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Resumen. - Se analizé la relacion de la cultura organizacional y el compromiso laboral en colaboradores del
sector publico de Arequipa en tiempos de pandemia. Exponiendo las principales caracteristicas de la actual
coyuntura laboral en el sector publico. Para el andlisis se considerd una muestra de 296 colaboradores
elegidos aleatoriamente y estratificados segln su situacion laboral y se utilizaron dos escalas de medicion
para recolectar informacion sobre las variables de estudio. Los resultados muestran que: existe correlacion
positiva con baja significativa de la cultura organizacional y el compromiso laboral (r= 0.333*%*), es decir, a
mayor percepcion positiva de la cultura organizacional mayor compromiso laboral, presentdndose mas en los
colaboradores con situacion de medida cautelar.
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Organizational culture and work commitment in collaborators of the public sector
of Arequipa during the COVID-19 pandemic

Abstract. - The relationship between organizational culture and work commitment in collaborators of the
public sector of Arequipa during a period of the pandemic was analyzed. Exposing the main characteristics of
the current employment situation in the public sector. For the analysis, a sample of 296 employees randomly
chosen and stratified according to employment status was considered, and two measurement scales were
used to collect information on the study variables. The results show that: There is a significant low positive
correlation between organizational culture and work commitment (r= 0.333**), that is, the greater the positive
perception of the organizational culture, the greater the work commitment, presenting more in the
collaborators with a situation of measurement precautionary.
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I. INTRODUCCION

El efecto del COVID-19 en el ambito organizacional ha sido significativo desde el cambio de la cultura
organizacional hasta el propio sistema de trabajo al que se ha debido adecuar el colaborador sobre todo el
que labora en el sector publico. En ese sentido, la pandemia ha provocado un cambio estructural en el ambito
laboral, los colaboradores contintdian trabajando desde casa de manera remota (teletrabajo) y/o presencial o
semipresencial por disposiciones del gobierno y de las propias instituciones a fin de evitar el aumento de
contagios, influyendo en las relaciones de trabajo y evidenciando la falta de previsiéon o preparacion de las
organizaciones [1].

Asimismo, una cantidad significativa de colaboradores que trabajan desde casa tienen que utilizar
plataformas digitales para cumplir con sus funciones laborales, evidenciando que un gran porcentaje de estos
no cuentan con acceso a internet y tampoco utilizan bien estas herramientas tecnoldgicas insistiendo en
trabajar de manera mixta tanto en casa como de forma presencial, sin embargo, un indicador a considerar es
que en varias Instituciones publicas no todos pueden realizar trabajo presencial por el tipo de vulnerabilidad
que presenta cada colaborador, restringiendo y evaluando al personal que presenta las cualidades vy
condiciones para realizarlo, por ello, la incertidumbre que percibe el colaborador y ante la situacién dada por
el contexto actual los empleados han tenido que aceptar y adaptarse a estos cambios con mucho esfuerzo
con el fin de mantenerse en sus puestos de trabajo.

En relaciéon con el compromiso laboral, de acuerdo con lo que explican Santiago-Torner y Rojas-Espinosa [2]
en tiempos de pandemia a través del confinamiento el colaborador que ha sentido el respaldo de su
organizacion, considerando que le redujeron el sueldo o no le dispusieron funciones remotas momentaneas,
pero no perdio el trabajo, impactd en su percepcion hacia la organizacién, por lo tanto, ha incrementado su
valoracion hacia esta, y ello ha conllevado a que los colaboradores en general bajo estas circunstancias
probablemente incrementaron su nivel de compromiso laboral, tanto afectivo, normativo y de permanencia.

En este proceso de tiempo la cultura organizacional ha cambiado su vision priorizando la seguridad de los
empleados y de los clientes sobre la productividad, esto supone que la cultura fortalezca mas las normas, los
valores y los comportamientos corporativos involucrando al colaborador para potenciarlo y utilizar las mismas
plataformas para capacitarlo y actualizarlo, generando mejores alternativas de desarrollo personal vy
profesional al interior de la organizacion [3]. De acuerdo con lo descrito es imprescindible conocer a
profundidad todos estos cambios que se han generado en la cultura organizacional y como ha repercutido en
el compromiso laboral que presentan los colaboradores en el sector publico de Arequipa, de alli que el interés
de la investigadora nace a partir de establecer si estas variables se asocian y cudl es su comportamiento para
hacer un analisis significativo con los resultados encontrados.

Por lo tanto, se planted como objetivo de este trabajo, analizar la relacion de la cultura organizacional y el
compromiso laboral en colaboradores del sector publico de Arequipa en tiempos de pandemia.

Il. DESARROLLO

La psicologia organizacional ha demostrado que dentro de la dindmica organizacional no solo son
importantes las variables estructurales, tecnoldgicas, econdmicas y la disposicion de insumos 0 materias, sino
que también es significativo valorar las capacidades de los trabajadores y la formacion de redes
sociopsicoldgicas que permiten el normal funcionamiento de la organizacion (productividad, eficiencia y
crecimiento) [4], mas aun cuando la pandemia por coronavirus limita y afsla las relacionales de trabajo
teniendo un efecto directo en la salud emocional de los actores directos en cada organizacion [1].
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Partiendo del concepto de cultura organizacional, se afirma que es un modelo de creencias y expectativas
compartidas por los miembros de una organizacion, estableciendo normas, habitos, costumbres y valores que
regulan la conducta de los colaboradores y los grupos en las organizaciones [5]. En ese sentido, la cultura
organizacional en instituciones publicas presenta sus propias caracteristicas que son condicionadas en varios
casos por el factor politico, en ese sentido, Figueroa [6] propuso cuatro dimensiones que explican la cultura
organizacional en el sector publico: la dimension rutinaria, es un tipo de cultura a nivel directivo, centrandose
el poder y las decisiones solo en sus directivos, se refleja la ausencia de objetivos y metas, priorizando las
tareas rutinarias; la dimension burocratica, esta cultura se presenta en organizaciones que han incrementado
su personal, demostrando lentitud operativa, estrategias rigidas e ineficacia en el manejo de recursos;
dimensién soffadora, es una cultura que se distingue por la experiencia de sus trabajadores, considerando
que no se debe desaprovechar este recurso, sin embargo, no existen programas de mejoramiento y procesos
de cambio; dimension flexible e innovadora, es una cultura donde sus miembros se sienten parte de un
equipo, demuestran participacion y disposicion, teniendo la oportunidad de superarse dentro de la
organizacion [6].

Ademas, la cuarta revoluciéon industrial en la administracién publica sugiere la implementacion de nuevas
formas de trabajo durante la pandemia, distinguiéndose el trabajo remoto desde el hogar de los
colaboradores [7], situacién que ha sido desfavorable debido a la precariedad del sector publico para facilitar
el trabajo virtual, evidenciado en los portales desactualizados de las instituciones en internet, asimismo, el
trémite administrativo presento limitaciones no sélo por el acceso a internet de los colaboradores por falta de
recursos econémicos sino también por la ausencia de competencias que demanda el trabajo virtual, asi como,
la adaptacion a este sistema de trabajo. Por tanto, las organizaciones en el Perd han tenido muchos
inconvenientes para adaptarse a estos nuevos procesos, sin embrago, el recibir financiamiento del Estado
somete a las normas de este, siendo un problema para todas las instituciones publicas cumplir con las
formalidades burocraticas, que lejos de avanzar en la prestacion de los servicios publicos, sus procedimientos
administrativos siguen siendo tradicionales y poco eficientes [8].

En relacion con el compromiso laboral este ha sido definido como el estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre el colaborador y su organizacion, siendo este compromiso el vinculo con las acciones vy
estrategias que desarrolla la organizacion y que involucran al colaborador [9]. Ademas, la tarea compleja de
las direcciones de recursos humanos en las organizaciones es analizar la vinculacion de los colaboradores con
Su organizacion, utilizando mecanismos para que los empleados estén identificados, comprometidos e
implicados con su institucion, buscando que las probabilidades de permanencia sean altas, a través del
incremento de sueldos, capacidades y valoracion, sin embargo, el nivel de compromiso del colaborador
dependera también de otras variables como, sociodemograficas, expectativas y condiciones laborales [10].

Allen y Meyer [11] propusieron las siguientes dimensiones del compromiso laboral que aun siguen en
vigencia y son tomadas como referencia para determinar el nivel de compromiso del colaborador: dimension
compromiso afectivo (deseo), se describe la orientacion afectiva que siente el colaborador hacia su
organizacion destacando el involucramiento emocional; dimension compromiso normativo (deber), es el
sentimiento de obligatoriedad, considerando lo correcto como una forma de lealtad hacia la organizacion, el
colaborador siente la obligacion moral de pertenecer a la institucién; dimensién compromiso de continuidad
(necesidad), los colaboradores hacen un anadlisis de la inversion del tiempo y esfuerzo que perderian si dejan
la organizacién, es decir, si existe un beneficio asociado con continuar participando en la organizacién y un
costo asociado a irse. Por lo tanto, existen algunos estudios significativos en el sector publico que explican la
relacion de las variables de estudio, identificando que la cultura organizacional es burocratica y que el nivel de
compromiso del colaborador es moderado [12], haciendo la propuesta de implementar medidas que
posibiliten el apego del colaborador hacia la institucion, destacando los reconocimientos no econémicos para
elevar el sentimiento de pertenencia y de importancia dentro de la institucion [13].
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I1l. METODOLOGIA

Se presenta un estudio correlacional, transversal, no experimental. Los datos se obtuvieron en el mes de
enero del afio 2022. Para ello, se incluyeron 296 colaboradores del sector publico que laboran en Gobiernos
Regionales, quienes fueron elegidos aleatoriamente y estratificados segln la situacion laboral. Ademas, se
utilizaron dos instrumentos de medicion: el cuestionario de cultura organizacional [14] dirigido a
colaboradores de entidades publicas, la escala contiene 20 items, las respuestas se encuentran en una escala
tipo Likert que oscilan entre 0y 3 donde 0 es “nunca”y 3 es “siempre”, la puntuacion total de la escala es de 0
a 60 puntos, en esta escala a mayor puntaje mayor percepcion de la eficacia de la cultura en la organizacion.
Asimismo, se utilizé la escala de compromiso laboral de Meyer y Allen [15], adaptada y validada por Arciniega y
Gonzales [16], la version que se empled en este estudio fue de 18 items con un tipo de respuesta de escala
de Likert que va de 1 a 5 (totalmente en desacuerdo =1, totalmente de acuerdo =5); en el instrumento se
incluyeron caracteristicas sociolaborales como edad, sexo, escolaridad, condicion y situacion laboral, ademas
se consignaron los datos del consentimiento informado.

Para la version adaptada a la muestra local se obtuvieron los niveles de confiabilidad de las escalas mediante
el método de consistencia interna y con la prueba alfa de Cronbach, por lo tanto, los instrumentos poseen
buena confiabilidad ya que se obtuvieron los siguientes valores: 0.824 en el cuestionario cultura
organizacional que es un valor considerado bueno [17], y 0.748 en la escala compromiso laboral que es un
valor aceptable.

Para la aplicacion del instrumento se obtuvo asentimiento y consentimiento de los colaboradores, previa
autorizacion de los directivos de la institucion, se incluyeron colaboradores que se encontraban laborando en
su puesto de trabajo y no se incluyeron a los colaboradores que se encontraban de vacaciones o con licencia
por maternidad o enfermedad, quienes fueron contactadas después de su jornada laboral, explicandose el
objetivo del estudio y obteniendo consentimiento informado. Posteriormente se entregd el instrumento para
que respondieran de manera individual.

Se analiz¢ la distribucion, la asimetria, la curtosis y pruebas de normalidad evidenciando que no existe
distribucién normal para ambas variables 0.011 y 0.017 (p<0.05). Se realiz6 el analisis descriptivo y el
comparativo de la percepcion de la cultura y compromiso laboral en grupos segin variables sociolaborales.
Para comparar dos muestras independientes se utilizé la U de Mann-Whitney. La comparacion de k muestras
independientes se realizd con la H de Kruskal Wallis [18], y para establecer las correlaciones el estadigrafo no
paramétrico Rho de Spearman. Para el analisis estadistico se utilizé el programa JASP 0.13.1.0.

IV. RESULTADOS

Una vez recogida la informacion, se procesaron los datos, estos fueron cuidadosamente tratados vy
analizados. Se realizd el andlisis estadistico descriptivo de las variables sociolaborales de los participantes,
observando que el 47.6% fueron varones y 52.4% mujeres, la edad media fue de 44.9 afios con una
desviacion estandar de 12.5 afios en un rango de 22 a 69 afios; segln su situacion laboral (26.4% fueron
nombrados, 36.8% contratados, 19.3% CAS, 4.1% medida cautelar y 13.5% sentencia judicial), ademas, de
acuerdo con su condicion laboral 72.6% fueron empleados y 27.4% obreros. Destacando que la experiencia
laboral de estos trabajadores se estimo entre 1y 42 afios, siendo lo mas destacado que los colaboradores
presentan nivel educativo superior en un 91.5%.
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Tabla 1. Percepcidn de la cultura organizacional y dimensiones de estudio

Percepcidn Deficiente f (%) Regular (%) Eficiente f (%)
Cultura organizacional 98(33.1) 186(62.8) 12(4.1)
Dimens16n rutinara 54(18.2) 227(76.7) 15(5.1)
Dimensidn burocratica 77(26.0) 209(70.6) 10(3.4)
Dimensién sofiadora 152(51.4) 131(44.3) 13(4.4)
Dimension flexible e 164(55.4) 122(41.2) 10(3.4)
innovadora

Nota: f = Frecuencia; % = Porcentaje.

En la tabla 1, se presentan los resultados descriptivos de la percepcion que tienen los colaboradores sobre
la cultura organizacional de su Institucion, para la medicion general y las dimensiones rutinaria y burocratica la
percepcion de la cultura es regular con tendencia a ser deficiente (62.8%, 76.7% y 70.6% respectivamente),
ademas, se encontré que en las dimensiones sofiadora y flexible e innovadora la percepcion de la cultura es
deficiente (51.4% y 55.4%), por lo tanto, los colaboradores perciben que su organizacién presenta una cultura
organizacional de tipo burocratica y rutinaria siendo tradicional, donde los directivos toman las decisiones,
existe demasiada duplicidad de funciones, el tramite administrativo es lento, y no se aprovecha la capacidad y
experiencia del recurso humano para desarrollarse como organizacion. Ademas, la implementacion del
trabajo remoto fue desfavorable debido a la precariedad del sector publico para facilitar esta nueva
modalidad de trabajo percibido por el colaborador como una limitaciéon para poder ofrecer un servicio
adecuado.

Tabla 2. Nivel de compromiso laboral y dimensiones de estudio.

Nivel Bajo £(%) Moderado £ (%) Alto (%
Compromiso laboral 9(3.0) 238(80.4) 49(16.6)
Compromiso afectivo 41.4) 175(49.1) 117(39.5)
Compromiso normativo 4(1.4) 173(58.4) 1159{40.2)
Compromiso de 7(2.4) 186(62.8) 103(34.8)
continudad

Nota: f = Frecuencia; % = Porcentaje.

En la tabla 2, se describen los niveles del compromiso laboral segin dimensiones de estudio, siendo el
compromiso de los colaboradores de nivel moderado (80.4%) con tendencia a ser alto (16.6%), por lo tanto,
en tiempos de pandemia por Covid-19 los colaboradores del sector publico se sienten mas comprometidos
laboralmente con su Institucion, demostrando afecto, el deber de ser leal y la necesidad de continuar dentro
de su organizacion para satisfacer sus necesidades vitales y las de sus familias en tiempos bastante
complicados.

Tabla 3. Comparacion de la cultura organizacional y el compromiso laboral segin sexo.

Hombres Mujeres Estadigrafo
Variable (n=141) m=153)
Rangos promedio Rangos promedio [ i)
Cultura organizacional 144.56 152.08 1037200 | 0.450
Compromiso laboral 146.57 150.26 1065500 | 0.711

Nota: n = tamafio muestral; U = U de Mann Withney; p = p valor.

En la tabla 3, se comparan los resultados de la percepcion de la cultura organizacional y el nivel de
compromiso laboral que presentan los colaboradores segln la variable sexo, entendiendo que para ambos
casos no existen diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres (p>0.05), por lo tanto, la
percepcion de la cultura organizacional no difiere segin el sexo del colaborador, asi como, el nivel de
compromiso laboral.
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Tabla 4. Comparacién de la cultura organizacional y el compromiso laboral segin situacion

laboral.

Cultura organizacional Compromiso laboral
Situacion laboral Situacidn laboral
muestra (1) muestra (n)
Rango promedio Rango promedio
Nombrado Nombrado
(n=78) (n=78)
124.79 150.18
Contratado Contratado
(n=109) (n=109)
15787 14320
CAS CAS
(n=57) (n=57)
161.92 152.39
Medida cautelar Medida cautelar
(n=12) (n=12)
200.58 13525
Sentencia judicial Sentencia judicial
(n=40) (n=40)
134.35 158.10
H=14313 H=1.360
P=0.008 P=0.851

Nota: n = tamafio muestral; H = H de Kruskal Wallis; p = p valor.

En la tabla 4, se comparan los resultados de la percepcién de la cultura organizacional y el nivel de
compromiso laboral que presentan los colaboradores segin la variable situacion laboral, los colaboradores
perciben que la cultura organizacional difiere significativamente entre ellos de acuerdo a su situacién laboral
en la organizacion, por lo tanto, los colaboradores con medida cautelar perciben que la cultura organizacional
es mas eficiente que los colaboradores en situacién de CAS, contratados, sentencia judicial y nombrados. Sin
embargo, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas en estos grupos para el nivel de
compromiso laboral, por tanto, la tendencia es que los colaboradores presentan similares niveles de
compromiso laboral de acuerdo con su situacion laboral.

Tabla 5. Correlaciones de la cultura organizacional y el compromiso laboral (dimensiones)

Cultura Compromiso Compromizo Compromiso Compromiso
organizacional laboral afective normative de
continuidad
Cultura 1
organizacional
Compromizo 0.333%* 1
laboral
Compromiso 0324 0.636%% 1
afectivo
Compromiso 0.256%* 0.790*= 0.339%= 1
normativo
Compromiso 0.241%* 0.839%= 0.401%= 0.350%= 1
de continuidad

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Existe correlacion positiva baja significativa de la cultura organizacional y el compromiso laboral (r= 0.333*%),
es decir, a mayor percepcion positiva de la cultura organizacional mayor compromiso laboral, presentandose
mas en los colaboradores con situacion de medida cautelar. Asimismo, las correlaciones de la cultura
organizacional con las dimensiones del compromiso laboral marcan la misma tendencia (positiva baja
significativa).

CONCLUSIONES

Existe evidencia significativa positiva al relacionar la cultura organizacional y el compromiso laboral, por lo
tanto, ambas variables se correlacionan existiendo un porcentaje que explica que la percepcién del
colaborador de la cultura organizacional guarda relaciéon con el compromiso laboral que presenta el mismo,
sobre todo a nivel subjetivo.

La cultura organizacional en instituciones del sector publico se caracteriza por ser organizaciones
tradicionales en sus valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades, por ello, el factor politico es una
limitacion para que estas instituciones se desarrollen como organizaciones modernas y eficientes en la gestion
publica debido a los intereses de sus propias autoridades.

La cultura rutinaria en estas instituciones publicas es caracteristico debido a que solo los directivos deciden
muchas veces sin objetivos y metas claras, la mayor parte de las tareas son rutinarias y escasamente
operativas, asimismo, la cultura burocratica se caracteriza por el crecimiento excesivo de personal
incrementandose mas el control para detectar las fallas del personal que sus capacidades.

Asimismo, la implementaciéon de nuevas formas de trabajo durante la pandemia, sobre todo el trabajo
remoto desde el hogar de los colaboradores ha sido desfavorable debido a la precariedad del sector publico
para facilitar el trabajo virtual, observandose portales desactualizados en internet, tramite administrativo
limitado tanto por el acceso a internet de los colaboradores, por falta de recursos econdémicos, asi como, la
ausencia de competencias que demanda el trabajo virtual y la adaptacion a este sistema de trabajo.

Otro aspecto relevante es la experiencia y nivel educativo de los colaboradores en estas instituciones
publicas no es aprovechado por los directivos, mas se centran en cargos de confianza que en la verdadera
capacidad del colaborador para hacer un buen uso del puesto de trabajo, siendo una limitacién para realizar
una buena gestion publica.

A pesar de estas caracteristicas negativas de la cultura organizacional sobre todo en la reduccion de sueldos
por la emergencia sanitaria su personal se siente comprometido con la instituciéon porque en tiempos de
dificultad (Covid-19) la organizaciéon no los abandono, por ello, desarrollaron mayor compromiso afectivo y la
necesidad de continuar laborando, dado que las posibilidades laborales en otras organizaciones no eran
expectantes.

El estudio es relevante vy significativo por la temporada dificil en el contexto que nos encontramos,
esperando que la investigacion aporte académicamente para las disciplinas que se encargar de estudiar los
diferentes problemas sociales dentro de las organizaciones, a partir, de estos hallazgos se debe entender la
real necesidad de los colaboradores y de sus instituciones a fin de mejorar en todos los procesos de la gestiéon
publica.

Finalmente, se debe continuar con estudios dentro de las organizaciones tanto privadas como publicas para
entender y comparar los diferentes problemas laborales que limitan el desarrollo de las instituciones y su
recurso humano.
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