enfermeros) del area de UCIN de Maternidad Martin durante el afo
2018. Su metodologia empleada fue: un enfoque cualitativo, con un
tipo diseflo descriptivo, de corte transversal. Su muestreo estuvo

conformado por: disponibilidad, el nUmero de unidades andlisis fueron
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10 colaboradores, poblacion de estudio: trabajadores de salud del
area de UCIN de Maternidad Martin, enfermeros y médicos pediatras,
neonatologos de staff de planta. Su técnica de recoleccion de datos
fue la entrevista. Se concluyé que existe relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral desde la percepcién de los
trabajadores de la salud del area de UCIN, en el marco de un trabajo
individualista no es posible trabajar en equipo, se percibe un clima
tenso de trabajo donde las relaciones interpersonales y la
comunicacion no fluyen gratamente. Se pretende alcanzar un enfoque
gue promueva espacios de mayor autonomia y democratizacion,
brindando alternativas basicas que hacen un enfoque de planificacion
como un campo interactivo entre hospitales publicos y programas

sanitarios.

Suarez & Martinez (2020), con su tesis titulada: Propuesta de
un modelo de cultura organizacional para la innovacion en el
Departamento Administrativo para la Prosperidad social — Colombia.
Su objetivo general fue: proponer un modelo de cultura organizacional
gue favoreciera la innovacién de Prosperidad Social. Su metodologia
empleada fue: un enfoque mixto, aplicando herramientas cualitativas
y cuantitativas, con un alcance descriptivo. Su poblacion estuvo
compuesta por 1590 personas, todos ellos eran funcionarios y
contratistas del sector publico, su muestra fueron los 233 individuos.
Se concluyé que mediante la propuesta de un modelo de cultura
organizacional se identifica una oportunidad de mejora para llevar una
oportuna innovacion en los comportamientos, actitudes, motivaciones
y practicas que favorezcan la innovacién asociados entre los

trabajadores.

Jiménez, G. (2023), con su tesis titulada: El clima laboral y el

compromiso del personal administrativo. Su objetivo general fue:
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determinar como incide el clima laboral y el compromiso laboral del
personal administrativo de la institucion, ademas prevencion de
conflictos y bajo rendimiento. Su metodologia empleada fue: tun
enfoque de tipo cuantitativo, con un andlisis descriptivo, su muestra
empleada fueron 200 personas (administrativos de las diferentes
areas de la institucion). Se concluyé que ambas variables indican que
existe positivamente un grado de influencia entre ambas variables
dado que el personal administrativo de la Universidad Técnica de

Ambato, las ubica en una misma condicion.

Hoz, Garcia & otros (2023), con su tesis titulada: Asociacién
entre la Gestidbn Administrativa y el Compromiso Laboral en una
dependencia publica. Su objetivo general fue: determinar si existia una
asociacion entre el Compromiso Organizacional de los colaboradores
de una dependencia publica y la percepcidn que tiene sobre la Gestion
Administrativa. Su metodologia empleada tuvo un enfoque
cuantitativo, no experimental, transversal, con alcance relacional; se
empled la encuesta, mediante un cuestionario conformado por 54
items, bajo opciones de respuesta ordinal tipo Likert. Su muestra
fueron 52 trabajadores administrativos. Se concluy6é que gracias al
analisis de los resultados entre ambas variables se logro identificar los
factores que mejoraran en la eficiencia de sus servicios, creando
ambientes de trabajo que brinden relaciones laborales que promuevan
la identificacion y motivacion de sus colaboradores. Los resultados de
esta pesquisa son pertinentes y relevantes por cuanto ofrecen
informacion que puede permitir una mejora en la toma de decisiones
y en la ejecucion de la Gestién Administrativa para los directivos de la

entidad publica.
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2.1.3. Antecedentes nacionales

En el ambito nacional, las referencias propias citadas para el presente
estudio son: Escobedo, S. (2022), con su tesis titulada: Cultura
organizacional y compromiso laboral en colaboradores del gobierno
regional de Arequipa, 2022, cuyo objetivo pretende determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el compromiso laboral en
colaboradores del Gobierno Regional de Arequipa. Emple6 un
enfoque cuantitativo, basico, con un disefio de investigacion no
experimental, correlacional. Su poblacién fueron 296 colaboradores
seleccionados mediante una muestra estratificada, se emple6 la
estadistica descriptiva e inferencial. Para recopilar los datos se uso la
encuesta. Sus resultados evidenciaron que la cultura organizacional
requiere una mayor atencion dado que sus sistemas administrativos
son tipo burocraticos y rutinarios, requiriendo que sus tramites sean
mas rapidos y eficientes, requiriendo mayor experiencia de sus
colaboradores para lograr eficiencia en la entidad.

A su vez el compromiso laboral es influenciado por la cultura

organizacional.

Lara, C. (2021), con su tesis titulada: La cultura organizacional
y su influencia en el compromiso laboral de los colaboradores de la
empresa grupo Econosalud — 2019. Su objetivo fue determinar la
influencia de la cultura organizacional en el compromiso laboral de los
colaboradores de la empresa grupo Econosalud-2019. Se realizé una
investigacion cuantitativa-correlacional, con un disefio no experimental
y transversal, su poblacion estuvo integrada por los 58 trabajadores de
la entidad, el muestreo fue por conveniencia. Se concluyé que la
influencia de la cultura organizacional en el compromiso laboral de sus
colaboradores presencia un alto nivel de porcentaje en la cual
referencia su influencia. Para demostrar ello, con la correlacion de

Pearson es de 0.168, ello quiere decir que la influencia de una variable
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en otra es muy baja; debido a que la significacion es mayor a 0.05
(0.207) no puede rechazarse la normalidad. Agregando que, si se
mejora la cultura organizacional, se obtendra mejorar los niveles de

compromiso laboral.

Namo, A. (2020), con su tesis titulada: El compromiso laboral y
su incidencia en el posicionamiento de una empresa de servicio
agricola — Vira, 2019. Su objetivo principal fue determinar en qué
medida y de qué manera el compromiso laboral incide en el
posicionamiento de la empresa de servicio agricola - VirQ, afio 2019.
Su metodologia empleada fue un estudio de enfoque mixto,
presentando un disefio de investigacion descriptivo — explicativo,
correlacional y fenomenoldégico, se aplicd a su vez una encuesta a 18
participantes: de los cuales 17 (operadores) y 1 (supervisor con
antigliedad en la empresa), también se realizé un andlisis cualitativo
al gerente general de la empresa aplicandole una guia entrevista
estructurada. Para demostrar ello, con la correlacion de Pearson es de
0.986 en donde es positiva considerable a razén de que el valor de p-
valor es menor que 0.01, es decir el compromiso laboral incide en el
posicionamiento de una empresa de servicio agricola, (r s =0.986;
p<0.01). Se concluyé que el compromiso laboral incide en el
posicionamiento de la empresa de servicio agricola dado que gran
porcentaje de sus colaboradores no conocen mucho del constructo
marco normativo y marco referencial evidenciando falta de
compromiso por parte de sus colaboradores en realizar eficientemente
sus labores en la entidad en mencion. A su vez el constructor
normativo incide en el compromiso laboral y en su posicionamiento de
la empresa debido al desconocimiento del tipo de régimen laboral que
trabajan como el Mype, los cuales tienen beneficios que protegen al
trabajador, de la misma manera el constructor referencial incide ante

el compromiso laboral por parte del monitoreo del personal por GPS,

33



el cual indica el rendimiento de vehicular y la eficiencia con la cual
trabajan sus colaboradores, de igual manera el contructor tedérico
incide en el compromiso laboral y posicionamiento desde el momento
gue el personal recibe las charlas correspondientes al uso de sus
EPPs y sus capacitaciones de seguridad en el trabajo, debiéndose
brindarles el instructivo del reglamento interno y sus funciones antes,
durante y después de operar las maquinas, para que el vinculo laboral
sea directo, eficiente y guie hacia su buen posicionamiento.

Talledo, M. (2019), con su tesis titulada: Motivacion y
Compromiso laboral en conductores de transporte de personal de
Transportes Linea S.A., Trujillo 2019. Su objetivo fue: determinar la
relacion de Motivacion y Compromiso Laboral en conductores de
Transporte de Personal de Transportes Linea S.A., Trujillo 2019. Su
metodologia fue: una investigacion de tipo aplicada de disefio no
experimental, transversal — correlacional. Su poblacion estuvo
conformada por 389 trabajadores y una muestra de 193 trabajadores,
se aplicé una encuesta y sus instrumentos fueron validados. Se
determind la correlacion moderada entre Motivacion y Compromiso
Laboral en conductores de Transporte de Personal, con un valor
Rho=0.565. Sus totales porcentuales por cada nivel de Motivacion
Laboral fueron eficientes presentando: 64.59%, regular 34.02% vy
1.38% en el nivel de deficiente, mientras que en el Compromiso
Laboral fueron eficiente el 21.24%, regular el 73.75% y 5.01% en el
nivel deficiente en conductores de Transporte de Personal. Se
concluyo6 que existe una relacion entre ambas variables: Motivaciéon y
Compromiso Laboral debiéndose mejorar reconocimientos a la laboral
gue ejercen en las operaciones de trabajo, promover una linea de
carrera al trabajador, implementando estrategias que permitan
beneficiar eficientemente a sus colaboradores y a la empresa de

Transportes Linea S.A.
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Llamo, M. (2020), con su tesis titulada: Compromiso laboral en
una empresa de servicios de imprenta, 2020. Su objetivo general fue:
analizar el compromiso laboral de los trabajadores. Su metodologia
fue: una investigacion cualitativa, realizando un analisis de casos
multiples, su escenario de investigacion fue en las instalaciones de
una empresa de servicios de imprenta flexografica. Su muestra lo
conformaron 6 trabajadores de la empresa, su técnica fue una
entrevista. Se concluy6 que el compromiso laboral de los trabajadores
influye ante el compromiso laboral que se mantiene con la empresa,
es importante mantener a los trabajadores comprometidos generando

con facilidad una estabilidad en la entidad.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Cultura Organizacional
A. Definicion:
Son referidas aquellos valores, creencias y suposiciones que se rigen en
una entidad, aplicando métodos de desempefio para sus obijetivos,
ayudando a definir la forma adecuada de comportarse dentro de una
entidad.

Para Vargas (2023), la cultura organizacional dentro del crecimiento
estructurado de las empresas permite alcanzar objetivos estratégicos, a
su vez la cultura surge en cada individuo al interactuar entre si, en
concordancia los problemas que se presentan en la cultura organizacional
se deben muchas veces a un liderazgo deficiente, por una escasa

comunicacién y por no obtener objetivos claros, entre otros.
La cultura organizacional es un sistema de valores, creencias y

suposiciones sobre una organizacion que configuran el modo en que las

personas deben comportarse e interactuar, cdbmo deben tomarse las
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decisiones y como deben llevarse a cabo las actividades laborales.
(Ventura & Vasquez 2023)

B. Clasificacion: Algunos de los tipos méas importantes que clasifican a la

cultura organizacional son:

Figura N°2  Tipos de Clasificacion de Cultura Organizacional

Orientado al poder: v' Dominio (interno / externo)
v' Control directivo

v" Principio de autoridad

v" Estructura piramidal

v' Planificacién vs. ejecucion

Orientado ala funcién: | v Racionalidad y planificacion
v' Normas y métodos

v Procedimientos estructurados
v' Exceso de burocratizaciéon

Orientado a la tarea: v Objetivos frente a métodos
v Centrada en la eficacia

v Personas como valiosas

v’ Estructuras participativas

Orientado a personas: v' Valores personales

v’ Beneficio de las personas
v' Desarrollo de los sujetos
v' Suele ser transitorio

Fuente: http://dorganizacionaluni.blogspot.com

C. Caracteristicas: Algunas de las caracteristicas mas importantes que

definen qué es la cultura organizacional son:

1. Valores compartidos
En el corazén de la cultura organizacional se encuentran los valores
compartidos. Ninguno es correcto 0 incorrecto, pero las
organizaciones deben decidir qué valores van a enfatizar para

impulsar una ciudadania organizacional mas armonica.
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2. Niveles de jerarquia
Los niveles de jerarquia son la medida en que la organizacién asume
y refuerza la autoridad entre las diversas areas y departamentos. Los
tres niveles distintos de jerarquia son:

= Alto: Acarrea detentar una disposicion organizacional bien
descrita y perseverar que la concurrencia labore a través de los
canales autorizados.

» Moderado: Tener una disposicion delimitada, pero reconocer
que la concurrencia labore a menudo exteriormente de los
canales prudentes.

= Bajo: Compromete detentar resefias de jornadas limitadas y
admitir que la concurrencia permita oponerse a los lindes de la

jerarquia.

3. Urgenciaen latoma de decisiones
El rasante de premura esta asociado con la prontitud con la cual la
institucion requisa determinaciones que pueden encauzar a un cambio
organizacional notable e intensificar la originalidad.
Para algunas organizaciones es posible determinar qué tan rapido o
lenta serd su toma de decisiones, mientras que en otras o debido a
una contingencia inesperada, este nivel de urgencia esta determinado

por el mercado.

4. Orientacion funcional
Cada organizaciéon hace hincapié en determinadas areas funcionales,
por lo que los empleados de las distintas funciones de la empresa
pueden pensar que sus areas funcionales son las que impulsan la

organizacion.
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Por ello, los lideres de la organizacion deben entender lo que la
mayoria de los empleados perciben como la orientacion funcional de
la empresa, para asi poder impulsar cada area de manera mas

integral.

5. Subculturas organizacionales
Cualquier organizacién puede tener una mezcla de subculturas,

ademas de la cultura organizacional dominante.

D. Importancia: Saber qué es la cultura organizacional y coémo aprovecharla
correctamente puede ser uno de los activos mas fuertes de una empresa, asi
como su mayor responsabilidad, ya que puede estar relacionada con un
mejor desempefio laboral, mayor satisfaccion en el trabajo y el aumento del

compromiso de los empleados.

Los investigadores han encontrado una fuerte relacion entre la cultura
organizacional y el rendimiento de las empresas con respecto a indicadores
de éxito como los ingresos, el volumen de ventas, la cuota de mercado y la
cotizacién de las acciones. De ahi la importancia de invertir en la cultura

organizacional para cualquier empresa o institucion.

Desarrollar una buena gestién de la cultura organizacional puede ser una
ventaja competitiva para una organizacién, mientras que tener una cultura
organizacional negativa puede conducir a dificultades de rendimiento y
convertirse en la responsable del fracaso empresarial, generando una barrera

gue impida a la empresa afrontar el cambio y asumir riesgos.

E. Dimensiones: Las dimensiones contempladas para la variable en el

estudio fueron:
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1. Involucramiento, es el nivel de participacion y compromiso que se
tiene en una actividad determinada, evolucion expedito y participativo
del asalariado en esas determinaciones que incurren decididamente
en su presteza fructifera, donde se dispone la idoneidad integra de
los subalternos y esta proyectado para reavivar el convenio y los

favorables rendimientos de la institucion.

2. Consistencia, se alude a la solidez y estabilidad de una personay se
refiere, a la determinacién de como actuar, vivir y visualizar una meta,

creando un plan de accion que permita lograr lo que uno anhela.

3. Adaptabilidad, es la disposicién de un semejante para adecuarse o
acomodarse a las variaciones que pueda converger en el
cumplimiento de su faena. Es decir, se trata de la probabilidad de
exponer distintas competencias, argiir de modo conveniente en
desiguales conductas y admitir las rectificaciones y transformaciones

gque permitan emerger en su vida profesional.

4. Mision, es erudito como la aptitud o el dominio que se le es cedido a
una o varias semejantes para concluir cierto compromiso o peticion.
Otras veces es delimitado como el discernimiento de ser de algo o
alguien. Y, por otro lado, esta expresion se vincula con el acto de

consignar.

F. Indicadores: Los indicadores contemplados para la variable en estudio

fueron:

¢ Dimensién: Involucramiento
Sus indicadores son:
e Empoderamiento
e Trabajo en equipo

e Desarrollo de capacidades
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% Dimension: Consistencia
Sus indicadores son:
e Valores centrales
e Acuerdos

e Coordinacion e integracion

% Dimension: Adaptabilidad:
Sus indicadores son:

¢ Orientacion al cambio

e Orientacion al cliente

e Aprendizaje organizacional

% Dimension: Misién
Sus indicadores son:
e Direccién y propdésito estratégico
e Metas y resultados

e Visibn

G. Ventajas y desventajas: Son contempladas para la variable en el

estudio:

Figura N°3 Ventajas y desventajas de Cultura Organizacional

Ventajas Desventajas

e Evita la reaccion afectiva de | ® L@ compatibilidad cultural se ha

desagrado o disgusto (queja, convertido en la preocupacion

reclamos y ausentismo). principal al momento de decidir una

L fusion o adquisicion.
e Para la organizacion, la cultura

mejora el compromiso e La cultura es una desventaja cuando

los valores compartidos no van de
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organizacional e incrementa la acuerdo con los que haran progresar
consistencia del la eficacia de la organizacion.
comportamiento del empleado. | ¢ Miedo a lo desconocido.

e Motiva el grado de interés, | ¢ Aprender nuevas habilidades exige
entusiasmo y compromiso en esfuerzo.

el trabajo.

Fuente: http://dorganizacionaluni.blogspot.com

H. Teorias de cultura organizacional.
a) Teoria sobre Motivacién de Maslow

Segun Chiavenato (2018), afirma que la cultura organizacional se halla
influenciada adentro de la clasificacion de necesidades que
predominan en la conducta del individuo. Por ello, el individuo
complace sus exigencias fundamentales, estableciéndose la
dominacion de su actuacién: cumpliendo sus necesidades tanto

fisiologicas, de seguridad, de autoestima y de autorrealizacion.

Asimismo, relata el autor que aquellas exigencias no complacidas
actian en el comportamiento y lo encaminan hacia la consecucién de
propésitos personales, por ello se ofrece un distinto impetu de
progreso fortaleciendo sus talentos personales de autorrealizacién, a
disentimiento de las distintas carencias que son derivaciones de
necesidades superficiales. Dado que las necesidades menos
trascendentes en el ser humano requieren una motivacién requerida
para que puedan subir su ciclo emocional y beneficiar el beneficio de

una vida potencialmente eficiente.

Guzmén, P. (2022), La teoria de “Maslow”, se establece en la

clasificacion de los menesteres humanos, de las cuales se ratifica que

41


http://dorganizacionaluni.blogspot.com/

las acciones de todo individuo se manifiestan por el acicate de efectuar
estas necesidades, es por ello que se presentan una secuencia de

niveles.

Igualmente, se estima que en su totalidad el individuo engarza la
sucesion que a su vez es innato del mismo. Debido a dichas
privaciones que son peculiares en cada sujeto, de la anéloga

disposicion las cuales se exponen con vehemencia.

b) Teoria de los dos factores de Herzberg

Para Chiavenato (2018), la teoria de los dos factores de Herzberg, se
fundamenta en el ambiente externo y en el trabajo del individuo, en la
cual afirma que las motivaciones dependen de dos factores tales
como: higiénicos y motivacionales.

- Por ello refiere el autor que involucra los factores higiénicos, donde
afecta a aquellas condiciones laborales, la comodidad dentro del
ambiente laboral, bajo sus normas y condiciones laborales que estan
guiadas en las habilidades personales de cada trabajador.

- El autor también hace referencia a los fatores motivacionales que el
trabajador desarrolla en la entidad el cual se desarrolla desde el cargo
que ocupa, las tareas encomendadas, la delegacion de
responsabilidad al desarrollar el trabajo, mediante el ascenso que
anhela el cual se plasma en la eficiencia que desarrolla en sus cargos
encomendados y ascensos. Toda satisfaccion en el cargo en funcion
involucra actividades estimulantes al cargo; a diferencia de la
insatisfaccion del mismo que repercute en el ambiente laboral,

concadenando la supervision en su contexto del cargo.
|. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional refleja la forma en que cada organizacion

aprende a lidiar con su entorno. Es una compleja mezcla de supuestos,
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creencias, comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas que
en su conjunto reflejan el modo particular de funcionar de una

organizacion.

La cultura organizacional tiene seis caracteristicas principales:

1. Regularidades de los comportamientos observados: Las interacciones
entre los miembros se caracterizan por un lenguaje comun,
terminologia propia y rituales relativos a las conductas y diferencias.

2. Normas: Pautas de comportamientos, politicas de trabajo,
reglamentos y lineamientos sobre la manera de hacer las cosas.

3. Valores dominantes: Son los principios que defiende la organizacion y
gue espera que sus miembros compartan, como calidad de los
productos, bajo ausentismo y elevada eficiencia.

4. Filosofia: Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que
deben recibir los empleados o clientes.

5. Reglas: Son guias establecidas que se refieren al comportamiento
dentro de la organizacién. Los nuevos miembros deben aprenderlas
para poder ser aceptadas en el grupo.

6. Clima organizacional: La sensacion que transmite el local u entidad

gue la conforma, asi como la forma en que interactian las personas
mediante el trato a los clientes, usuarios, proveedores, etc.
La comprension de las caracteristicas culturales de cada organizacién
facilita entender que todas pueden desarrollarse en algun punto de
una escala que va desde el estilo tradicional hacia el estilo participativo
democratico. (Chiavenato, 2018, pag.126)

2.2.2. Compromiso Laboral
A. Definicion:
El compromiso laboral es un valor que subyace en cada colaborador dado

que involucra su trabajo como los objetivos y valores de la entidad a la que

pertenece.
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Los compromisos laborales son esenciales para saber mas acerca del

rendimiento de una empresa, ya que son parte fundamental de la cultura

organizacional de una buena empresa. (Prieto et al. 2021)

Para Vargas et al. (2023), el compromiso laboral es apreciado como pieza

clave para fomentar la eficacia y el logro de una entidad, los gerentes de

recursos humanos se interesan por medir aquellos factores que mejoraran

el desempefio en sus colaboradores.

La definen como el conjunto de caracteristicas o capacidades de los

comportamientos del individuo, en grupo, en su lugar de trabajo (Sanchez,

2020)

B. Clasificacion: Algunos de los tipos mas importantes que clasifican al

compromiso laboral son:

Figura N°4 Tipos de clasificacion de Compromiso Laboral

Compromiso Afectivo:

v’ Satisfaccion por parte de la organizacion
de las necesidades y expectativas que el
trabajador siente, es decir, la adhesion

emocional del empleado hacia la empresa.

Compromiso Calculado:

v Consecuencia de la inversién de tiempo y
esfuerzo que la persona tiene por su
permanencia en la empresa y que perderia

si abandona el trabajo.

Compromiso Normativo:

v  El trabajador que debe responder de
manera reciproca hacia la empresa como

consecuencia de los beneficios obtenidos.
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Fuente: https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007-
74672018000100820

C. Caracteristicas: Para medir el compromiso laboral se fijan ciertos

procedimientos para su evaluacion, tales como:

= Conocimiento y habilidades del trabajo

= Calidad en el trabajo

» Cantidad de trabajo

= Habitos laborales

» Habilidades de comunicacion y trabajo en equipo

= Actitud y clima laboral.

D. Importancia: El compromiso laboral existe cuando el trabajador se
identifica con los valores de la empresa y se involucra en la consecucion de

los objetivos, lo que resulta muy beneficioso para las compafias.

El compromiso laboral surge indispensable para el desarrollo y el éxito
sostenido de las organizaciones. Teniendo en cuenta que los entornos de
trabajo se han vuelto cada vez mas dinamicos y competitivos, resulta
fundamental comprender y gestionar el compromiso de los empleados para

las empresas que buscan destacar en el mercado.

El compromiso se refleja en la motivacion, la dedicacién y la identificacion
con los valores y metas organizacionales. Entender el compromiso de los
empleados es fundamental para disefar estrategias efectivas que fomenten

un ambiente laboral positivo y estimulante.

E. Dimensiones: Ante la presente variable de interés se han considerado las

siguientes dimensiones:
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1. Compromiso Afectivo, surge cuando un empleado siente que sus

valores y prioridades personales estdn en consonancia con la
mision de la empresa y se siente a gusto en la organizacion. El
compromiso afectivo puede convertir a los empleados en grandes
embajadores de la marca, motivados para dar lo mejor de si

mismos.

Compromiso de Continuidad, se relaciona con los costos o
pérdidas resultantes de la separacion laboral que ocurre por la
renuncia o el despido. Estos costos pueden ser financieros o no
financieros, y se desprenden en gran parte de la percepcion que
tiene el individuo de la ausencia de alternativas de empleo.

Compromiso Normativo, implica permanecer por cumplir con un
deber moral de reciprocidad. Este tipo de compromiso hace
referencia al apego del empleado con la institucion que se basa en
un sentido de lealtad y se expresa en sentimientos de obligacion

de perdurar en la organizacion para cumplir con un deber.

F. Indicadores: Los indicadores contemplados para la variable en estudio

fueron:

% Dimensién: Comportamiento Afectivo
Sus indicadores son:

e Lazos emocionales

e Satisfaccion de necesidades psicologicas.

e Pertenencia a la entidad.

% Dimension: Comportamiento de Continuidad
Sus indicadores son:
= Vinculado a la entidad

= Apego a la entidad
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% Dimension: Comportamiento Normativo

Sus indicadores son:

= |ealtad a la entidad

= Satisfaccidén con reconocimientos que brinda la entidad

G. Ventajas y desventajas: Son contempladas para la variable en el estudio:

Figura N°5 Ventajas y desventajas de Compromiso Laboral

Ventajas

Desventajas

e Mayor productividad laboral, se
tiende a ser mas eficientes y
producen mas.

e Mejora en laimagen corporativa,
un entorno laboral positivo
formado por personas
comprometidas, contribuyen a
una imagen corporativa sélida y
atractiva.

e Menor indice de absentismo
laboral, el compromiso reduce
las tasas de ausentismo
garantizando la  presencia
constante de la fuerza laboral.

e Clientes mas satisfechos, un
trabajador comprometido con su
trabajo transmite esa sensacion
y contagia su pasion por la
companiia. Por ello los clientes
se sienten mejor atendidos y

mas satisfechos.

e Sentimiento de que su trabajo esta
poco valorado.

e Sensacion de estancamiento
profesional.

e Mala comunicacién con sus superiores
y con sus compafieros.

e La sobrecarga de trabajo y el reparto
desigual de las tareas.

¢ La falta de confianza con los lideres.

e El desacuerdo con la filosofia de la
empresa.

e La falta de herramientas y medios
apropiados para desempeiar su
trabajo.

e La falta de formacibn para el
desempeiio de determinadas
actividades.

e Los cambios internos en la empresa
gue no han sido bien gestionados.

e La certeza de que sus conocimientos

no son aplicables en sus tareas diarias.

Fuente: https://www.unir.net/empresal/revista/compromiso-laboral/

47



https://www.unir.net/empresa/revista/compromiso-laboral/

H. Teorias de compromiso laboral
a) Teoria de las Expectativas - Vroom
Al asignar la conjetura tradicional en nuestra pesquisa ejercemos
marginacion a la importancia que se le concede a la disposicion que
debe detentar toda corporacidn para obtener prominentes rasantes de
efectividad. El propdsito de esta conjetura es obtener la eficiencia
institucional adaptando los recursos burocraticos. Para la conduccion
estatal la entidad es integra y su disposicion respalda la eficacia en
todos sus dominios, (subgerencias, departamentos, etc.) por ello al
evidenciar programas de motivacion en sus colaboradores se lograra

alcanzar una eficiente gobernabilidad.

Este enfoque va presidido a un rasante peculiar a cada trabajador
dada su relatividad en su cometido y tenacidad por complacer con sus
compromisos adentro de la asociacion en relacion con su desempefio
laboral. Por otra parte, su interés por los programas de motivacion y
su aplicacion dentro de la corporacion integra denota, una difusion
trascendental del empefio de formacion de la Teoria General de la
Administracion (TGA). Fayol. Chiavenato, I. (2019, p.66).
b) Teoria Z. de Ouchi

Segun Chiavenato (2018), la teoria de Ouchi se fundamenta en la
administracion que se ejerce en una organizacibn mediante el
esfuerzo, dedicacién, motivacion y eficiencia de sus colaboradores,
logrando una mayor productividad bajo la vision cooperativa vinculada

con la confianza mutua.

c) Sistemas de administracion de las organizaciones humanas de Likert
Los sistemas de administracion de las organizaciones humanas de
Likert refieren a cuatro sistemas fundamentales que se deben tomar

en cuenta en toda entidad, estos sistemas constituyen un continuum
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en base a los trabajadores y su correlacion con el clima laboral que
en él se emana, mediante la vinculacidén participativa y grupal, la
responsabilidad en todas sus &areas de la institucion. Sus cuatro
sistemas constituyen una continuacion ante el compromiso que incide
con las buenas relaciones laborales y su efecto a generar una elevada

rentabilidad y productividad futura en toda organizacion.

Sistema 1- Autoritario - coercitivo
Sistema 2- Autoritario- benévolo
Sistema 3- Consultivo

Sistema 4- Participativo de grupo

Los cuatro sistemas constituyen un continuum. Cuanto mas cerca del
sistema 4 esté el estilo de su administracion, alcanzara una mayor
probabilidad de que su productividad sea alta, bajo las buenas
relaciones laborales y que genere una elevada rentabilidad.

2.3. Definicién de términos basicos

2.3.1. Cultura: Es el proceder que acrecienta en la sociedad comprometiendo
conductas en las personas manifestandose en cada area de cada
entidad. La cultura comprende valores compartidos, habitos, usos y
costumbres, codigos de conducta, politicas de trabajo, tradiciones y
objetivos que se transmiten de una generacién a otra. Desde el
nacimiento cada persona va adquiriendo cultura a través de los
procesos de la educacion y socializacion, influenciada de variables
sociales como economicos, politicos y legales, que se reflejan en la
cultura. (Chiavenato 2018, pag. 120)
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2.3.2. Cultura Organizacional: Para el autor cada persona posee una cultura

2.3.3.

2.3.4.

en particular, el conocer una entidad u organizacién es conocer su
cultura, el formar parte de dicha entidad conlleva a participar de sus
actividades y el desarrollar una carrera conlleva a asimilar su cultura
organizacional o su filosofia corporativa. Las diversas formas en que
interactian las personas, sus actitudes predominantes, sus
aspiraciones y asuntos relevantes de sus interacciones con los deméas
forman parte la cultura de la organizacion. (Chiavenato 2018, pag.
123)

Involucramiento: Para el autor es importante que sus miembros se
integren en su trabajo, desarrollandose en ellos interés y valoracion
por pertenecer a dicha organizacion. Las entidades desean integrar a
sus colaboradores, motivandolos hacia un trabajo organizado, que
plasme en ellos mejores oportunidades cimentando sus fortalezas en

todas sus escalas. (Salcedo 2021, pag.14)

Consistencia: Para el autor el trabajo y el desempefio de los
colaboradores en una entidad se acrecienta debido a que ambas son
necesarias al mismo tiempo. La integracion de una cultura permanente
y clara atafie derechamente la costumbre de sus colaboradores,

emanando eficientes objetivos esperados. (Salcedo 2021, pag.15)

2.3.5. Adaptabilidad: Para el autor las entidades presencian cambios como

2.3.6.

respuesta a la motivacion, donde sus colaboradores tienden a superar
cambios con accesibilidad en ambientes impredecibles, adaptandose
a nueva informacién, normas o procedimientos. (Lara 2021, pag.12-
13)

Mision: Para el autor es el propésito que determina la direccion que

desea seguir la entidad, deseando alcanzar los objetivos propuestos,
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de esta manera sus colaboradores estaran claramente destinados a
instruir y capacitar a sus trabajadores para cumplir con los objetivos
deseados. (Escobedo 2022, pag.17)

2.3.7. Compromiso: Para el autor es el estado psicologico que identifica y
determina la relacion existente entre el ser humano y una entidad,
también se entiende como el deseo de cumplir un mayor esfuerzo
hacia la organizacion en la que se desempefia, comprometiéndose en

sus principales objetivos. (Arriaran 2021, pag. 58-59)

2.3.8. Compromiso laboral: Para el autor es el nivel de vinculaciéon de un
colaborador hacia su trabajo, el grado de adhesion emocional y su
participacion con los objetivos. Se podria decir, que hay un contrato
emocional que es la pasion del trabajador por continuar en la empresa,
es el anhelo de esforzarse en su nombre, el creer y aceptar los

objetivos organizacionales. (Pimentel 2020, pag. 20-21)

2.3.9. Compromiso Afectivo: Para el autor es el sentimiento que percibe el
colaborador dado una determinada situacion, expresando este
sentimiento hacia la entidad cuando se perciben satisfechas sus
necesidades laborales y sentimentales, anhelando permanecer
siempre a la entidad. Los colaboradores demuestran su desempefio
porque se comprometen en el cumplimiento de las metas que cada
area designa para lograr dicho cumplimiento. (Vilcahuaman 2021 pag.
28)

2.3.10. Compromiso de Continuidad: El autor refiere que el compromiso de
realizacion que percibe el individuo al contribuir en el desempefio de
funciones en una entidad, percibiendo una ganancia, superacion, y
el deseo de continuar siendo miembro de la entidad en la que presta
sus servicios, generando vinculos dados por el tiempo, dinero y

esfuerzo invertido. Asi mismo se incrementa el interés del
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colaborador hacia un compromiso de continuidad para seguir

conformando parte de la entidad. (Saldarriaga 2010, pag. 21)

2.3.11. Compromiso Normativo: El autor refiere el grado de fidelidad hacia la

2.3.12.

3.1. Hipotesis

entidad, donde se aplica en su desarrollo y funciones la relacion legal
que la ley plasma para el 6ptimo desempefio de la entidad guiados
bajo el desempefio laboral normativo de sus colaboradores
generando un Optimo desempefio en su gestion municipal. (Rengifo
2021, pag. 15)

Colaborador Publico: Para el autor es aquel trabajador el cual
mediante su ocupacion acrecienta funciones de dominio al servicio
del interés global, quien recibe una contribucion econémica por parte

de la administracion publica. (Llamo 2020, pag. 27)

CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES

Se detallan las hipotesis de nuestra investigacion

3.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion directa y significativa entre la cultura

organizacional y el compromiso laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.
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3.1.2. Hipotesis especificas

HE 1: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso afectivo de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.

HE 2: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso de continuacion de los colaboradores

de la Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.

HE 3: Existe una relacion directa y significativa entre la cultura
organizacional y el compromiso normativo de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.

3.2. Operacionalizacion de las variables

Peculiaridades en la cultura organizacional y el compromiso laboral de los
colaboradores, las cuales son variables de estudio. Tal y como lo sefiala la
Real Academia de la Lengua Espafiola son: aquellas habilidades atribuidas a
la persona las cuales sirven para diferenciarlas como sus costumbres,
creencias y comportamientos, las cuales permiten discriminar sus

particularidades en cada colaborador seleccionado para el estudio.

TablaN°®°1  Variables de Investigacion

Variables Dimensiones:

¢ Involucramiento
o e Consistencia

Cultura Organizacional N
e Adaptabilidad

e Misiébn

Compromiso Laboral e Compromiso Afectivo

e Compromiso de Continuidad
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e Compromiso Normativo

Nota: Realizado por el autor

3.2.1. Variable independiente (V1)
Cultura organizacional

A. Definicion conceptual:

Es una concurrencia de conceptos que representan estrategias de
asentimiento que tienen las entidades al manifestarse en las
personas sus caracteristicas individuales surgiendo para satisfacer
necesidades en conflicto, las entidades disputan con las opiniones
y coacciones de otras personas para imponer su posicion y obligar
a otros. Salcedo, C. (2021, p.13)

B. Definicion operacional:

Denotando las afirmaciones y expresiones que tiene una entidad la
cual implica comprometer en parte a sus colaboradores, de forma
consistente con los valores organizacionales. Compromete a
desarrollar una adaptabilidad para garantizar las necesidades de su
entorno enmarcadas dentro de su mision institucional. Salcedo, C.
(2021, p.13)

3.2.2. Variable dependiente (V2)
Compromiso laboral

A. Definicion conceptual:

Compromiso laboral, es la conducta personal que revela la
correlacion entre el individuo y el grupo que perjudica la inclinacion

de seguir o salir de la organizacion. Los impulsos para trabajar son
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grandes procesos que cuenta con tres dimensiones: el afectivo, el

de continuidad y el normativo. Salcedo, C. (2021, p.13)

B. Definicion operacional:

El compromiso laboral es la conducta que tienen las personas en
una entidad, denotada por el compromiso afectivo o deseo de
pertenencia a una organizacion. Un compromiso de continuacion y
de estar vinculado con la misién y vision institucional, resultando la
necesidad de continuar participando laboralmente en ella y un
compromiso normativo, relacionado con la satisfaccion que brinda
la institucion por los logros y resultados que obtiene guiados bajo la
ley y normas que aplica a la entidad para evitar riesgos futuros.
Salcedo, C. (2021, p.14)

3.2.3. Instrumento

El instrumento utilizado consistio en dos cuestionarios compuestos
por: 25 y 20 interrogantes, mediante el cuestionario de cultura
organizacional se consideré 8 interrogantes que se centran en la
dimension de involucramiento, 5 interrogantes en la dimension de
consistencia, 6 interrogantes en la dimension de adaptabilidad y las 6
restantes se enfocan en la dimension de mision; posteriormente del
cuestionario de compromiso laboral se considerd 7 interrogantes que
se centran en la dimension de compromiso afectivo, 7 interrogantes en
la dimension de compromiso de continuidad y por ultimo las 6

restantes se enfocan en la dimension de compromiso normativo.
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3.2.4. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla N° 2 Matriz de operacionalizacién de variables
TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA ESPERANZA, LA LIBERTAD, 2023

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Escala de valoraciéon Instrumento
Torres, L.C. (2022), La cultura organizacional | Involucramiento Empoderamiento 1-8 De Frecuencia
Una cultura organizacional es | consiste en preservar los Trabajo en Equipo
un sistema de leyes, | valores y estimular el Desarrollo de Capacidades Escala tipo Likert de 5
principios,  tradiciones y | progreso al mismo puntos;
V1 modos de actuar que | tiempo, bajo la
aseguran la vigencia y | combinaciéon de los Valores Centrales
Cultura aplicacién permanente de los | valores de la organizacién | Consistencia Acuerdo Donde: Cuestionario
organizacional | valores y propositos en todos | y la libertad de los Coordinacidn e Integraciéon | 9-13 de cultura
los miembros y a todos los | individuos que la 1 indica Nunca organizacional
niveles de la organizacién. La | componen.
cultura refiere también a los | Aquellos valores y normas Orientacidén al Cambio 2 indica Casi Nunca
supuestos aprendidos | las cuales rigen una | Adaptabilidad Orientacion al Cliente
predecible y decisiones. Estos | entidad. Los principios se Aprendizaje Organizativo 14-19 | 3indica
comportamientos persisten | relacionan con la Ocasionalmente
debido a que son | estructura de la empresa,
recompensados o penalizados | bajo los métodos de 4 indica
si se dejan de cumplir. desempefio en el trabajo. | Misidn Direccién y Propdsitos 20-25 | Cada Mes
Estratégicos
La finalidad de una cultura Metas y Resultados 5 indica
organizacional es la de crear Visién Unavezala
un ambiente adecuado para Semana

propiciar un cierto tipo de
actitudes y de
comportamientos, donde la
gente se sienta orgullosa de lo
que hace, lo que haga con
pasion y lo haga bien.
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V 2:

Compromiso
laboral

Arias, G. (2016), La viabilidad
de las organizaciones es
contribuir con sus
mecanismos cooperativos, la
continuidad de ella depende
de las satisfacciones por los
individuos que contribuyen al
proceso del logro de dichos
propositos. Si las
satisfacciones no exceden a
los sacrificios requeridos, la
disposicion desaparece y se
llega a wun estado de
ineficiencia  organizacional.
Por el contrario, si la
satisfaccion excede a los
sacrificios, la  disposicidn
contintia y la condicién,
entonces, es de eficiencia
organizacional.

El compromiso laboral es
uno de los principales
factores que ayudan a
establecer una cultura de
alto rendimiento y
productividad. También
es un factor que hace que
los empleados se
involucren tanto con su
trabajo como con los
objetivos y valores de la
empresa. Un empleado
comprometido es alguien
que siente pasidn con su
trabajo y esto lo
demuestra realizando un
esfuerzo mayor a la hora
de realizar sus tareas.

Compromiso

Lazos Emocionales

afectivo (deseo) = Satisfaccidon de necesidades | 1-7
psicologicas

= Pertenencia a una entidad
Compromiso de = Vinculado a la entidad 8-14
continuidad = Apego a la entidad
(necesidad)
Compromiso = Lealtad a la entidad
normativo (deber) | = Satisfaccidén con 15-20

reconocimientos que
brinda la entidad

De Frecuencia

Escala tipo Likert de 5
puntos;

Donde:

1 indica Nunca

2 indica Casi Nunca

3indica
Ocasionalmente

4 indica
Cada Mes

5indica
Unavezala
Semana

Cuestionario
de
compromiso
laboral

Nota. El cuadro muestra la definicién clara y la forma como se midi6é el comportamiento de las variables, mediante fuente del informe

de tesis.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA DEL ESTUDIO

4.1. Método, tipo o alcance de investigacion
4.1.1. Método

La presente investigacion utilizO6 como metodologia: el método
cientifico e hipotético deductivo, porque se analizé desde el origen de
las presunciones planteadas dilatando solucionar el dilema de
indagacién mediante las reglas comunes de la deduccion partiendo de
lo general a lo particular, sometiéndolas a prueba empirica. Segun
Herndndez & Mendoza, (2018, p.49)

Por lo tanto, este método permite comprobar si una hipotesis puede

ser verdadera es una variedad de circunstancias.

4.1.2. Tipo o alcance

Para Herndndez & Mendoza, (2018, p. 45-47), la investigacion es
basica porque “tiene como intensioén crear teorias nuevas, o reformar
las que ya existen, incrementando el conocimiento cientifico, todo esto
requiere de un proceso formal y sistematizado”. Y a su vez expone un
alcance descriptivo - correlacional, dado que tiene como finalidad
especificar las caracteristicas de conceptos, fenémenos, variables o
hechos en un contexto determinado, a su vez, tiene como proposito el
conocer la relacion entre las dos variables en un contexto en particular.
Arriaran, L. (2021, p.49)

4.2. Disefio de lainvestigacion

La vigente pesquisa estuvo enmarcada dentro de la perspectiva cuantitativa,
adopté un disefio: no experimental, ya que el estudio fue realizado sin

manipulacion deliberada de la variable independiente. Las variables del
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problema identificado y sus dimensiones fueron observadas en un ambiente
natural y analizados mediante pruebas estadisticas. Es asi mismo una
investigacion de corte transversal y del tipo correlacional, dado que este
procedimiento es empleado a una muestra representativa estudiada en un
momento dado buscando la causa y efecto en el periodo de estudio, realizando
la valorizacién de las variables en ese mismo momento. Segun Hernandez &
Mendoza, (2018, p. 49)

Esta investigacion se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo, de tipo
basica, con un alcance correlacional, dado que los resultados determinaran si
existe 0 no una relacion entre las dos variables estudiadas, siendo su esquema

el siguiente:

— 1
\.

Ov

Donde:

M = Muestra / prueba de las variables: Cultura organizacional y compromiso

laboral

O = Observacion realizada a las variables
X = variables estudiadas (x=Cultura organizacional) y
Y = variables estudiadas (y=Compromiso laboral)

r= Relacion entre las dos variables

4.3. Poblacion y muestra
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4.3.1. Poblacion

La poblacién en una investigacion esta dada por personas o elementos
que presentan caracteristicas similares entre si 0 rasgos en comun por
lo cual representan una investigacion cientifica. Las poblaciones
suelen ser de dos tipos: poblacion objetiva y poblacion accesible; en
el primer caso la poblacion objetiva esta constituida por una
agrupacion de datos sobre los cuales procesan y aplican conclusiones;
la poblacion accesible son una sub agrupacién de la poblacion
objetiva, considerado como poblacion de estudio. También vienen a
ser “el conjunto de todos los elementos que forman parte del espacio
territorial al que pertenece el problema de investigacion”, Lara, C.
(2021, p.10). En la investigacion la poblacion objeto de estudio es finita
y esta comprendida por todos los N = 69 colaboradores de las oficinas
administrativas involucradas en la Municipalidad Distrital de La
Esperanza — La Libertad, 2023.

Tabla N° 3

Poblacidn de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la
Esperanza - La Libertad, 2023

Ubicacion de colaboradores por Gerencias y Personal
6rganos de apoyo Administrativo
Gerencia Municipal 02
Secretaria general 02
Sub gerencia de Asesoria Legal 04
Sub gerencia de planeamiento, presupuesto y desarrollo 05
institucional.

Unidad de Planeamiento y presupuesto 06
Sub gerencia de administracion y finanzas 05
Unidad de logistica 04
Unidad de Control Patrimonial 04
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Unidad de contabilidad 06
Unidad de Tesoreria 08
Unidad de Recursos humanos 03
Unidad de Ejecucion coactiva 03
Sub gerencia de administracion tributaria 05
Sub gerencia de servicios publicos y gestion ambiental 06
Sub gerencia de infraestructura y desarrollo urbano y rural

Sub gerencia de desarrollo humano y econémico local 06
Total 69

Nota: MDLE - La Libertad 2023

4.3.2. Muestra

La muestra se estima de una poblacion para investigacion de un sub
conjunto que se extrae de la poblacién accesible finita. La muestra
contempla a criterio de la investigadora fue no probabilistica, segun
Zarate (2020), en este tipo de muestreo el investigador se basa en su
propio juicio para seleccionar los integrantes que seran parte del
estudio. En la presente investigacion la muestra la conformaron los
n=69 colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La

Libertad, 2023; aplicando el método por muestreo por conveniencia

para nuestra investigacion.

A. Unidad de andlisis

Esta conformado por cada uno de los
administrativos que se encuentran dentro de las areas involucrados

en la gestién de la Municipalidad Distrital de La Esperanza — La

Libertad, 2023.

B. Tamaino de la muestra

colaboradores



El tamafio de la muestra fue de: 69 colaboradores de la

Municipalidad Distrital de La Esperanza — La Libertad, 2023.

C. Seleccién de la muestra

Se consider6 un muestreo de conveniencia no probabilistico
considerando criterios de inclusion: personal nombrado que labora

en la Municipalidad Distrital de La Esperanza — La Libertad, 2023.

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.4.1. Técnicas

Son aquellos procedimientos que permite obtener datos informacion.
Hernandez et al. (2018, p.49-50), tenemos la encuesta, mediante el
conjunto de preguntas que se emplearan para recopilar informacién de

ellos mismos, opiniones, actitudes o sugerencias.

A. Encuesta
Se manejo esta habilidad concluyendo el avance de la indagacion,

bajo su respectivo instrumento.

B. Observacion
Motivé lo observado sobreviniendo la existencia de la entidad. Esta
técnica facilitard al distinguir el propdsito de la pesquisa.
Obteniendo testimonio destacado y util el cual se vinculara el
incremento de las labores que se desarrollan econémicamente y

financieramente. Hernandez et al. (2018, p.58)

4.4.2. Instrumentos
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Son aquellos medios o formatos en documento escrito o digitales que
se emplean para poder recolectar la informacion investigada, de

acuerdo con Hernandez et al. (2018, p.58)

En la investigacion se elaboré dos cuestionarios, los cuales se
organizaron de acuerdo a las variables identificadas para el estudio,
teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores asociados, bajo
interrogantes y recopilacién de informacion, para lo cual se emple6 un
enfoque cuantitativo, el total de items planteados fue de: 45 que fueron
evaluados vy calificados por especialistas en validacion de

herramientas de recoleccion de datos.

A. Disefio
De acuerdo al disefio del instrumento de medicion se empleé dos

cuestionarios de acuerdo a la informacion investigada:

e Cuestionario sobre cultura organizacional: Se realizara
sobre la variable cultura organizacional, iniciando la variante
absoluta, que estara fraccionada en cuatro dimensiones:

involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision.

e Cuestionario sobre compromiso laboral: Se detalla los
instrumentos elaborados sobre la variable compromiso laboral,
la cual esta dividida en tres dimensiones: compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo.

B. Validez
Como sefiala Salcedo, C. (2021, p.15), la validez llega a ser un
atributo donde se mida con objetividad, precisién, veracidad y
autenticidad aquello que se quiera medir en el estudio. Por ende,
los instrumentos para el recojo de informacion fueron validados bajo

juicio de 3 expertos profesionales quienes después de una rigurosa
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evaluacion asignaron los puntajes propios de su criterio de acuerdo
a los parametros establecidos. El resultado se detalla en la tabla

siguiente:

Tabla N°4
Validacion del instrumento Cultura organizacional bajo el recojo de

informacioén por expertos.

N° Profesional Validador Grado de Puntaje Criterio de
estudios Total Validacion
1 PONCE GONZALEZ, Elsa Antonia Magister 121 Satisfactorio

2 AREVALO LOZANO, William  Magister 143 Optimo
Lorenzo
3 LAVADO LOZANO, Martin Doctor 147 Optimo

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Tabla N°5
Validacién del instrumento Compromiso laboral bajo el recojo de informacién

por expertos.

N° Profesional Validador Grado de Puntaje Criterio de

estudios Total Validacion

1 PONCE GONZALEZ, Elsa Antonia Magister 127 Optimo
2 AREVALO LOZANO, William Lorenzo  Magister 143 Optimo
3 LAVADO LOZANO, Martin Doctor 149 Optimo

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Interpretacion de las tablas:
En las tablas N°1 y 2 se detallan las validaciones de los instrumentos
de recojo de informacién realizada por tres expertos generando un

promedio de 140 de nivel optimo.

C. Confiabilidad
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Es aquella cualidad de un instrumento de medicion, el cual permite
obtener los mismos resultados independientemente del periodo de
tiempo, Salcedo, C. (2021, p.16). Tanto para la variable Cultura
Organizacional como para la variable Compromiso Laboral se
realizO una prueba piloto con la intencion de verificar el
comportamiento a un total de 30 encuestados con caracteristicas
similares al de la muestra. y se aplicé el estadistico Alfa de

Cronbach para su medicion y obtener valores originales.

K St
“m(“ sz)

4

Donde:
K : El nUmero de items (45 items).
Y s2 : Sumatoria de las varianzas de los items
s? : La Varianza de la suma de los items
' : Coeficiente Alfa de Cronbach
Tabla N°6
Escala de interpretacion de la confiabilidad
Intervalo Descripcion
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Confiabilidad perfecta

Tabla N°7
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Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad
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Tabla N°8

Resultados para la confiabilidad

N° de elementos

Alfa de
Cronbach

45

0,863

Como resultado de la formula del Coeficiente Alfa de Cronbach aplicado a

la prueba piloto sobre treinta encuestas se evaluo los criterios obteniendo

0,863, puntaje que se ubica entre el intervalo de 0,72 a 0,99 (tabla

un «
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N°6), lo cual indicé que el instrumento presenta una confiabilidad excelente

siendo aplicable a la muestra.

4.5. Técnicas de analisis de datos

En referencia a la técnica de analisis de datos, luego del acopio de la
informacion, se emplearon procedimientos tanto descriptivos como
inferenciales. Mediante la estadistica descriptiva se logré organizar los datos,
también se elabord los gréficos y tablas. A su vez mediante la estadistica
inferencial se pudo formular las conclusiones y plasmar sus resultados sobre

la poblacion en funcion de los datos recabados en la muestra.

Ademas, se logré ejecutar la transferencia de los datos al software la cual
mediante el control de calidad se permitidé corregir los errores propios de la
digitacion para luego proceder a la ejecucion inferencial por medio del Rho de
Spearman para los objetivos propuestos. El recurso para el analisis fue el
SPSS vs.25.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1. Descripcion del trabajo de campo

Para la presente pesquisa se realizé un trabajo de campo el cual fue
ejecutado por mi persona Alejandro Alberto Demetrio Zevallos Alvarez,
mediante la seleccidon de la muestra con criterios de inclusién a los 69
colaboradores estables que laboran en la entidad: Municipalidad Distrital
de La Esperanza, La Libertad, en el periodo 2023, se aplic6 para su
recoleccion de la informacion dos cuestionarios pilotos los cuales contaron
con 15 preguntas cada uno, los cuales fueron aplicados a un total de 35
colaboradores encuestados. Los datos obtenidos se procesaron utilizando
el programa Statistical Product and Service Solutions conocido como
SPSS v.25, en el que se tabularon y codificaron las respuestas a las

preguntas, asi mismo se calculd el nivel de confiabilidad de los datos.

Posteriormente se realizaron los cuestionarios finales, dentro de los
cuales se consideré un total de 25 y 20 Preguntas cada uno, los cuales se
aplicaron a los 69 colaboradores de manera presencial, durante veinte
dias consecutivos, del 07 de noviembre al 20 de diciembre, en un horario
establecido de 10am a 4pm, establecido en el distrito de la Esperanza,
provincia de Trujillo — departamento de La Libertad. Cabe referenciar que
los encuestados son colaboradores publicos que pertenecen a las areas
administrativas de la Municipalidad Distrital de la Esperanza, asimismo en
su totalidad se presentan los resultados que se obtuvo de acuerdo a los

objetivos planteados de la investigacion.
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5.2. Resultados y anélisis

En continuidad, se muestra detalladamente los rendimientos a nivel de

fiabilidad de los instrumentos, items, variables y sus respectivas dimensiones:

5.2.1. Prueba de normalidad

Esta prueba se efectud con la intencion de comprobar y determinar la

distribucion de los datos, identificando su a/normalidad.

A.

Formulacion de hipotesis
Variable 1
Ho: Existe una distribuciéon normal en los datos de la variable de

Cultura organizacional (p > 0.05)

H1: No existe una distribucion normal en los datos de la variable de
Cultura organizacional (p < 0.05)

Variable 2
Ho: Existe una distribuciéon normal en los datos de la variable de
Compromiso Laboral (p > 0.05)

H1: No existe una distribucidon normal en los datos de la variable de

Compromiso Laboral (p < 0.05)

Nivel de significancia
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza

del 95%; se us6 como estadistico una prueba paramétrica.

Estadistico de prueba
Se utilizé la prueba estadistica de Kolmogorov47-Smirnov para

ambos cuestionarios, dado que se tuvo mas de 50 datos.
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D. Formulacion de laregla de decision
Ho: p = 0,050 (Datos Normales)
Hi: p < 0,050 (Datos No Normales)

Tabla N° 9

Resultados para la prueba de normalidad de las variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. |Estadistico gl Sig.
Cultura ,181 69 ,000 ,874 69 ,000
Organizacional
Compromiso ,200 69 ,000 ,839 69 ,000
Laboral

Conclusion: Como el nivel de significancia asintomética bilateral obtenido
(p=0,000) es menor al nivel de significacién (a = 0,050) entonces aceptamos
la hipotesis alterna H1 y se rechaza la hipotesis alterna Ho, es decir existe
una distribucion no normal en los datos de las dos variables, se debe utilizar
una estadistica de prueba no paramétrica y es la correlacién de Rho de

Spearman.

E. Conclusion
Como el P valor obtenido es 0.000, para ambas variables, y es
menor al nivel de significancia a = 5%, se acepta la hipotesis alterna
H1 y se rechaza la hipétesis nula Ho, lo cual permite concluir que no
existe una distribucion de tipo normal en los datos obtenidos para
las variables cultura organizacional y compromiso laboral, por tanto,
aplicaremos en el presente estudio una prueba estadistica de tipo
no paramétrica para determinar la correlacion, para ello se usara la

correlacion Rho de Spearman.
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5.2.2. Prueba de hipotesis

Tabla N° 10
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. [Estadistico gl Sig.
Compromiso ,309 69 ,000 137 69 ,000
Afectivo
Compromiso de  ,340 69 ,000 ,750 69 ,000
Continuidad
Compromiso ,237 69 ,000 ,821 69 ,000
Normativo
Cultura ,181 69 ,000( ,874 69 ,000
Organizacional
Compromiso ,200 69 ,000 ,839 69 ,000
Laboral

Fuente: Data de Cultura organizacional y compromiso laboral

Analisis e interpretacion:

Para el presente trabajo de investigacion se usa la prueba de normalidad
de Kolmogorov-Smirnov aplicada a las variables de Compromiso Afectivo,
Compromiso de Continuidad, Compromiso Normativo, Cultura
Organizacional y Compromiso Laboral en una muestra de 69 sujetos se
muestra resultados significativos, con valores de significancia de 0,000 en
todas ellas. Los estadisticos varian desde 0,181 para Cultura
Organizacional hasta 0,340 para Compromiso de Continuidad, lo que indica
diferencias sustanciales en la normalidad de las distribuciones de estas
variables. Estos valores bajos en el estadistico de Kolmogorov-Smirnov,
junto con niveles de significancia de 0,000, sugieren que las distribuciones

de estas variables difieren significativamente de una distribucion normal.
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5.2.2.1. Datos estadisticos descriptivos

Para valorar las variables en cuanto al instrumento de recojo de

informacion, se considerod sus variables, dimensiones, indicadores

e items, estos Ultimos presentaron una escala de Likert con cinco

valores los cuales son: Totalmente en desacuerdo (1), En

desacuerdo (2), De acuerdo (3), Completamente de acuerdo (4) y

Siempre (5).

Para la calificacion de las variables y sus dimensiones se

consider¢ la siguiente escala:

Tabla N° 11

Tabla de baremos

Dimension / Variable Pu,n_taje PL{n'gaje Nivel Intervalo
minimo maximo

Involucramiento 8 40 Bajo [8-18]
Regular [19-29]
Alto [30-40]

Consistencia 5 25 Bajo [5-11]
Regular [12-18]
Alto [19-25]

Adaptabilidad 6 30 Bajo [6-13]
Regular [14-22]
Alto [23-30]

Mision 6 30 Bajo [6-13]
Regular [14-22]
Alto [23-30]

Compromiso afectivo 7 35 Bajo [7-16]
Regular [17-25]
Alto [26-35]
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Compromiso de

continuidad

Compromiso normativo

Cultura Organizacional

Compromiso Laboral

25

20

35

30

125

100

Bajo

Regular
Alto
Bajo
Regular
Alto
Bajo
Regular
Alto
Bajo
Regular
Alto

[7-16]

[17-25]
[26-35]
[6-13]
[14-22]
[23-30]
[25-58]
[59-91]
[92-125]
[20-46]
[47-73]
[74-100]

Nota. La tabla presenta los intervalos que servirdn para interpretar los niveles de las

dimensiones y variables. Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre la Cultura

organizacional y Compromiso laboral.
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Porcentaje

Tabla N° 12

Nivel de la dimension: Involucramiento

N %
Bajo 36 52,2%
Regular 33 47,8%

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre la Cultura organizacional

Figura N° 6

Nivel de la dimensién: Involucramiento
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20

10

Bajo Regular

Involucramiento

Interpretacion: El conjunto de datos presentados en la tabla N°12 y en la
figura N°6 los porcentajes de la distribucion del nivel de involucramiento de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La
Libertad, 2023, que se clasifica en dos categorias: bajo y regular. La
mayoria de los colaboradores con un 52,2% que equivale a 36
colaboradores, muestran un bajo nivel de involucramiento. Por otro lado, un

47,8%, que representa a 33 colaboradores, tienen un nivel de
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Porcentaje

involucramiento regular. Esto indica que hay una ligera tendencia hacia un

menor involucramiento en el grupo estudiado, con una distribucion casi

equitativa entre los dos niveles.

Tabla N° 13

Nivel de la dimension: Consistencia
N %

Bajo 22 31,9%

Regular a7 68,1%

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre la Cultura organizacional

Figura N° 7
Nivel de la dimensién: Consistencia
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Interpretacion: El conjunto de datos presentados en la tabla N°13 y en la
figura N°7 los porcentajes de la distribucion del nivel de consistencia de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La Libertad,
2023, se enfoca en la dimensién de consistencia, categorizada en dos

niveles: bajo y regular. Se observa que una minoria del grupo, representando
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el 31,9% o 22 colaboradores, muestra un nivel bajo de consistencia. Por otro
lado, la mayoria, con un 68,1% equivalente a 47 colaboradores, se clasifica
en el nivel regular de consistencia. Esto sugiere que, en esta muestra, la
tendencia general es hacia una consistencia regular, siendo esta mas

predominante que la consistencia baja.

Tabla N° 14
Nivel de la dimensién: Adaptabilidad
N %
Regular 69 100,0%

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre la Cultura organizacional

Figura N° 8

Nivel de la dimensién: Adaptabilidad

100
a0

60

Porcentaje

40

20

Regular
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Interpretacion: El conjunto de datos presentados en la tabla N°14 y en la
figura N°8 los porcentajes de la distribucién del nivel de adaptabilidad de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La Libertad,
2023, esta relacionada con la dimension de adaptabilidad, todos los
colaboradores en el grupo, que suman un total de 69 colaboradores, se

clasifican en el nivel Regular, lo que representa el 100% de la muestra. Esta
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uniformidad indica que cada colaborador en el grupo evaluado muestra un
nivel de adaptabilidad que se considera regular, sin variaciones en términos

de niveles mas bajos o mas altos de adaptabilidad dentro del grupo

estudiado.
Tabla N° 15
Nivel de la dimensién: Misién
N %
Regular 69 100,0%

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre la Cultura organizacional

Figura N° 9
Nivel de la dimensién: Mision
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Interpretacion: El conjunto de datos presentados en la tabla N°15 y en la
figura N°9 los porcentajes de la distribucion del nivel de mision de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La Libertad,
2023, se centra en la dimension de Mision. De manera notable, todos los

colaboradores en la muestra, sumando un total de 69, se encuentran
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clasificados en el nivel Regular, representando el 100% del grupo. Esto implica
que cada miembro de la muestra evaluada posee un nivel de compromiso o
alineacion con la mision que se considera regular, sin ninguna variacion hacia
niveles mas altos o0 mas bajos. Esta uniformidad en la dimensién de mision
podria reflejar una homogeneidad en la percepcion o el compromiso con la

mision dentro del grupo estudiado.

Tabla N° 16
Nivel de la dimensién: Compromiso afectivo
N %
Bajo 31 44,9%
Regular 38 55,1%

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre la Compromiso Laboral

Figura N°10

Nivel de la dimensién: Compromiso afectivo
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Interpretacion: El conjunto de datos presentados en la tabla N°16 y en la

figura N°10 los porcentajes de la distribucion del nivel de Compromiso Afectivo

78



de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La
Libertad, 2023, se examina la dimension de Compromiso Afectivo, se observa
una distribucion entre dos niveles: bajo y regular. Un total de 31 colaboradores,
que constituyen el 44,9% de la muestra, tienen un nivel bajo de compromiso
afectivo. Por otro lado, una ligera mayoria del 55,1%, equivalente a 38
colaboradores, se clasifica con un nivel regular de compromiso afectivo. Estos
resultados indican que, aunque la mayoria del grupo tiende a un compromiso
afectivo regular, hay una proporcion significativa que presenta un nivel bajo,
sugiriendo una variabilidad en el grado de compromiso afectivo dentro de la

poblacién estudiada.

Tabla N° 17
Nivel de la dimension: Compromiso de continuidad
N %
Regular 69 100,0%

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre la Compromiso Laboral

Figura N°11
Nivel de la dimensién: Compromiso de continuidad

100
&0

G0

Porcentaje

40

20

Regular

Compromiso de continuidad

Interpretacion: El conjunto de datos presentados en la tabla N°17 y en la

figura N°11 los porcentajes de la distribucion del nivel de Compromiso de
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Continuidad de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La
Esperanza, La Libertad, 2023, se analiza la dimension de Compromiso de
Continuidad, se observa una uniformidad completa en la muestra. Todos los
colaboradores, un total de 69 personas, se clasifican en el nivel Regular, lo
que representa el 100% de la muestra. Esto indica que cada colaborador en el
grupo evaluado muestra un nivel de compromiso de continuidad que se
considera regular, sin presencia de niveles mas bajos o0 mas altos dentro del
grupo. Este resultado sugiere una consistencia homogénea en términos de su

compromiso de continuar en el grupo o situacion evaluada.

Tabla N° 18
Nivel de la dimensién: Compromiso normativo
N %
Regular 69 100,0%

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre la Compromiso Laboral

Figura N°12

Nivel de la dimension: Compromiso normativo
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Interpretacion: El conjunto de datos presentados en la tabla N°18 y en la

figura N°12 los porcentajes de la distribucién del nivel de Compromiso
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Normativo de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza,
La Libertad, 2023, se hace referencia a la dimension de Compromiso
Normativo muestra una uniformidad total en la muestra estudiada. Cada uno
de los 69 colaboradores en el grupo se encuentra en el nivel Regular,
constituyendo asi el 100% de la muestra. Este resultado indica que todos los
miembros del grupo evaluado presentan un nivel de compromiso normativo
considerado regular, sin variaciones hacia niveles mas bajos o més altos. Esto
refleja una homogeneidad en la percepcion o el cumplimiento de las normas y

expectativas dentro del grupo.

Tabla N° 19
Nivel de la variable: Cultura Organizacional
N %
Regular 69 100,0%

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre la Cultura Organizacional

Figura N°13
Nivel de la variable: Cultura Organizacional
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Interpretacion: El conjunto de datos presentados en la tabla N°19 y en la
figura N°13 los porcentajes de la distribucion del nivel de la variable Cultura

Organizacional de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La
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Esperanza, La Libertad, 2023, se observa una total uniformidad en la
distribucion de los niveles entre los miembros del grupo. Todos los
colaboradores, sumando un total de 69, estan clasificados en el nivel Regular,
lo que representa el 100% de la muestra. Esto indica que cada colaborador en
el grupo evaluado percibe o experimenta la cultura organizacional a un nivel
considerado como regular, sin desviaciones hacia niveles mas altos o mas
bajos. Esta homogeneidad sugiere una consistencia notable en la manera en
que la cultura organizacional es vivenciada o valorada por todos los miembros

del grupo.

Tabla N° 20

Nivel de la variable: Compromiso Laboral

N %
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Bajo 23 33,3%
Regular 46 66,7%

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre la Compromiso Laboral

Figura N°14

Nivel de la variable: Compromiso Laboral
Interpretacion: El conjunto de datos presentados en la tabla N°20 y en la
figura N°14 los porcentajes de la distribucion del nivel de la variable

Compromiso Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
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Compromiso Laboral
La Esperanza, La Libertad, 2023, se analiza la variable Compromiso
Laboral, clasificAndola en dos niveles: bajo y regular. Se observa que un
tercio de la muestra, especificamente el 33,3% que corresponde a 23
colaboradores, muestra un nivel bajo de compromiso laboral. En contraste,
la mayoria, representando un 66,7% que equivale a 46 colaboradores, tiene
un nivel de compromiso laboral regular. Esto indica que, aunque una
proporcién significativa de la muestra presenta un compromiso laboral
regular, existe también una parte considerable del grupo con un nivel bajo
de compromiso, reflejando cierta diversidad en la actitud y dedicacion hacia

el trabajo en la poblacion estudiada.

Variable Cultura Organizacional
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Tabla N° 21
Resultados de la variable: Cultura Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 6 8,7 8,7 8,7
En desacuerdo 12 17,4 17,4 26,1
De acuerdo 20 29 29 55,1
Completamente de acuerdo 26 37,7 37,7 92,8
Siempre 5 7,2 7,2 100,0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Cultura organizacional y Compromiso Laboral

Figura N° 15
Resultados de la variable: Cultura Organizacional

Interpretacion: En la tabla N°21 y en la figura N°15 se muestran las
valorizaciones de la variable Cultura Organizacional, siendo el 37.7% quienes

estan completamente de acuerdo, el 29% estan de acuerdo, el 17.4% estan

Cultura Organizacional
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en desacuerdo, el 8.7% estan totalmente en desacuerdo y el 7.2% estan

siempre de acuerdo.
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Variable Compromiso Laboral

Tabla N° 22
Resultados de la variable: Compromiso Laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 8 11.59 11.59 11.61
En desacuerdo 9 13.04 13.04 24.65
De acuerdo 16 23.18 23.18 47.83
Completamente de 25 36.23 36.23 84.06
acuerdo
Siempre 11 15.94 15.94 100,0
Total 69 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Cultura organizacional y Compromiso Laboral

Figura N° 16
Resultados de la variable: Compromiso Laboral
Interpretacion: En la tabla N°22 y en la figura N°16 se muestran las

valorizaciones de la variable Compromiso Laboral, siendo el 36.23% quienes

estdn completamente de acuerdo, el 23.18% estan de acuerdo, el 15.94%

Compromiso Laboral
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estan siempre de acuerdo, el 13.04% estan en desacuerdo y el 11.59% estan

totalmente en desacuerdo.

5.2.2.2. Hipo6tesis general
Existe relacion significativa de la cultura organizacional y el compromiso
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la
Esperanza, La Libertad, 2023.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion

Rho de Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y H1
Ho: No existe relacién significativa de la cultura organizacional y del
compromiso laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de la Esperanza, La Libertad, 2023.
Hi: Existe relacion significativa de la cultura organizacional y del
compromiso laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital

de la Esperanza, La Libertad, 2023.

b. Nivel de significancia
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza

del 95%; se us6 como estadistico una prueba paramétrica.

c. Estadistico de prueba

Se utilizé la prueba de Rho de Spearman.

d. Formulacién de laregla de decision
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de
interpretacion de la Rho de Spearman.

Ho: p 2 0,05
Hi: p < 0,05
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) Correlacién
Sin - Perfecta
Correlacion

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
Minima baja moderada buena muy buena
Correlacion Directa
Tabla N°23

Correlacién entre la cultura organizacional y el Compromiso laboral

Compromiso Cultura
Laboral  Organizacional
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,978
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 69 69
Compromiso Coeficiente de ,978 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 69 69

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

Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis

alterna (H1), asimismo afirmamos que: Existe relacion significativa de

la cultura organizacional y de compromiso laboral de los colaboradores

de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La Libertad, 2023, debido

a que la correlacion Rho de Spearman (Rho=0.978), con una

significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y
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correlacion muy buena, es decir, cuando la cultura organizacional
aumenta el compromiso laboral mejora en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de La Esperanza, La Libertad, 2023.

5.2.2.3. Hipotesis especificas
A.- Hipotesis especifica N°1
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso afectivo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de La Esperanza, La Libertad, 2023.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion

Rho de Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y H1
Ho: No existe relacién significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso afectivo de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de la Esperanza, La Libertad, 2023.
Hi: Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso afectivo de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de la Esperanza, La Libertad, 2023.

b. Nivel de significancia
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza

del 95%; se us6 como estadistico una prueba paramétrica.
c. Estadistico de prueba

Se utilizé la prueba de Rho de Spearman.

d. Formulacién de laregla de decision
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de

interpretacion de la Rho de Spearman.
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Ho: p 20,05

H1:p <0,05
) Correlacion
Sin 3 Perfecta
Correlacion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion
Minima baja moderada buena muy buena
Correlacién Directa

Tabla N°24

\ J
|

Correlaciéon entre Cultura Organizacional y el Compromiso Afectivo

Cultura Compromiso
Organizacional  Afectivo
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,930
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 69 69
Compromiso Coeficiente de ,930 1,000
Afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 69 69

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

e. Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Hi1), asimismo afirmamos que: Existe relacion significativa

entre la cultura organizacional y compromiso afectivo de los
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colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La
Libertad, 2023, debido a que la correlacion Rho de Spearman entre
estas dos variables es de (Rho=0.930), lo que indica una correlacion
muy fuerte y positiva. Esto significa que a medida que una variable
aumenta, la otra también tiende a hacerlo en una proporcién similar. La
significancia bilateral es de 0,000, lo cual indica que la correlacion es
estadisticamente significativa y no es probable que sea resultado del
azar. El tamafo de la muestra para ambas variables es de 69, lo que
proporciona una base robusta para esta correlacion, cuando se
incrementa una buena la cultura organizacional aumenta el
compromiso afectivo en los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de La Esperanza, La Libertad, 2023.

B.- Hipotesis especifica N°2
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso de continuidad de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de La Esperanza, La Libertad, 2023.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion

Rho de Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y Hi
Ho: No existe relacion significativa de la cultura organizacional y el
compromiso de continuidad de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.
Hi: Existe relacion significativa de la cultura organizacional y el
compromiso de continuidad de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.

b. Nivel de significancia
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza

del 95%; se usé como estadistico una prueba paramétrica.
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c. Estadistico de prueba

Se utilizé la prueba de Rho de Spearman.

d. Formulacion de laregla de decision
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de

interpretacion de la Rho de Spearman.

Ho: p 20,05

H1: p <0,05

) Correlaciéon
Sin 3 Perfecta

Correlacion

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

' Correlacién ) Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion

Minima baja moderada buena muy buena
Correlacién Directa
L J
Y

Tabla N° 25

Correlacién entre Cultura Organizacional y el Compromiso de

Continuidad
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Compromiso

Cultura de
Organizacional Continuidad
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,945
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 69 69
Compromiso Coeficiente de ,945 1,000
de correlacion
Continuidad Sig. (bilateral) ,000
N 69 69

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

e. Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (H1), asimismo afirmamos que: Existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y compromiso de
continuidad de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La
Esperanza, La Libertad, 2023, debido que utilizando el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman entre estas dos variables es
notablemente alto, situandose en (Rho= 0.945), Esto indica una
correlacion muy fuerte y positiva, lo que sugiere que cuando una
variable aumenta, la otra tiende a aumentar de manera similar. La
significancia bilateral es de 0,000, lo que implica que esta correlacion
es estadisticamente significativa y no es probable que se deba al
azar. Con un tamafo de muestra (N) de 69 para ambas variables, la
base de datos es soélida para esta correlacion. En resumen, estos
resultados apuntan a una relacion muy estrecha y significativa entre
la consistencia en las actitudes o comportamientos y la cultura

organizacional en el grupo estudiado.
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C.- Hipotesis especifica N°3
Existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
compromiso normativo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de La Esperanza, La Libertad, 2023.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion

Rho de Spearman son los siguientes:

\ J
|

a. Planteamiento de Ho y H1
Ho: No existe relacion significativa de la cultura organizacional y el
compromiso normativo de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.
Hi: Existe relacién significativa de la cultura organizacional y el
compromiso normativo de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023.

b. Nivel de significancia
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza

del 95%; se us6 como estadistico una prueba paramétrica.

c. Estadistico de prueba

Se utilizé la prueba de Rho de Spearman.

d. Formulacién de laregla de decision
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de

interpretacion de la Rho de Spearman.

Ho: p 2 0,05
Hi: p < 0,05
) Correlaciéon
Sin 3 Perfecta
Correlacion

27 N
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0,968

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

} |

Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion Correlacion

Minima baja moderada buena muy buena
Correlacién Directa

Tabla N°26
Correlacion entre Cultura Organizacional y el Compromiso Normativo

Cultura Compromiso
Organizacional Normativo
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,968
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 69 69
Compromiso Coeficiente de ,968 1,000
Normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 69 69

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

e. Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hip6tesis alterna (H1), asimismo afirmamos que: mediante el andlisis
de correlacién entre la Cultura Organizacional y el Compromiso
Normativo de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La
Esperanza, La Libertad, 2023, utilizando el coeficiente de Rho de
Spearman, revela una conexion muy fuerte entre ambas. El
coeficiente de correlacion es extremadamente alto, con un valor de
0,968, indicando una relacion muy positiva y directa entre las dos

variables. Esto sugiere que a medida que se incrementa una de las
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variables, la otra también tiende a incrementarse en una proporcion
similar. La significancia bilateral es de 0,000, lo que confirma que esta
correlacion es estadisticamente significativa y no es probable que
sea producto del azar. El tamafio de la muestra, que es de 69 para
ambas variables, proporciona una base robusta y confiable para esta
fuerte correlacion. Estos resultados sugieren que existe una relacion
muy estrecha y significativamente estadistica entre la capacidad de
adaptabilidad de los individuos y la cultura organizacional en el grupo

estudiado.

5.3. Discusion de resultados

En procedencia a la informacion y desenlaces adquiridos, se exhibe la

consecuente controversia:

95



Mediante la Rho de Spearman (Rho) se logré establecer la presencia de
relacion significativamente entre la cultura organizacional y el compromiso
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La
Libertad,2023; y se obtuvo que la correlacion es directa, y muy buena e igual a
0.978, con un grado de significancia de p= 0.000<0.05, donde logré demostrar
que involucrar a los colaboradores en mejorar la eficiencia de la entidad
favorece el compromiso laboral de la misma, por lo que se acepta la hipotesis
alterna (H1) denotando que la incorporacién de estrategias de motivacion en
los procesos burocraticos han permitido que la entidad mejore sus niveles de
compromiso laboral. Estos resultados son corroborados por los diversos
autores que estudiaron a ambas variables, uno de ellos fue Loayza et al.
(2023), quien mediante el método estadistico Rho de Spearman se obtuvo el
coeficiente de correlacion de valor 0,925 entre sus variables, ademas se verifico
un nivel de significancia de p=0.000, concluyendo que sus resultados permiten
afirmar la asociacion muy alta entre cultura organizacional y compromiso laboral

en servidores de gobiernos locales del Peru.

De la misma forma los investigadores Cantalicio et al, (2023) y Leal, P. (2023)
determinaron un nivel de significancia de 0.000 y el nivel de correlacién
significativo y moderado utilizando Rho de Pearson =0.423 en una
“Municipalidad de Lurigancho Chosica, afio 2023”, a su vez y se empled la
escala de TMMS-24 y Utrecht Work Engagement Scale (UWES) concluyendo
que existe una buena relacion entre sus variables (r=0.73) y (0.31)
evidenciando que ambas variables se correlacionan positivamente, los
hallazgos sugieren que la percepcion, la comprension y la regulacion de las
emociones ayudan a mejorar el vigor, la dedicacién y la absorcibn como

componentes del compromiso laboral en los empleados de estas entidades.

En el estudio del objetivo especifico N°1: Se corroboré la presencia de una
correlacion muy fuerte, positiva y significativa entre la cultura organizacional y
el compromiso afectivo de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la
Esperanza, La Libertad, 2023; esta derivacion, es respaldada estadisticamente
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con un indicador de correlacion (Rho=0.930**), y una significancia bilateral (p-
valor=0.000). Suficiente sustento con el cual se refuta la conjetura nula y se
admite la conjetura alterna H1 (especifica N°1), refiriendo que la aplicacién de
una cultura organizacional en una entidad ha contribuido a identificar a las
personas que predominan con valores, que prevalecen reglas que guian dentro
de un arealaboral y en toda la jurisdiccion de la entidad contribuyendo a mejorar

la gestién administrativa de la misma.

Estos resultados se asemejan a los estudios cuantitativos de Escobedo, S.
(2022), que determind un nivel de significancia de 0.011, al realizar el analisis
de contraste para la variable cultura organizacional arrojo un valor p menor a
0.05 rechazando la hipotesis de normalidad. Referente a lo antes mencionado
y analizado se concluye que la entidad debe identificar y organizar sus planes
de trabajo en sus areas administrativas motivando el desarrollo de las
capacidades de sus colaboradores minimizando la duplicidad de funciones,
simplificando sus tramites administrativos, mejorando y aprovechando la

capacidad laboral para lograr un eficiente desempefio laboral.

Con relacibn a mi investigacion los datos se asimilaron a los datos del
investigador Lara, C. (2021), determinando un nivel de coeficiente de
correlacion con un valor de 0.168 lo cual significa que existe una correlacion
muy baja; debido a que la significacion es mayor a 0.05 (0.207) no puede
rechazarse la normalidad. Concluyendo que el compromiso laboral tiene una
dependencia muy baja de la cultura organizacional; concluyendo que en la
empresa mencionada predominan los valores centrales y personales de cada

trabajador y presencian un vinculo emocional hacia la entidad.

En el estudio del objetivo especifico N°2: Se corroboré la presencia de una
correlacion muy fuerte, positiva y significativa entre la cultura organizacional y
el compromiso de continuidad de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de la Esperanza, La Libertad, 2023; esta derivacion, es respaldada

estadisticamente con un indicador de correlacion (Rho=0.945**), y una
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significancia bilateral (p-valor=0.000). Suficiente sustento con el cual se refuta

la conjetura nula y se admite la conjetura alterna (especifica N°2)

Los resultados que se asimilan a la presente investigacion concuerdan con los
resultados de Namo (2020), que determiné una relacion estadisticamente muy
significativa, con un valor de correlacion positiva considerable de 0.986; a razén
de que el p-valor es menor que 0.01, en el comportamiento laboral de una
empresa de servicios agricola. Por otro lado, la investigacion de Garcia (2021),
determinaron un nivel de significancia de 0.01, y el nivel de correlacion buena
de Rho de Spearman= 0.640 de una empresa OCA Calidad Medio Ambiente y
Seguridad del Pert SAC., Lima, quienes afirman que al implementar programas
gue buscan fortalecer los niveles de compromiso organizacional, por ende, se
logr6 mejorar la percepcidn que tenia el personal en relacion a la cultura

organizacional.

Se considero la investigacion de Mera, C., Quispe, J. y Romero, C. (2021),
permitié6 determinar un nivel de significancia de 0.01, y un nivel de correlacion
de Pearson= 0.477 positiva entre las variables en estudio de la Gerencia
Regional de Control de San Martin, 2021. En tal sentido se concluye que en la
gerencia se evidencié mejoras en el desempefio y hacia su productividad, lo
gue refleja que se mejord la calidad y la oportunidad de los servicios de control
realizados en las diferentes jurisdicciones sujetas a control, contribuyendo asi

a la gobernabilidad efectiva, eficiente y transparente del sector publico.

En el estudio del objetivo especifico N°3: Se corroboré la presencia de una
correlacién muy positiva y directa entre ambas variables, a su vez denota que
es significativa entre la cultura organizacional y el compromiso normativo de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023;
esta derivacion, es respaldada estadisticamente con un indicador de
correlacion (Rho=0.968**), y una significancia bilateral (p-valor=0.000).
Suficiente sustento con el cual se refuta la conjetura nula y se admite la

conjetura alterna (especifica N°3). Esto quiere decir que, al implementar sus

98



lineamientos claros con la finalidad de incrementar el compromiso laboral,

influyendo en todas sus areas de la entidad.

Considerando a los resultados de Hernandez (2022), los resultados, segun el
coeficiente de correlacion de Spearman mostraron que existe una correlacion
significativa y positiva entre la cultura organizacional y el compromiso
organizacional en los docentes (rho=0.230), encontrdndose una correlaciéon
débil entre ellas. Concluyendo que su mejora proviene de la accesibilidad que
evidencia una mejor percepcion de cultura organizacional, contribuyendo a la
mejora del nivel de compromiso laboral de los trabajadores, dado que ello

ayuda a cumplir con los objetivos de la entidad.

Estos resultados concuerdan con los resultados de Mendoza (2022), su
investigacion obtuvo un nivel de correlaciébn de Spearman de relacion alta,
directa y significativa entre cultura organizacional y el compromiso laboral en
un centro de salud de Cusco, con un valor de: 0.846, se afirma que ambas
variables se relacionan y contribuyen una sobre la otra, mejorando el propoésito
de contribuir en el desarrollo y cumplimiento de la entidad para con sus

colaboradores y usuarios, con mejor trato y en sus servicios,

Conclusiones

1. Se confirmd la relacion significativa entre la cultura organizacional y el

compromiso laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de La
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Esperanza, La Libertad, 2023, debido a que la correlacion Rho de Spearman
(Rho= 0.978), con un grado de significancia de p=0.000<0.05, se demuestra
una correlacion directa y muy buena, es decir, lo cual significa que la cultura
organizacional es un elemento fundamental para alcanzar un compromiso
laboral y viceversa, aportando un mejor rendimiento y satisfaccion laboral.

2. Referente al primer objetivo especifico, existe la presencia de una correlacion
muy fuerte, entre la cultura organizacional y el compromiso afectivo de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023,
debido a que se respalda la correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.930).y con
una significancia de p=0.000 y demuestra correlacion directa, es decir los
propasitos internos de toda persona influye en su identificacion para alcanzar
sus metas y valores dentro de la entidad donde labora.

3. El segundo objetivo especifico, existe correlacion muy fuerte, entre la cultura
organizacional y el compromiso de continuidad de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023, debido a que se
respalda la correlacién Rho de Spearman (Rho= 0.945), y con una significancia
de p=0.000 y demuestra correlacion directa, es decir la cultura organizacional
orienta y guia la los comportamientos positivos en el que se desarrolla la
eficiencia y productividad logrando desafios y cumpliendo objetivos
organizacionales.

4. El tercer objetivo especifico, existe correlacion muy fuerte, entre la cultura
organizacional y el compromiso normativo de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad, 2023, debido a que se
respalda la correlacion Rho de Spearman (Rho=0.968), y con una significancia
de p=0.000 y demuestra correlacion directa, es decir al establecer principios,
valores y normas el individuo implementara estrategias que motiven su

gestion.

Recomendaciones

1.- Se recomienda a la gerencia de la Municipalidad Distrital de La Esperanza,

La Libertad implementar estrategias para generar un compromiso laboral en
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los colaboradores brindando en ellos eficiencia de la gestion administrativa

de la entidad en beneficio de la poblacion en general.

2.- A'la gerencia de la entidad se le recomienda revisar e incorporar controles en
sus areas administrativas para contribuir al cumplimiento laboral de su

personal.

}

3.- Los altos funcionarios de la Municipalidad Distrital de la Esperanza debe
centrarse en alinear sus objetivos y valores con los de sus colaboradores,
brindando oportunidades de crecimiento, como también reconocerlos por sus

esfuerzos y recompensarlos constantemente por su buen desempefio.

4.- A los responsables del area de recursos humanos se les recomienda evaluar
los desempefios de sus colaboradores para mejorar la cultura de la
organizacion, con ello contribuirA a brindar mejores oportunidades a

profesionales con perfiles idéneas a los puestos encomendados.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

LA ESPERANZA, LA LIBERTAD, 2023.

s CRITERIO DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES |DIMENSIONES |ITEMS VALORACION
General General General L- . Del 1
Involucramiento | g1 8 De Valor
sCusl s relacionenre | ST 8 080T | L2t organzacional L B [
la cultura organizacional y o AR 3. Adaptabilidad 9a E.scala tipo
; organizacional y el significativamente con el 13 Likert de 5
el compromiso laboral de . ; Cultura
compromiso laboral de | compromiso laboral de los R puntos;
los colaboradores de la organizacional '
L o los colaboradores de la | colaboradores de la 14 al
Municipalidad Distrital de L o ST o .
, Municipalidad Distrital Municipalidad Distrital de la 4.- Mision 19 Donde:
la Esperanza, La Libertad, | . o
20237 d_e a Esperanza, La Esperanza, La Libertad, 1 indica:
' Libertad, 2023. 2023. 20 al | Totalmente en
Especificos Especificos Especificos 25 desacuerdo
¢ Qué relacion existe entre | Determinar la relacion La cultura organizacional 1. Compromiso o
se relaciona 2 indica:

la cultura organizacional y
el compromiso afectivo de
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
la Esperanza, La Libertad,
2023?

¢, Qué relacion existe entre
la cultura organizacional y
el compromiso de
continuacion de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
la Esperanza, La Libertad,
20237

¢, Qué relacion existe entre
la cultura organizacional y

que existe entre la
cultura organizacional y
el compromiso afectivo
de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital
de la Esperanza, La
Libertad, 2023.

Determinar la relacion
que existe entre la
cultura organizacional y
el compromiso de
continuacion de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de la Esperanza, La
Libertad, 2023.

significativamente con el
compromiso afectivo de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de la
Esperanza, La Libertad,
2023.

La cultura organizacional
se relaciona
significativamente con el
compromiso de
continuacion de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de la
Esperanza, La Libertad,
2023.

Compromiso
laboral

afectivo (deseo)

2. Compromiso
de continuidad
(necesidad)

3. Compromiso
normativo
(deber)

Del 1
al7

8 al
14

15 al
20

En desacuerdo

3indica:
De acuerdo

4 indica:
Completamente
de acuerdo

5 indica:
Siempre
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el compromiso normativo
de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
la Esperanza, La Libertad,
20 23?

Determinar la relacion
que existe entre la
cultura organizacional y
el compromiso
normativo de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de la Esperanza, La
Libertad, 2023.

La cultura organizacional
se relaciona
significativamente con el
compromiso normativo de
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de la
Esperanza, La Libertad,
2023.

METODOLOGIA

Enfoque: Cuantitativo

Método

Cientifico, Hipotético deductivo

Tipo o alcance

Basica, correlacional causal o explicativa

No experimental de corte transversal

Donde:

N/VOX

Disefio
M=Es la muestra de | de La Esperanza) donde se
realizara el estudio.
X, y = Variables estl )
O= Observacion realizaoa a 1as varanes
r= Notacion estadistica de la correlacién (relacién).
Poblacién 69 colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Esperanza, Trujillo - La Libertad.
Muestra 69 colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Esperanza, La Libertad
Instrumentos e Cuestionario: Cultura organizacional y

e Cuestionario: Compromiso laboral

Fuente: informe de la tesis -propia del autor

106



Anexo 2: Matriz de Operacionalizaciéon de las Variables

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LA ESPERANZA, LA LIBERTAD, 2023

. Definicién Definicion . . . : Escalade
Variables ; Dimensiones Indicadores ltems ! Instrumento
Conceptual Operacional valoracién
Torres, L.C. (2022), Empoderamiento | 1-8
Una cultura | La cultura | Involucramiento Trabajo en
organizacional es un | organizacional Equipo De Frecuencia
sistema de leyes, | consiste en Desarrollo de
principios, preservar los Capacidades Escala tipo
tradiciones y modos | valores y Likertde 5
de  actuar  que | estimular el Valores puntos;
aseguran la vigencia | progreso al | consistencia Centrales
y aplicacién | mismo  tiempo, Acuerdo 9-13
permanente de los | bajo la Coordinacién e Donde:
valores y propdsitos | combinacién de Integracion
V1 en todos los | los valores de la 1 indica Nunca
miembros y a todos | organizacion y la Cuestionario
Cultura los niveles de la | libertad de los : . 2 indica Casi de cultura
. e Lo Orientacién al o
organizacional | organizacion. La | individuos que la Cambio Nunca organizacional
cultura refiere | componen. . ion al 14-19
también a los | Aquellos valores | Adaptabilidad 8|ri|§:tt:mon a 3 indica
supuestos y normas las . Ocasionalmente
aprendidos cuales rigen una Aprenc_hzqe
predecible y | entidad. Los Organizativo 4 indica
decisiones. Estos | principios se o Cada Mes
comportamientos relacionan con la Direccion y
persisten debido a | estructura de la Propositos 5 indica
que son | empresa, bajo los Estrateégicos Unavez ala
recompensados 0 | métodos de | Misién Metas y 20-25 | semana
penalizados si se | desempefio en el Resultados
dejan de cumplir. trabajo. Vision
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La finalidad de una
cultura
organizacional es la
de crear un ambiente
adecuado para
propiciar un cierto
tipo de actitudes y de
comportamientos,
donde la gente se
sienta orgullosa de lo
que hace, lo que
haga con pasién y lo
haga bien.

V 2.

Compromiso
laboral

Arias, G. (2016), La
viabilidad de las
organizaciones  es

contribuir con sus
mecanismos
cooperativos, la

continuidad de ella
depende de las
satisfacciones por los
individuos que
contribuyen al
proceso del logro de
dichos propositos. Si
las satisfacciones no
exceden a los
sacrificios
requeridos, la
disposicion
desaparece y se
llega a un estado de
ineficiencia

organizacional. Por

El  compromiso
laboral es uno de
los principales

factores que
ayudan a
establecer una

cultura de alto
rendimiento y
productividad.

También es un
factor que hace

que los
empleados se
involucren tanto
con su trabajo
como con los
objetivos y
valores de Ia
empresa. Un
empleado

comprometido es
alguien que

= Lazos
_ Emocionales 1-7
Compromiso ; i6
[ = Satisfaccion de
afectivo (deseo) ;
necesidades
psicologicas
= Pertenencia a
una entidad
Compromiso de " Vinewlado 2l 8-14
IPTe entidad
continuidad
(necesidad) e, Y ®
entidad
) * Lealtad a la
Compromiso ;
- entidad
normativo ; i6
= Satisfaccion con
(deber) reconocimientos
15-20

gue brinda la
entidad

De Frecuencia
Escala tipo
Likert de 5
puntos;
Donde:

1 indica Nunca

2 indica Casi
Nunca

3indica
Ocasionalmente

4 indica
Cada Mes

5 indica

Cuestionario
de
compromiso
laboral
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el contrario, si la
satisfaccion excede a
los sacrificios, la
disposicion continta
y la  condicién,
entonces, es de
eficiencia
organizacional.

siente pasion con
su trabajo y esto
lo demuestra
realizando un
esfuerzo mayor a
la hora de realizar
sus tareas.

Unavez a la
Semana

Nota. El cuadro muestra la definicion clara y la forma como se midio el comportamiento de las variables, mediante fuente del informe

de tesis.
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Cultura Organizacional
Estimado (a):

El presente cuestionario es parte de una investigacion académica, cuya finalidad es la
obtencion de informacion, sobre la relacion de la cultura organizacional de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La Libertad,2023.

e Género: Femenino ( ), Masculino ()

e Edad: 3la40afos( ),41ab50afos( ),51a60 afios ( ), amasafios ( )

e Areade trabajo: (GM), (SG), (Sb. Asesoria Legal), (Sh. PP), (Sh.DL.), (Sb. Adm Finanz),
(Sb. Adm Tribut.), (Sb. SP. Y GA.), (Sb. Inf. Y Desarr. Urb y Rural), (Sb. DHy EL.),
(Unid. PP.), (Unid. Log), (Unid. Control Patrim.), (Unid. Contabilidad), (Unid.

Tesoreria), (Unid. RH), (Unid. Ejecucion coactiva)

La informacién es confidencial y andnima, tiene como objetivo determinar la relacion de los

niveles cultura organizacional y compromiso laboral.

INSTRUCCION:

Sirvase leer las siguientes expresiones y responder, escribiendo solo una “X” en el recuadro
correspondiente de cada pregunta, segun la respuesta que considere conveniente, de los 25

items que se presentan a continuacion.

Marque segun la siguiente escala de valoracion:

Totalmente en Completamente .
En desacuerdo De acuerdo Siempre
desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEM ESCALAS
Involucramiento 112|3|4|5
1 | La mayoria de los colaboradores estan muy comprometidos con su trabajo. 112(3]|4|5
> Las decisiones en general se toman en el nivel que dispone de la mejor 1121314l5
informacion.
3 La entidad comparte la informacion a todos, para que esté disponible cuando la 1121314l5
necesiten.
4 | Los colaboradores piensan que pueden generar un impacto positivo. 112(3]|4|5




5 !_a planificacién en la entidad es un proceso continuo que en cierto grado 11213lals
involucra a todos.
6 | La entidad fomenta activamente la cooperacion entre todas las areas. 112(3]|4|5
7 | Se trabaja como parte de un equipo 112(3]|4|5
8 El .trabajo se organizg de forma_t que cada cqlabprador puede ver la relaciéon que 11213lals
existe entre sus funciones y objetivos organizacionales.
Consistencia 112(3]|4|5
9 | Las capacidades de los colaboradores estan mejorando constantemente. 1(2|3(4]|5
La entidad invierte continuamente para mejorar las destrezas de los
10 colaboradores. 11213145
11 A menudlo los proble'mas surgen porque no tenemos las habilidades necesarias 11213lals
para realizar el trabajo.
12 | Los lideres y gerentes hacen lo que dicen. 1/2(3]|4|5
13 Existe un conjunto de valores claros y consistentes que gobiernan nuestras 11213lals
practicas en la entidad.
Adaptabilidad 112|345
Existe un cédigo de ética que guia nuestro comportamiento y nos indica lo que
14 112(3(4|5
debemos y no debemos hacer.
15 | Es féacil llegar a un consenso, incluso frente a problemas dificiles. 112|3|4]|5
16 | Existe un acuerdo claro sobre la forma correcta e incorrecta de hacer las cosas. [1|2(3|4|5
17 Los colabora_dores que estan en diferentes partes de la organizacién comparten 11213lals
una perspectiva comun.
18 El trabajar con una persona que esta en otra &rea es como trabajar con una 11213lals
persona de otra organizacion.
19 | Las metas estan alineadas en todos los niveles. 112(3]|4|5
Misién 1(2|3(4]|5
20 Los comentarios y recomendaciones de los usuarios a menudo producen 11213lals
cambios.
21 Todos Io§ colaboradores comprenden a fondo los deseos y las necesidades de 11213lals
los usuarios.
22 | Vemos nuestras fallas como una oportunidad para aprender y mejorar. 112(3]|4|5
23 | El aprendizaje es un objetivo importante en nuestras labores cotidianas. 112|345
24 | Existe una mision clara que le da significado y direccién a nuestro trabajo. 112|345
25 | Nuestra vision estimula y motiva a nuestros colaboradores. 112|345

| Muchas gracias por su colaboracion
Cuestionario de Compromiso Laboral

Estimado (a):

El presente cuestionario es parte de una investigacion académica, cuya finalidad es la
obtencion de informacion, sobre la relacion del compromiso laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de La Esperanza, La Libertad,2023.

e Género: Femenino ( ), Masculino ( )
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Edad:

31 a40 afios ( ), 41 a50 afios ( ), 51 a 60 afios ( ), a mas afios ()

Area de trabajo: (GM), (SG), (Sb. Asesoria Legal), (Sb. PP), (Sh.DL.), (Sb. Adm Finanz),
(Sb. Adm Tribut.), (Sh. SP. Y GA.), (Sb. Inf. Y Desarr. Urb y Rural), (Sb. DHy EL.),
(Unid. PP.), (Unid. Log), (Unid. Control Patrim.), (Unid. Contabilidad), (Unid.

Tesoreria), (Unid. RH), (Unid. Ejecucidn coactiva)

La informacidn es confidencial y andnima, tiene como objetivo determinar la relacion de los

niveles cultura organizacional y compromiso laboral.

INSTRUCCION:

Sirvase leer las siguientes expresiones y responder, escribiendo solo una “X” en el recuadro

correspondiente de cada pregunta, segun la respuesta que considere conveniente, de los 20

items que se presentan a continuacion.

Marque segun la siguiente escala de valoracion:

Totalmente en Completamente .
En desacuerdo De acuerdo Siempre
desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEM ESCALAS
Compromiso Afectivo 112|345
1 | Actualmente trabaja en la entidad por sentimiento afectivo que por necesidad. 112(3]|4|5
2 | Sus opiniones en la entidad son tomadas en cuenta. 112(3]|4|5
3 | La entidad tiene un gran significado personal para usted. 112(3]|4|5
4 Considera usted que dentro de la entidad hay oportunidades de progresar o 11213l4l5
ascender.
5 Tiene conocimiento si sus compafieros de trabajo o usted han aportado mejoras 11213]al5
en sus areas de trabajo.
6 | Se le reconocen a usted y a sus comparieros por sus logros. 112|345
7 Conoce los factores que ayudan a mejorar el compromiso laboral en la entidad 11213lals
gue labora.
Compromiso de Continuidad 112(3]|4|5
8 Una de las razones principales para seguir trabajando en la entidad es por la 11213lals
contribucién econémica que recibo actualmente.
9 Considera que laborando en la entidad obtendra que se le reconozca y logre 11213lals
permanencia en la misma.
10 Considera que es dificil conseguir trabajo, por ello continta laborando en la 11213lals
entidad.
Tiene conocimiento si la entidad actual ofrece cursos de capacitacién en
11 112(3(4|5
desarrollo a sus colaboradores.
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Tiene conocimiento usted si sus compafieros de trabajo estan satisfechos con
12 - ; 1/2(3]4|5
los beneficios laborales que reciben.
Conoce usted si su superior inmediato realiza revisiones o evaluaciones
13 : 1|12(3]4]|5
regulares de su trabajo
14 | Conoce usted si existen normas y/o procedimientos como guia de trabajo. 1/2(3]|4|5
Compromiso Normativo 1/2(3]|4]|5
15 Tiene conocimiento sobre las leyes que regulan la jornada laboral en nuestro 11213lals
pais.
Usted tiene conocimiento sobre los beneficios laborales le corresponden por
16 ~ . 1|12(3]4]|5
desempeniar sus labores en la entidad.
17 | Conoce las funciones que emanan para su desempefio laboral. 1/2(3]|4|5
18 | Conoce los objetivos y/o metas establecidas por la entidad. 1/2(3]|4]|5
19 Tiene conocimiento si en el reglamento interno de trabajo consta la descripcion 11213lals
de su cargo por escrito.
Conoce usted si en su centro laboral disponen de un sistema para el
20 e s L 1/2(3]4|5
seguimiento, control y supervisién de sus actividades.

Muchas gracias por su colaboracion
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DATOS GENERALES:

Anexo 4: Validacion de Expertos

Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Titulo de la investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
ESPERANZA, LA LIBERTAD, 2023

Nombre del juez/experto:

Elsa Antonia Ponce Gonzélez

Teléfono:

949869040

Correo electrénico:

elsaa2119@hotmail.com

Area de accion laboral:

Coordinadora del Programa de Estudios de Contabilidad del Instituto Nueva

Esperanza
Titulo Profesional: Contador PUblico
Grado Académico: Magister

INDICACIONES: Marque con una “X” segtin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
1123|4512 |3|4|5|1|2|3|4]|5
1. El instrumento tiene estructura logica. X X X
2. La secuencia de prestacién de los items es dptima. X X X
3. El grado de complejidad de los items es aceptable. X X X
4. Los términos utilizados en las preguntas son X X X
claros y comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de X X X
investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad el problema X X X
de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X X X
8. Los reactivos permiten recoger informacion para X X X
alcanzar los objetivos de la investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y dimensiones. X X X
10. Los items son medibles directamente. X X X
Total parcial 47 48 26
Total 121
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacién de los items, es decir, si
sugieren 0 no una respuesta)
5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de calificacion final: )
Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

NINGUNA
Trujillo, a los 13 dias del mes de octubre del 2023

Firma del Experto

—- -

O

D.N.l.;: 17907399 UW

¥4
y
/.‘
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Titulo de la investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
ESPERANZA, LA LIBERTAD, 2023

Nombre del juez/experto:

Martin Lavado Lozano

Teléfono: 949815515

Correo electrénico:

lavadolm@gmail.com

Area de accion laboral:

Postgrado — Jurado de Tesis de investigacidn, Universidad Catdlica de Trujillo

Titulo Profesional:

Licenciado en Educacion

Grado Académico: Doctor
INDICACIONES: Marque con una “X” segtin considere la valoracién de acuerdo a cada item.
Criterios de evaluacién Congruencia Claridad Tendenciosidad
2|13|4|(5|1|2|3|4|5|1|2|3|4]|5

1. Elinstrumento tiene estructura légica. X X X
2. La secuencia de prestacién de los items es dptima. X X X
3. El grado de complejidad de los items es aceptable. X X X
4. Los términos utilizados en las preguntas son X X X

claros y comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de X X X

investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad el problema X X X

de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X X X
8. Los reactivos permiten recoger informacion para X X

alcanzar los objetivos de la investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y dimensiones. X X X
10. Los items son medibles directamente. X X X

Total parcial 49 50 48
Total 147
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacién de los items, es decir, si
sugieren 0 no una respuesta)

5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

NINGUNA

Trujillo, a los 14 dias del mes de octubre del 2023

Firma del Experto

D.N.I.:
17987037
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FICHAPARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del mstrumento: CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
Titulo de la investigacion: CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
ESPERANZA. LA LIBERTAD, 2023.
iNombre de! juez/experto: William Lorenzo Arevalo Lozano
Telefono: 949647455
Correo electronico: WilliamlorenzoarevaloS5gmail.com
Area de accién laboral: Investigacion e Innovacion
Titulo Profesional: Profesor en educacién Secundaria
Grado Académico: Magister en Educacién: Docencia y Gestién Educativa
INDICACIONES: Marque con una "X" segun considerc la valoraci6n de acuerdo a cada item.
Criterios de evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
1|l 2|3|4|5|1(2|3]|4|5]1|2|3]|4]|5
LEI instrumento tiene estructura logica. X X X
2. La secuencia de prestacion de los items es X X X
Sptima.
3. El grado de complejidad de los items s X X X
e.
4. Los terminos utilizados en las pregnntas son X X
claros y comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de X
investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad el X X
problema de i igac
7. Las preguntas penniten el logro de X
objetivos.
8. Los reactivos permiten recoger infonnacion X X
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y X S
% A
10. Los items son medibles directamente.
Total parcial N g 50 45
Total A4 3
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacién de los items, es
decir, si sugieren o no una respuesta)
5 -Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 -Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de caJificacién final:

Deficiente (30-54)- Regular (55-78)- Bueno (79-102)- Satisfactorio (103-126)- Optimo (126-150)

Observaciones:

NINGUNA

Firma del Experto

D.N.1.:17905179

Trujillo, a los 16 dias del mes de octubre del 2023
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL

Titulo de la investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
ESPERANZA, LA LIBERTAD, 2023

Nombre del juez/experto:

Elsa Antonia Ponce Gonzélez

Teléfono:

949869040

Correo electrénico:

elsaa2119@hotmail.com

Avrea de accion laboral: Coordinadora del Progral

ma de Estudios de Contabilidad del Instituto Nueva

Esperanza
Titulo Profesional: Contador Publico
Grado Académico: Magister

INDICACIONES: Marque con una “X” segtin considere la valoracién de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacién Congruencia Claridad Tendenciosidad
1123|4512 |3 |4|5]|1|2|3|4]5
1. El instrumento tiene estructura légica. X X X
2. La secuencia de prestacién de los items es dptima. X X X
3. El grado de complejidad de los items es aceptable. X X X
4. Los términos utilizados en las preguntas son X X X
claros y comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de X X X
investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad el problema X X X
de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X X X
8. Los reactivos permiten recoger informacion para X X X
alcanzar los objetivos de la investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y dimensiones. X X
10. Los ftems son medibles directamente. X X X
Total parcial 42 47 38
Total 127
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, si sugieren 0 no una respuesta)
5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

NINGUNA

Trujillo, a los 13 dias del mes de octubre del 2023

Firma del Experto

D.N.I.: 17907399
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL

Titulo de la investigacion:

CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
ESPERANZA, LA LIBERTAD, 2023

Nombre del juez/experto:

Martin Lavado Lozano

Teléfono: 949815515

Correo electrénico:

lavadolm@gmail.com

Area de accion laboral:

Postgrado — Jurado de Tesis de investigacion, Universidad Catdlica de Trujillo

Titulo Profesional:

Licenciado en Educacion

Grado Académico: Doctor

INDICACIONES: Marque con una “X” segtin considere la valoracién de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacién Congruencia Claridad Tendenciosidad
2|13|4|(5|1|2|3|4|5|1|2|3|4]|5

1. Elinstrumento tiene estructura logica. X X X
2. La secuencia de prestacién de los items es dptima. X X X
3. El grado de complejidad de los items es aceptable. X X X
4. Los términos utilizados en las preguntas son X X X

claros y comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de X X X

investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad el problema X X X

de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X X X
8. Los reactivos permiten recoger informacion para X X X

alcanzar los objetivos de la investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y dimensiones. X X X
10. Los items son medibles directamente. X X X

Total parcial 49 50 50
Total 149
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, si sugieren 0 no una respuesta)

5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

NINGUNA

Trujillo, a los 14 dias del mes de octubre del 2023

Firma del Experto

D.N.L.:
17987037
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Nombre del instr CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL
Titulo de la investigacion: CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA
ESPERANZA. LA LIBERTAD, 2023.
iNombre de! juez/experto: William Lorenzo Arevalo Lozano
Telefono: 949647455
Correo electroni Williamlorenzoarevalo5Sgmail.com
Area de accién laboral: Investigacion e Innovacion
Titulo Profesional: Profesor en educacién Secundaria
Grado Académico: Magister en Educacién: Docencia y Gestién Educativa
INDICACIONES: Marque con una "X" segun iderc la valc i6n de do a cada item.
Criterios de cvaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
1| 2|(3|4|5]|1|2|3|4]|5|1[2|3[4]|5
LEI & to ticne estr logica. X X X
2. La ia de p i6n de los items es X X X
Sptima.
3. El grado de complejidad de los items es X X X
.
4. Los terminos utilizados en las pregnntas son X X
claros y comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de X
investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad ¢l X X
problema de investigacion.
7. Las preguntas penniten el logro de X
obiets
8. Los reactivos permiten recoger infonnacion X X
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y X
5 5
10. Los items son medibles directamente. X X
Total parcial 49 S0 45
Total 443
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacién de los items, es
decir, si sugieren o no una respucsta)
5 -Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 -Bucno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de caJificacién final:
Deficiente (30-54)- Regular (55-78)- Bueno (79-102)- Satisfactorio (103-126)- Optimo (126-150)

Observaciones:
NINGUNA
Firma del Experto
WILLIAM | ZANO
D.N.L:17905179 Magisger en Educacien

Trujillo, a los 16 dias del mes de octubre del 2023
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Anexo 5:

SOLICITO: PERMISO PARA EL DESARROLLO
DE TESIS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

DE LA ESPERA A A

PALIOAD DISTRITAL b LA EOPERANEA
muoemuneoocmgiﬂw”
2 "'2%‘.: ...ﬁ.:?-..@‘b-.-

..............

1 3”‘“0 23

DR. WILMER SANCHEZ RUIZ
ALCALDE DISTRITAL DE LA ESPERANZA

Folio: ..

Yo, Alejandro A. D. Zevallos Alvarez, identificado con DNI
N°40365304, con domicilio en Av. Tahuantinsuyo N°1582, del distrito de La
Esperanza, egresado de la Maestria en Administracién de Negocios de la Universidad

Continental, con ¢l debido respeto me presento y expongo:

Ante Ud. con respecto expongo:
Solicito me autorice el desarrollo de mi proyecto e informe de tesis de

Maestria en Administracién de Negocios, titulado: Cultura organizacional y
compromiso laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la
Esperanza, La Libertad, 2023, y me permita el desarrollo de las encuestas en su

entidad.

Tesistas: Br. Zevallos Alvarez Alejandro A. D.

Por lo expuesto:
Es justicia que espero alcanzar.

Trujillo, 19 de Mayo del 2023

ALEJANDRO A.D. ZEVALLOS ALVAREZ
DNI N° 40365304
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Anexo 6:

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA ESPERANZA
CREADO EL 29 DE ENERO DE 1965 - LEY N° 15418
Jr. C.M. Alvear N° 999 - Teléfono: 272478 - 483330 - 272345 - 271744
TRUJILLO - PERU

 —

“afio de la Unidad, la Paz y del Desarrollo”

AUTORIZACION

EL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LA ESPERANZA, que suscribe;

AUTORIZA:

Al SR. ALEJANDRO ALBERTO DEMETRIO ZEVALLOS ALVARES
identificado con DNI:40365304, egresado de la Maestria en Administracién de ,
Negocios de la Universidad Continental, para visitar a los trabajadores dentro de
las instalaciones del PALACIO MUNICIPAL con la finalidad de desarrollar su
proyecto e informe de tesis en base a encuestas a cada uno de los servidores
publicos de las diferentes dreas de la MDE, las mismas que lo realizara los dias de

lunes a viernes; en el horario coordinado con el drea.

Se expide la presente AUTORIZACION, a solicitud del interesado para
que se le brinde las facilidades del caso, de acuerdo al expediente administrativo

N°9833-2023-1.

La Esperanza, 20 de mayo 2023

VAMG/awcg
C.c Archivo

121



Anexo 7: Evidencia de las muestras tomadas en la entidad MDLE.
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MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA ESPERANZA
LA LIBERTAD

NICIPA L

&5
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