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RESUMEN

La presente investigacion llevd por objetivo establecer de qué manera se relaciona
profesionalizacion de la funcién publica y compromiso organizacional de servidores
de una entidad publica del Peru, Lima 2023. En tal sentido, la metodologia fue de tipo
basico y tipo no experimental- transeccional. La poblacién la conformaron todos los
servidores publicos de una institucion del Estado, la muestra se realiz6 a 96
participantes, y se aplicd la técnica de encuesta mediante dos cuestionarios. La
confiabilidad se aplicé con el Alfa de Cronbach obteniendo resultados favorables en
0,904 y 0,824 para cada variable. En los resultados descriptivos, se concluyd que
34,4% de los trabajadores perciben que la relacion entre la profesionalizacion de la
funcion publica y compromiso organizacional es de nivel bajo. Asimismo, en hipétesis
general, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,329, indicando una relacion directa,
positiva baja entre las variables de estudio. Para los objetivos especfficos, se encontré
relaciones directas positivas bajas para el servicio civil de carrera y de empleo con
correlaciones de 0,287 y 0,330. Por tanto, se concluye que, a una deficiente
profesionalizacion de la funcion publica, menor es el compromiso organizacional del

servidor publico.

Palabras clave. Carrera publica, compromiso, funcion publica, normativo,

profesionalizacion.



ABSTRACT

The objective of this research was to establish how the professionalization of the public
function and the organizational commitment of servants of a public entity in Peru, Lima
2023, are related. In this sense, the methodology was basic and non-experimental-
transectional. The population was made up of all the public servants of a State
institution, the sample was made of 96 participants, and the survey technique was
applied through two questionnaires. Reliability was applied with Cronbach's Alpha,
obtaining favorable results in 0.904 and 0.824 for each variable. In the descriptive
results, it was concluded that 34.4% of the workers perceive that the relationship
between the professionalization of the public function and organizational commitment
is low. Likewise, in general hypothesis, a Spearman’'s Rho of 0.329 was obtained,
indicating a direct, low positive relationship between the study variables. For the
specific objectives, low positive direct relationships were found for the career and
employment civil service with correlations of 0.287 and 0.330. Therefore, it is
concluded that, to a deficient professionalization of the public function, the lesser is the

organizational commitment of the public servant.

Keywords. Public career, commitment, public function, normative, professionalization.



.  INTRODUCCION

La formacion y el desarrollo son procesos que han demostrado ser necesarios
para la eficiencia tanto del sector publico como privado; en las organizaciones todos
los empleados necesitan ser capacitados en la labor para lo cual fueron contratados
y que esta se realice con una actitud servicial; al respecto, la mayoria de los
especialistas en recursos humanos aseguran que la calidad de los recursos humanos
depende en gran parte del nivel de capacitacion que se les proporcione al equipo

humano (Simion et al., 2023).

Este beneficio que les brinda la organizacion a los trabajadores hace que ellos
se sientan comprometidos e identificados con la institucién, cuando esto sucede, la
probabilidad de permanecer en la misma es mayor, haciendo posible el desarrollo de
habilidades y capacidades colectivas, formando equipos de trabajo cohesionados que
hard posible que la organizacion sea mas eficiente y sobre todo que los obijetivos

organizacionales sean posibles de alcanzar (Fuentes et al., 2020).

A nivel de la Unién Europea, la formacién del personal del sector publico ha
sido permanente porque la atencién se ha dirigido hacia la profesionalizacion del
personal para dotarles de habilidades acordes a las tendencias de la era del
conocimiento, tal como sucede en la administracion publica de Rumania, pais que se
encuentra en constante reforma; por ende, el cambio requiere un recurso humano con
competencias especfficas que esté a la altura de un sistema de gobierno eficiente
(Profiroiu et al., 2022).

En América Latina, se cuenta con la experiencia de Argentina con la
implementacion de politicas gubernamentales para la capacitaciéon de servidores
publicos mediante la creacién de organismos como el Cuerpo de Administradores
Gubernamentales y el Sistema Nacional de Empleo Publico - SINEP, que tuvieron una
mirada de largo plazo en el tema de la profesionalizacion del servicio civil (Rizzo,
2023). Por su parte, el SINEP present6 limitaciones en su implementacion por el poco
apoyo que recibié del gobierno central para la dotacion de personal técnico; sin
embargo, fue relevante porque incluyé ala mayor parte de funcionarios publicos de la

administracion del Estado (Salas, 2020).

En Peru, en 2014 se puso en marcha el proyecto de la Escuela Nacional de

Administracién Publica — ENAP que ha contribuido con la formacion de servidores



civiles; teniendo al 2021 una cantidad de 170,500 servidores publicos capacitados que
realizan su trabajo con las competencias requeridas y dispuestos a servir con
excelencia (Servir, 2021). Sin embargo, la realidad de los trabajadores en el sector
publico es diferente, en algunos casos sus sueldos son muy bajos y esta en funcién
de la categorizacion del empleado, no cuenta con los recursos ni equipos para hacer
su labor e incluso no cuenta ni con un espacio para hacer sus labores; estas

condiciones hacen que el trabajador sienta desmotivacion por su trabajo.

En el plano local, en la entidad publica de estudio cuenta con trabajadores
contratados bajo el régimen de Contrato Administrativo de Servicio — CAS mediante
el Decreto Legislativo 1057 y el Régimen Laboral Publico 276, tal como lo muestra la
realidad, ambos regimenes tienen condiciones diferentes en cuanto a habilidades y
competencias para el puesto; es decir, en algunos casos no se ha cumplido con el
principio de meritocracia, sino que ha primado mas el tiempo de servicio del
colaborador y en otros casos el favoritismo hacia determinadas personas que no se

encuentran lo suficientemente preparadas para el cargo.

Por tanto, su nivel de permanencia también depende de ello. Esta situacién ha
causado que los trabajadores del régimen CAS, que se consideran los mas afectados
y que han ingresado a trabajar mediante concurso y cuentan con las condiciones para
el puesto se sientan desmotivados cada vez que sus contratos llegan a su fecha de
vencimiento, lo que ha ocasionado que no se sientan identificados con la institucion y
no expresen ningun tipo de vinculo emocional; por el contrario, cada mes evaluan su
permanencia, pero siendo las condiciones del mercado no favorables, deben

permanecer en el puesto mientras puedan por su necesidad laboral.

Sin embargo, estan a la expectativa de un trabajo que les haga sentir bien y
que tengan una remuneracion atractiva para optar por una nueva opcion, lo que
significa que no sienten lealtad por la institucion, porque al evaluar sus beneficios,
consideran que no son justificables como para quedarse en el puesto por la falta de
seguridad que tienen en él. No obstante, reciben capacitacion de parte del sector
publico para que mejoren sus capacidades, lo cual realizan como un proceso de
induccion antes de integrarse a la organizacion. Una vez integrados estos procesos
de formacién son escasos o nulos, situacion que deviene en una inconformidad e

inseguridad permanente.



En funcion a lo descrito se formula el siguiente problema general: ¢ Qué relacion
existe entre la profesionalizacién de la funciéon publica y compromiso organizacional
de servidores de una entidad publica del Peru, Lima 20237 Y sus respectivos
problemas especificos: (1) ¢Qué relacion existe entre el servicio civil de carrera y
compromiso organizacional de servidores? (2) ¢Qué relacion existe entre el servicio

civil del empleo y compromiso organizacional de servidores ?

El estudio se justifica tedéricamente en funcion de que la variable
profesionalizacion de la funcion publica (PFP) se fundamentara en el enfoque de la
Nueva Gestion Publica y el compromiso organizacional (CO) en la teoria de Meyer;
de tal forma, que los hallazgos encontrados serviran de fundamento para afianzar el
conocimiento existente acerca del tema. En relacién a la justificacion practica, los
resultados seran un aporte para la direccion de una entidad publica del Peru, quienes
tomaran decisiones asertivas en funcion a los hallazgos de la problematica presentada
al interior de la institucion. Enlo que respecta a la justificacion metodoldgica, el estudio
presentara instrumentos validados por juicio de expertos, lo cual le dara calidad a la
informacion obtenida de la fuente mediante la encuesta. Asimismo, se presenta un

estudio cuantitativo, no experimental y de alcance correlacional.

Por tanto, el objetivo general sera: Establecer la relacion que existe entre la
profesionalizacion de la funcién publica y compromiso organizacional de servidores
de una entidad publica del Peru, Lima 2023 y sus respectivos objetivos especfficos:
(1) Determinar si existe relacion entre el servicio civil de carrera y compromiso
organizacional de servidores. (2) Determinar si existe relacion entre servicio civil del

empleo y compromiso organizacional de servidores.

La hipotesis general sera planteada de la siguiente manera: Existe relacidon
significativa entre profesionalizacion de la funcion publica y compromiso
organizacional de servidores de una entidad publica del Peru, Lima 2023 y sus
hipotesis especificas: (1) Existe relacion significativa entre el servicio civil de carrera
y compromiso organizacional de servidores. (2) Existe relacion significativa entre

servicio civil del empleo y compromiso organizacional de servidores.



. MARCO TEORICO

Acerca de los estudios nacionales, Solano (2023) presentd su investigacion
para relacionar modernizacion de la gestién publica y desempefio laboral en un
gobierno local. Fue un estudio basico, disefio no experimental, nivel correlacional y
por tanto, cuantitativo. La correlacion reportada con Rho de Spearman fue de 0,775
entre variables y una significancia de 0,025<0,05. La relacion entre meritocracia y
desempefio laboral fue Rho de Spearman de 0,880 y p-valor de 0,022<0,05,
resultados similares obtuvieron las relaciones de eficiencia y gobierno electrénico con
el desemperfio laboral. Se concluyd que la modernizacién de la gestion publica es

determinante para elevar el nivel de respuesta de los trabajadores del Estado.

Asimismo, Linares (2023) el objetivo fue la relacion entre la desigualdad de los
derechos laborales con el servicio civil de carrera. Configuré un enfoque cuantitativo
y correlacional. Sus resultados indicaron que las dimensiones régimen laboral unico,
concurso publico, incentivos y beneficios y calidad de vida en relacién con el servicio
civil meritocratico tienen una correlacion positiva con el Rho de Spearman vy la
significancia fue menor a 0,05, excepto la dimensidon concurso publico cuya
significancia fue de 0,720>0,05. Asimismo, la relacién entre las variables desigualdad
de los derechos laborales con el servicio civil de carrera fue positiva, con significancia
de 0,000. Se concluyd que la implementacion del servicio civil de carrera garantiza de
manera significativa el cumplimiento de los Derechos Laborales en beneficio de los

trabajadores.

Por su parte, Porturas (2023) elaboré un estudio para establecer la relacion
entre la Ley del servicio civil de carrera y la motivacién laboral en el Ministerio de
Justicia de Lima. Para tal efecto, llevd a cabo una investigacion de corte transversal y
correlacional. Sus resultados indicaron que existe una relacién positiva débil de 0.134
entre la Ley del servicio civil de carrera y la motivacion laboral con significancia
bilateral de Rho de Spearman de 0,125>0,05. Asimismo, las correlaciones entre
servicio civil y condiciones fisicas, salario, estabilidad y oportunidad de ascenso
también siguieron la misma tendencia: correlacion positiva débil y significancia mayor
a 0,05. Se concluyd que el servicio civil no constituye una motivacion para el desarrollo

de los trabajadores, porque ellos lo consideran una amenaza a su estabilidad laboral.



Obregon (2022) realizd un estudio y relaciond las condiciones de trabajo del
servicio civil de empleo y CO de un gobierno local. Para tal efecto, organizd un disefio
de estudio no experimental y de alcance correlacional. Presentando como resultados
que las condiciones de trabajo del servicio civil de empleo presentaron una alta
correlacion con el estadistico de Rho de Spearman de 0,986 con el CO con
significancia de p=0,000<0,05. Asimismo, los factores de estructura de trabajo,
factores individuales, factores organizacionales, materiales y psicosociales se
relacionan positivamente con el compromiso organizacional. Concluyendo que las
condiciones de trabajo mejoran la relacion con el CO de los trabajadores, obteniendo

de ellos una mayor identificacién y compromiso con la organizacion.

Por su parte, Garate (2022) elaboré un informe sobre la capacitacién en los
trabajos del servicio civil de empleo y compromiso organizacional en un hospital
nacional en Lima. Para lograrlo, organizdé un estudio de tipo basico, no experimental,
cuantitativo-correlacional. Se demostré que existe asociacién entre las variables de
estudio con Chi cuadrado de Pearson, con una significancia de p=0,001<0,05.
Asimismo, las relaciones entre capacitacion y compromiso afectivo, normativo y de
continuidad siguieron esa misma tendencia, de tener una significancia menor a 0,05.
Se concluyd que la capacitacion es un elemento importante para obtener el
compromiso de la organizacién, porque el personal siente que debe retribuir de alguna

manera y lo hace con su rendimiento y permanencia.

Acerca de los antecedentes internacionales se cité a Fierro (2023) quien realizé
una investigacion en Ecuador con el objetivo de encontrar la relacion entre plan de
capacitacion y mejora del desempefio de los servidores publicos del servicio civil de
carrera y de empleo. La metodologia fue cuantitativa, no experimental y de alcance
correlacional. Los resultados indicaron que la falta de formacion o capacitacién sobre
la responsabilidad administrativa tiene una relacién negativa en el desempefio de los
colaboradores del sector publico, este resultado se sustenta en la significancia de
p=0,000<0,05. Por tanto, se concluyd que la implementacién de un plan para mejorar
el desempeno del servidor publico de carrera y de empleo es importante y necesario

en las organizaciones del Estado.

Por su parte, Rojikinnor (2020) tuvo por objetivo relacionar el CO con la

profesionalizacién del aparato civil del Estado en la provincia de Kalimantan Central



en Indonesia. El estudio fue de corte transversal, cuantitativo y no experimental. Los
resultados revelaron que existe una relacion positiva y significativa entre el CO hacia
el buen gobierno, el profesionalismo hacia la calidad del servicio publico, el buen
gobierno y la calidad del servicio publico hacia el empoderamiento publico y también
el empoderamiento publico hacia la satisfaccién publica. En tal sentido, el autor
concluyd que la profesionalizacion de la funcion publica proporciona herramientas
para el servidor publico pueda realizar una labor eficiente y sobre que esta sea

percibiday valorada por el usuario.

Por su parte, Guevara y Carrillo (2020) realizaron un estudio sobre modelo de
gestion publica en Ecuador y el desempefio laboral. Presentd una metodologia
cuantitativa, no experimental y de alcance correlacional. Los resultados reportados
por los autores indican que revelaron que los incentivos en los trabajadores del sector
publico se relacionan con el modelo de gestion publica, asi como los salarios,
beneficios econdémicos, ambiente laboral y relaciones interpersonales, todas estas
dimensiones presentan relacion positiva y significancia menor a 0,05. Con lo que se
concluyd que para que el servidor publico pueda cumplir eficientemente con sus
labores y brindan un servicio de calidad, deben estar satisfechas sus expectativas en
cuanto a beneficios econdomicos, salariales, ambiente laboral, entre otros, donde

considera la capacitacion como medio de mejora de sus capacidades.

En relacion a la variable profesionalizacion de la funcidén publica, esta encuentra
su fundamento en la teoria de la burocracia de Max Weber (1921) en el que se
sustenta que las organizaciones deben ser eficientes y fundamentadas en una
estructura legal que manifiesta que es indisoluble de la administracién como tipo de
dominacién, este orden puede aplicarse a las distintas administraciones publicas y
privadas (Azuero, 2020; Millan, 2021; Sergaliyeva et al.,, 2020). Acerca de la
conceptualizacion de profesionalizacion, Martinez (2013) indicé que el término se
emplea para determinar la capacidad que tienen las organizaciones de dotar a su
fuerza laboral de los elementos necesarios para que puedan mejorar sus habilidades
y competencias y puedan cumplir con los objetivos que les plantea la organizacion.
Esto pasa por un buen sistema de reclutamiento de personal que identifique a las
personas mas idoneas para el puesto; en tal sentido, se puede deducir que la

profesionalizacién comienza desde el momento exacto que se hace contacto con el



prospecto que va a ocupar un cargo publico (Lee & Scaramuzzino, 2022; Park et al.,
2022).

Esta secuencia va a garantizar que la funcién publica se haga con diligencia,
entendiéndose la funcidén publica como el régimen juridico en el que el Estado se
relaciona con las personas naturales para que a través de ellas ejecute sus funciones
de servicio al ciudadano de manera eficiente (Martins et al., 2022; Vasquez, 2022).
Las cuales le han sido otorgadas como una potestad referida a la constitucion politica
y las leyes; estas funciones son legislativas, administrativas, jurisdiccionales y de
gobierno o aquellas que se realizan en nombre del Estado y que se le atribuyen al
mismo (Boyer, 2019; Farfan et al., 2022).

Por otro lado, también se tiene la teoria del servicio publico, que tiene sus
origenes en Francia en la segunda mitad del siglo XIX y desde esa época hasta la
actual ha tenido influencia sobre los paises occidentales, su importancia radica en que
se encuentra unida al nacimiento del derecho administrativo, donde Ledn Duguit
considera el derecho de los servicios publicos junto con los principios especiales y
autbnomos, sus procedimientos y asuntos juridicos, que se vinieron desarrollando
desde la jurisprudencia francesa y que difieren del derecho civil (Montafia, 2010). En
tal sentido, la teoria del servicio publico es también la teoria del Estado y del Derecho,
el cual cambia la concepcién para aspectos fundamentales como es el caso de la
naturaleza del Estado, de tal manera que deje de ser un poder de mando y sea una
cooperacion nacional que tenga por mision asegurar el cumplimiento de los servicios
publicos; en tal sentido, queda claro que los servicios publicos conforman un

componente fundamental de la administracion publica (Matias, 2013).

Los cambios que se han suscitado en la administracion publica por la
modernizacion del Estado y la incursidon del gobierno digital en los diferentes ambitos
del sector publico y privado ha hecho que las organizaciones se adecuen a las
exigencias de la globalizacion modificando sustancialmente el ser y el qué hacer
politico y administrativo en los aspectos cuantitativos y cualitativos (Martinez, 2013;
Salirrosas et al., 2022). La causa radica en que las organizaciones deben adecuarse
a las nuevas demandas del mercado, de los servicios, los usuarios desean servicios
publicos acordes a sus necesidades, mas rapidos, innovadores, con el uso de las

nuevas tecnologias, todo aquello que modifique los vinculos entre el gobierno y el



ciudadano y que sea para mejorar las condiciones actuales, sin contar con

profesionales con bajo nivel de competencia (Don, 2018, Sergaliyeva et al., 2020).

En tal sentido, es importante que la administracidén publica no siga conduciendo
los destinos de un pais bajo un paradigma obsoleto, improvisado y un mal servicio que
disgusta a cualquier ciudadano, se exige que sus servidores publicos sean personas
probas y preparadas para el servicio pubico y no esté copado el aparato estatal de
personas incapaces y avidas por aprovecharse y depredar los recursos del Estado,
antes que dar pase a la razon de ser del servicio publico que bien establecido se

encuentra en el reglamento de este servicio (Nunes, 2022; Pérez y Flores, 2022).

Por su parte, Porfiroiu et al. (2022) determina que la formacién es un concepto
clave en la arquitectura de cualquier organizacion, es la representacién de un proceso
de informar, aprender, orientar, instruir y mejorar los conocimientos y habilidades de
una persona que se desempefa en un determinado campo profesional. En ese
sentido, el servicio civil como institucion publica esta llamado prestar un servicio que
contribuir a mejorar las condiciones de calidad de vida a los usuarios, esto en funcion
al servicio que proporciona, los cuales deben ser de calidad, formando y asegurando
la implementacién de la politica publica, la supervisién y el control del cumplimiento
legal de las actuaciones de los organismos y funcionarios publicos (Tolibjon &
Jahongir, 2022; Vasylieva et al., 2020).

En esa misma linea, la gestidn de personas en una organizacion es importante
para tener servidores profesionales con capacidad técnica para la labor que realizan,
en Peru, este proceso dio inicio en la reforma que se inicié en 2013 con la validacion
de la Ley N°30057 del Servicio Civil, cuya implementacién en la realidad ha sido
complicada y ha ido en funcién a las debilidades institucionales, el rechazo de los
servidores publicos, las restricciones presupuestales asignadas a ese fin y sobre todo
la desinformacion acerca de esta ley de reforma, lo que trajo como efecto temor a ser
despedidos o ser desalojados del puesto de trabajo (Pérez y Flores, 2022). Es aqui
donde radica la importancia de la gestién de personas en funcién al desempefio de
las organizaciones y sobre todo en la actividad publica, cuya mision es la satisfaccion

de las necesidades sociales (Lombardi et al., 2020; Pham et al., 2023).

Po su parte, la profesionalizacion del servicio civil en Peru ha tenido un notable

avance en las Ultimas décadas, lo que ha permitido garantizar un adecuado



funcionamiento del aparato estatal, fortaleciendo las instituciones y luchando contra la
corrupcion (Strazza, 2022). Sin embargo, no se ha podido tener mejores resultados
por las taras histéricas que inhiben el desarrollo de este proceso como la inestabilidad
politica, la cohesion juridica, la desigualdad y las costumbres arraigadas y hasta ahora
incluso normalizadas en temas favoritismos sin considerar la meritocracia (Rastrollo,
2021; Ugarte y Cajavilca, 2022). En ese orden de ideas, segun Servir (2021) un
servicio civil bien capacitado es garantia de bienestar para los ciudadanos, un ejecutor
de la voluntad ciudadana y un ente preocupado por satisfacer de manera eficiente las
necesidades sociales. En lo que respecta a las dimensiones que representan la
profesionalizacion de la funcion publica, estas son dos: el servicio civil de carrera y el
servicio civil del empleo (Martinez, 2013). El servicio civil de carrera se refiere al
conjunto de reglas y procedimientos administrativos que regulan la entrada y salida
del recurso humano a las organizaciones del Estado (Barraza, 2020; Morales y Rey,
2020).

De acuerdo a esta definicion se puede entender que el servicio civil de carrera
es un cuerpo que comprende una estructura que se basa en normas para el acceso,
permanencia o salida de los servidores publicos en una institucion (Fihman, 2020,
McLaren et al, 2023). Bajo ese esquema, su proposito no solo es la
profesionalizacion, sino también asegurar una remuneracion justa, buscando que la
burocracia alcance permanecer en la carrera administrativa y estableciendo
mecanismos que protejan a los colaboradores publicos ante diversas situaciones,
sobre todo que garantice transparencia, democracia, imparcialidad y rendiciéon de

cuentas (Jaramillo y Géngora, 2021; Valickas & Valickiene, 2023).

En lo que respecta al servicio civil del empleo, también se le denomina gestién
estratégica de recursos humanos y es la nueva modalidad incorporada por la nueva
gestion publica que consiste en el acceso abierto, es decir, el profesional ingresa a la
institucion publica en funcion a la especializacion que ostenta (Oluwafemi & Ametepe,
2023; Sudha et al., 2023). En tal sentido, el ascenso no se basa en la carrera, sino
que la diferencia esta en que el candidato participa en concursos abiertos para una
plaza de trabajo en el Estado; de esta manera el modelo cerrado que se refiere al

servicio civil de carrera es por mérito y el servicio civil abierto se refiere a las



habilidades y competencias especificas para el puesto que debe tener el candidato
(Martinez, 2013).

Sobre la variable compromiso organizacional, existen tres modelos de estudio
que fueron propuestos a finales del siglo pasado; el primero es el compromiso del
calculo intencionado propuesto por Becker en 1960, quien explica que el trabajador
se mantiene en la empresa de acuerdo a la evaluacién de su costo de oportunidad
que le supondria el abandono o cambio de trabajo; en tal sentido, la voluntad del
trabajador para quedarse en la empresa depende un solo factor conveniente, que
puede afectar su futuro laboral y bienestar en el corto plazo (Avila y Pascual, 2021;
Becker, 1960).

El segundo enfoque tedrico es el compromiso actitudinal, que es definido como
un vinculo psicoldgico entre el trabajador y la empresa, este vinculo impele al
trabajador a proporcionar mas de sus esfuerzos que el que exige la misma
organizacion, este enfoque tiene su referente en los estudios de Porter, quien realizd
estudios iniciales sobre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la
rotacion de los empleados, de este estudio surge un modelo para medir el compromiso
y empledé el cuestionario de compromiso organizacional de Porter, con este
instrumento pretendia obtener un cuestionario de facil aplicacién que se emplea hasta
la actualidad (Avila y Pascual, 2021; Porter et al., 1974).

El tercer enfoque es el modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991), la
primera dimension se enfocé en el aspecto afectivo, el cual se basé en el modelo
actitudinal, la segunda dimension fue la continuidad en relacién al compromiso del
calculo, y finalmente, incorporan el componente normativo, que se basa en la
obligacién moral del trabajador para contribuir a los objetivos organizacionales (Meyer
& Allen, 1984; Avila y Pascual, 2021). Con este modelo tridimensional, se desarrollo

el marco tedrico en esta investigacion.

Acerca de la definicion de compromiso organizacional de servidores; Meyer y
Allen (2020) la definen como un estado psicolégico, un proceso en el que las metas
de la organizacion se entrelazan con las del trabajador, las cuales suelen ser
personales. Este compromiso segun los autores se relaciona con el sentido de
pertenencia con la organizacion, ademas, de la responsabilidad de la persona con la

misma. Al respecto, es importante que las organizaciones tengan trabajadores
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comprometidos, porque depende de ellos la eficacia, la eficiencia organizacional de la

empresa (Estrada y Mamani, 2020; Muhamad et al., 2023).

Para Estrada y Mamani (2020) un trabajador comprometido es un elemento
involucrado con la organizacion y esta siempre entusiasmado para cumplir, para
mejorar, para participar y esta presto a innovar en su espacio de trabajo, ellos se
preocupan por el futuro de la organizacion y se comprometen a invertir todo su tiempo
para cumplir con esa finalidad de que la organizacién tenga éxito. Es por ello, que es
importante que la organizacion valore a este tipo de trabajadores y a los demas que

aun no lo estan es importante que se les motive a que sigan esa misma linea.

El compromiso organizacional de los trabajadores es importante en toda
organizacion porque permite que el trabajador proporcione lo mejor de si mismo para
que esta pueda alcanzar el éxito empresarial, através de un trabajo pulcro, esmerado
y que alcanza la productividad. EI compromiso organizacional evita el ausentismo en
los trabajadores, evita el bajo rendimiento, el complot con la empresa, la rotacion de
personal (Baez et al., 2019). Es fundamental porque no es solo que el trabajador se
identifique con la organizacién, sino que es fundamental porque apoya en el
cumplimiento de las metas organizacionales, produciendo eficacia y eficiencia y
alcanzando provecho para el trabajador en el sentido de que puede desarrollarse
profesionalmente y personalmente y a la empresa le favorece porque la calidad del
servicio o producto mejoran grandemente. Asimismo, el compromiso del trabajador
representa mejor productividad para la empresa, lo que se traduce en mejores
resultados financieros en el mediano plazo; en tal sentido, la inversién en el bienestar
del trabajador produce beneficios significativos para la organizaciéon (Coronado et al.,
2020).

En esa misma linea, Herrera y de las Heras (2020). definieron este compromiso
como el lazo afectivo o emocional que une al trabajador con la organizacion, esto es
en funcion de que los trabajadores perciben que sus expectativas o necesidades han
sido satisfechas con anterioridad, de lo contrario, no tendrian nada que los una
afectivamente a la empresa, pues en retribucidén a esa satisfaccion es que presentan
esta condicion hacia la institucion. Asimismo, Neves et al. (2018) indicaron que se trata
de una percepcion personal del trabajador hacia la organizacion acerca de las

caracteristicas objetivas y subjetivas de la misma, teniendo como condicién que la

11



organizacion les haya motivado de diferentes formas en cuando a su desarrollo

personal y profesional.

En lo que respecta al compromiso normativo, se refiere a la reciprocidad que
tiene el trabajador hacia la organizacion porque esta ha realizado procesos de
capacitacion o ha invertido en el trabajador y lo tiene atado bajo un contrato. En otras
palabras, el trabajador se siente comprometido por obligaciéna cumplir con el contrato
y quedarse (Estrada y Mamani, 2020). Acerca del compromiso de continuidad, esta
relacionado al temor que tiene el empleado de dejar la organizacion por la
incertidumbre de encontrar otro puesto de trabajo en otra organizacion con las mismas
condiciones 0 mejores que en la que se encuentra. Sin embargo, piensa que el
retirarse tendria un alto costo para sus intereses, es por ello, que prefiere mantenerse
hasta que tenga la seguridad de que ha conseguido algo que pueda reemplazar el

trabajo presente (Estrada y Mamani, 2020).

12



Il. METODOLOGIA
3.1 Tipo y diseio de investigaciéon
3.1.1 Tipo de investigacion

De acuerdo al tratamiento de la investigacion, el estudio fue basico en relacion a los
hallazgos que fueron encontrados se fundamentaron con los enfoques tedricos de
cada variable y de esta manera se pudo corroborar la teoria que lo sustenta, sirviendo
de esta manera como un aporte para la ciencia. Al respecto, Concytec (2020) definio
este tipo de investigacion como estudios tedricos que se refieren a conocimientos mas
completos que van a permitir comprender aquellos aspectos que conforman el
fendmeno, haciendo observaciones, encontrando similitudes y relaciones entre sus

componentes.

3.1.2 Diseio de la investigacion

Se considerd un disefio no experimental- transeccional, descriptivo correlacional.
Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) se denominan estudios no
experimentales aquellos en los que no es necesario imprimir algun estimulo para
obtener resultados previstos. En se sentido, es transeccional porque la informacién se
obtuvo en un solo momento y una sola vez. Al mismo tiempo, fue descriptivo-
correlacional causal, porque el estudio empezd describiendo las caracteristicas mas
destacadas de cada variable y explicé si la variable independiente fue causa del

comportamiento de la variable dependiente.

A continuacion, se presentd la representacion grafica del disefio planteado en

este estudio.
Figura 1

Disefo correlacional

V2
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Donde:

V1

V2

3.2

: Profesionalizacion de la funcién publica.
: Relacién entre variables.
: Compromiso organizacional.

: Muestra.

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Profesionalizacion de la funcién publica

¢ Definiciéon conceptual: Martinez (2013) indican que el término se emplea para
determinar la capacidad que tienen las organizaciones de dotar a su fuerza laboral
de los elementos necesarios para que puedan mejorar sus habilidades y
competencias y puedan cumplir con los objetivos que les plantea la organizacion.
¢ Definiciéon operacional: De acuerdo a lo solicitado, se operacionalizé en dos
dimensiones; el servicio civil de carrera y el servicio civil del empleo (Martinez,
2013). Los cuales fueron estudiados en funcién de indicadores que se
representaron en 18 items dispuestos en un cuestionario relacionado ala variable.
¢ Indicadores: Se consider6 una cantidad de indicadores para cada una de las
dimensiones, los cuales tuvieron el objetivo de medirlos, estos se muestran
detalladamente en el anexo 2 de esta tesis.

o Escala de medicidon: Se implementd para su medicion una escala ordinal.

Variable 2: Compromiso organizacional

¢ Definicion conceptual: Meyer y Allen (1991) la definen como un estado
psicoldgico, un proceso en el que las metas de la organizacién se entrelazan con
las del trabajador, las cuales suelen ser personales. Este compromiso segun los
autores se relaciona con el sentido de pertenencia con la organizacion, ademas,
de la responsabilidad de la persona con la misma.

¢ Definicidon operacional: De acuerdo a lo solicitado, se operacionalizé en tres

dimensiones; compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
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3.3

continuidad, los cuales fueron estudiados en funciéon de indicadores que se
representaran en 18 items dispuestos en un cuestionario relacionado ala variable.
¢ Indicadores: Se considerd una cantidad de indicadores para cada una de las
dimensiones, los cuales tuvieron el objetivo de medirlos, estos se muestran
detalladamente en el anexo 2 de esta tesis.

e Escala de medicion: Se implementé para su medicion una escala ordinal.

Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacion: La poblacién fue desconocida y correspondi6 a la totalidad

de los servidores publicos de una entidad publica. En los argumentos de
Arias (2020) la poblacion es la totalidad de los sujetos de estudio que
pertenecen a una organizacion que puede ser una empresa, un barrio,
un pais, etc. y que han sido seleccionados bajo criterios establecidos por
el investigador.

o Criterios de inclusiéon: Solo se consideré trabajadores de una
entidad publica del Peru. Personal que cuente con un tiempo de servicio
entre 1 a 20 afos. Asimismo, los trabajadores que otorguen su
consentimiento para participar en el estudio.

o Criterios de exclusion: Fueron trabajadores de una institucion
publica que pertenecian a otras areas como personal de limpieza o
seguridad, clientes y personal que no desed contribuir con la
investigacion y trabajadores que por su funcion trabajaban de forma
externa o de asesoria externa y que iban esporadicamente a la
institucion, como es el caso de capacitadores, asesores externos en

temas especificos y proveedores del Estado.

3.3.2 Muestra: Para Baena (2017) la muestra es una parte representativa de
la poblacion que cuenta con las caracteristicas de la misma y cuyos resultados
pueden ser proyectados a toda la poblacién. Para el presente estudio, siendo
una poblacion desconocida se empled la formula de poblaciones desconocidas.
En tal sentido, la muestra fue de 96 servidores publicos, de acuerdo al calculo

realizado.
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3.3.3 Muestreo: el muestreo fue probabilistico al determinar que todos los
trabajadores fueron candidatos para participar en la investigacion. Para
Hernandez-Sampieri Mendoza (2018), el muestreo probabilistico es que esta
sometido a calculo estadistico para obtener la cantidad que debe participar en
la investigacion, teniendo en cuenta que todos pueden participar en ella.

3.3.4 Unidad de analisis: Fueron los trabajadores de una entidad publica del

Peru.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Se empled la encuesta como técnica para este estudio por la facilidad para obtener
informacién que pudo ser cuantificada. Al respecto, Mufioz (2018) define la encuesta
como una técnica de uso cuantitativo, el cual emplea un formato elaborado
detalladamente para obtener informacion relacionada a las variables que

posteriormente seran procesados estadisticamente.

Instrumento

El instrumento que se empled fue coherente con la técnica empleada, en este caso
fue el cuestionario, el cual se emple6 uno para cada variable. Para Mufioz (2018) el
cuestionario es un formato donde se ha integrado un conjunto de preguntas en funcion
a cada uno de los indicadores de la variable, con la intencion de recaba informacion
precisa para su tratamiento cuantitativo y obtener informacion relevante del sujeto de

estudio.

Ficha técnica

Nombre del instrumento Cuestionario de profesionalizacion de la funcion
publica

Autor : Lescano (2022).

Adaptacion : Lopez (2023)

Objetivo : Obtener informacion relacionada a la variable.
Publico objetivo : Colaboradores de una entidad publica del Peru.
Tiempo de aplicacion : 15 minutos.

Tipo de aplicacién . Virtual, mediante Google Form.
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Cantidad de preguntas : 18 items.

Ficha técnica

Nombre del instrumento Cuestionario de compromiso organizacional.

Autor : Arciniegas y Gonzalez (2016).

Adaptacién : Lopez (2023)

Objetivo : Obtener informacion relacionada a la variable.
Publico objetivo : Colaboradores de una entidad publica de pensiones
del Peru.

Tiempo de aplicacion : 15 minutos.

Tipo de aplicaciéon . Virtual, mediante Google Form.

Cantidad de preguntas : 18 items.

Validacion

Se hizo validacion de contenido por juicio de expertos, quienes verificaron que cada
una de las preguntas estén relacionadas a cada variable mida lo que realmente debe
medir, esto se hizo mediante criterios de validacion recomendados por la Universidad
César Vallejo. Para Carhuancho et al. (2019), la validacion es un proceso que lo
realizan profesionales conocedores en el tema, con la finalidad de revisar la estructura

del cuestionario y que cada item responda a cada indicador propuesto.

En tal sentido, para este propdsito participaron tres especialistas del tema,
coincidieron en una valoracion de 4, lo que significa que ambos instrumentos sobre
profesionalizacion de la funcion publica y compromiso organizacional son validos y

aplicables para toda la muestra.

Confiabilidad

El proceso de confiabilidad se realiz6 implementando una encuesta piloto a 20
trabajadores de otra institucion del Estado, con la finalidad de demostrar que las
preguntas se encontraban bien elaboradas y sobre todo fueran entendidas por los
participantes. El resultado de esta encuesta se sometié a una prueba estadistica,
empleando para ello el estadistico de Alfa de Cronbach, con ello se pudo obtener la
confiabilidad de cada uno de los instrumentos. Segun Naupas et al. (2018), un

instrumento es confiable porque no presenta variaciones en sus medidas y su efecto
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no varia en el tiempo ni con la aplicacion a diferentes participantes. En tal sentido,

mantiene su valor de confiabilidad demostrado mediante un coeficiente.

Tabla 1

Analisis de confiabilidad

Instrumento Alfa de Cronbach Cantidad de items
Profesionalizacion de la funcidon publica 0,904 18
Compromiso organizacional 0,824 18

En la tabla anterior mediante el Alfa de Cronbach a 20 trabajadores de una institucion
similar a quienes se les aplicdé una encuesta piloto, cuyos resultados fueron para el
cuestionario profesionalizacion de la funcion publica de 0,904 en 18 items y del
cuestionario de CO de 0,824 en 18 items. En ambos casos, los valores son superiores
a los aceptables de 0,70; por tanto, se concluye que los instrumentos presentan

consistencia interna y pudieron ser aplicados a todos los participantes.

3.5 Procedimientos

Se identificé una entidad publica para realizar el estudio y se identificé a los
trabajadores a quienes se le inform6 previamente acerca de la aplicacién de la
encuesta, explicandoles que su informacién es anénima y que se mantendria en
reserva y que solo empleara para fines académicos. Una vez entendida la explicacion,
se procedié a realizar la encuesta con un cuestionario de cada variable, cuya primera
pregunta fue la confirmacion de participar en la investigacién y obtener su
consentimiento informado, este cuestionario se envido por medio del WhatsApp y
correo electronico, cuyas respuestas cayeron automaticamente en el correo del
investigador. Los datos obtenidos posteriormente a la encuesta fueron tabulados en
una hoja de Excel que luego fueron procesados con el programa SPSS de la version
26.

3.6 Meétodo de analisis de datos

Luego de tabulada la encuesta en la hoja de Excel, estos resultados fueron

trasladados a una hoja del programa estadistico SPSS-26. En tal sentido, el método

18



de analisis fue la estadistica descriptiva e inferencial, ambas se realizaron en el
programa mencionado. Para la estadistica descriptiva, se empled la informacion de la
encuesta para que las respuestas fueran reportadas en tablas cruzadas y sean
interpretadas con facilidad. Posteriormente, se aplicé la estadistica inferencial
encontrando la normalidad de los resultados con la prueba estadistica de Kolmogorov
por la cantidad de elementos de la muestra, que fueron menores a 96 unidades. Los
resultados tuvieron una tendencia no normal, y se empledé un estadistico no
paramétrico para la prueba de hipétesis, en este caso, se fue Rho de Spearman que

determiné la validez o rechazo de la hipotesis nula.

3.7 Aspectos éticos

Los principios éticos que se emplearon en este estudio fueron aquellos que se
expresan en la Resoluciéon de Vicerrectorado de InvestigacionN°062-2023-VI-UCV,
estos principios son; autonomia, no maleficencia, beneficencia y justicia. Para Orozco
y Lamberto (2022), el principio de autonomia, se empledé para participar
voluntariamente de la investigacion. El principio de no maleficencia para expresar al
participante que su intervencién no tendra ningun riesgo legal ni dafio para su persona
u honor (Orozco y Lamberto, 2022). El principio de beneficencia para informarle que
el estudio no generara ningun beneficio econdmico al participante ni al investigador,
por el contrario, sera un aporte que beneficiara a la comunidad educativa (Orozco vy
Lamberto, 2022). Finalmente, el principio de justicia para mantener bajo reserva la
informacion del participante y mantener sus datos o informacién en anonimato (Orozco
y Lamberto, 2022).
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 2

Relacion entre profesionalizacion de la funcion publica y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 13 15 5 33
Bajo
% del total 13,5% 15,6% 5,2% 34,4%
Profesionalizacion de la Vedi Recuento 12 12 12 36
edio
funcién publica % del total 12,5% 12,5% 12,5% 37,5%
Recuento 7 6 14 27
Alto
% del total 7,3% 6,3% 14,6% 28,1%
Recuento 32 33 31 96
Total
% del total 33,3% 34,4% 32,3% 100,0%

En la anterior se observa que cuando la profesionalizacion de la funcién publica
alcanza un nivel de 34,4% bajo, el compromiso organizacional llega a un porcentaje
de 15,6% en el nivel medio. Del mismo modo, cuando la variable 1 alcanza un
porcentaje de 37,5% en el nivel medio, el compromiso organizacional logra un
porcentaje de 12,5% en todos los niveles. Asimismo, cuando la profesionalizacion
llega a un porcentaje de 28,1% en el nivel alto, el compromiso organizacional alcanza
un porcentaje de 14,6% en el nivel alto. De tal manera, que se concluye que del 100%
de los servidores publicos encuestados en cualquiera de los niveles de la
profesionalizacion, el 33,3% percibe que su compromiso organizacional es de nivel

bajo, el 34,4% percibe que es de nivel medio y 32,3% de nivel alto.
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Tabla 3

Relacion entre servicio civil de carrera y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 13 16 6 35
Bajo
% del total 13,5% 16,7% 6,3% 36,5%
Recuento 9 8 12 29
Servicio civil de carrera Medio
% del total 9,4% 8,3% 12,5% 30,2%
Recuento 10 9 13 32
Alto
% del total 10,4% 9,4% 13,5% 33,3%
Recuento 32 33 31 96
Total
% del total 33,3% 34,4% 32,3% 100,0%

De la tabla 3; se observa que cuando el servicio civil de carrera alcanza un nivel
Bajo de 36,5%, entonces se puede observar que el compromiso organizacional es de
16,7% en el nivel medio. Del mismo modo, cuando el servicio civil de carrera llega a
un nivel medio de 30,2%; el compromiso organizacional alcanza un porcentaje de
12,5% en el nivel Alto. Asimismo, cuando el servicio civil de carrera logra un nivel Alto
de 33,3%; el compromiso organizacional logra un nivel Alto de 13,5%. En
consecuencia, se concluye que del 100% de los trabajadores del sector encuestados
en cualquiera de los niveles del servicio civil de carrera, el 33,3% considera que se
encuentra en un nivel bajo de compromiso organizacional, 34,4% en el nivel medioy

32,3% en el nivel alto.
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Tabla 4

Relacion entre servicio civil del empleo y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Total
Bajo Medio Alto
Recuento 17 16 7 40
Bajo
% del total 17,7% 16,7% 7,3% 41,7%
Recuento 9 12 9 30
Servicio civil del empleo Medio
% del total 9,4% 12,5% 9,4% 31,3%
Recuento 6 5 15 26
Alto
% del total 6,3% 5.2% 15,6% 27,1%
Recuento 32 33 31 96
Total
% del total 33,3% 34,4% 32,3% 100,0%

En relacion a la tabla 4, donde se muestra el cruce entre el servicio civil del
empleo con el compromiso organizacional, se observa que cuando el servicio civil del
empleo logra un nivel bajo de 41,7%, el compromiso organizacional alcanza un nivel
Bajo con porcentaje maximo de 17,7%. Asimismo, cuando el servicio civil del empleo
llega a un nivel medio de 31,3%, el compromiso organizacional solo llega al nivel
medio de 12,5%. Del mismo modo, cuando el servicio civil del empleo alcanza un
porcentaje de 27,1% en el nivel Alto, el compromiso organizacional alcanza un nivel
Alto de 15,6%. En tal sentido, se concluyd que del 100% de los colaboradores del
sector publico encuestados en cualquiera de los niveles del servicio civil del empleo,
el 33,3% de ellos percibe que se encuentra en un nivel bajo, 34,4% se encuentra en
el nivel medio y 32,3% en el nivel alto.
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4.2 Resultados inferenciales

Tabla 5

Prueba de hipotesis general

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacion ,329™

Profesionalizacién de la
Rho de Spearman Sig. (bilateral) ,001
funcién publica N %

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

En cuanto ala relacion entre las variables de este estudio, se encontré una correlacion
directa positiva baja de 0,329; lo cual es una relacion directa entre las variables.
Asimismo, la significancia fue de 0,001; esta es inferior al Alfa de 0,05; lo que significa
que se debe rechazar la hipdtesis nula y aceptar que existe relacion entre las
variables. Por tanto, se afirma que la profesionalizacion de la funcion publica es

determinante en el compromiso organizacional de los trabajadores del sector publico.
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Tabla 6

Prueba de hipotesis especifica 1

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacion 287"
Rho de Spearman  Servicio civil de carrera Sig. (bilateral) ,005
N 96

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

En cuanto a la correlacion de Rho de Spearman aplicada a la dimension servicio
civil de carrera con el compromiso organizacional, se obtuvo como resultado que
existe una correlacion directa positiva baja de 0,287; lo que significa de acuerdo al
valor mostrado que la correlacion no es muy fuerte, pero es directa. Asimismo, la
significancia bilateral obtenida fue de 0,005; este valor es inferior al Alfa de 0,05. De
ello se puede inferir que la hipotesis nula se deniega y se acepta la hipotesis del

investigador, concluyendo que existe relacion entre servicio civil de carrera y
compromiso organizacional.
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Tabla 7

Prueba de hipotesis especifica 2

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacion ,330™
Rhode Spearman  Servicio civil del empleo Sig. (bilateral) ,001
N 96

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

En cuanto a la correlacion de Rho de Spearman aplicada a la dimension servicio
civil del empleo con el compromiso organizacional, se obtuvo como resultado que
existe una correlacion directa positiva baja de 0,330; lo que significa de acuerdo al
valor mostrado que la correlaciéon no es muy fuerte, pero es directa. Asimismo, la
significancia bilateral obtenida fue de 0,001; este valor es inferior al Alfa de 0,05. De
ello se puede inferir que la hipdtesis nula se deniega y se acepta la hipotesis del

investigador, concluyendo que existe relacion entre servicio civil del empleo y

compromiso organizacional.
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V. DISCUSION

En funcién al objetivo general, los resultados inferenciales reportaron que Ia
correlacion entre las variables del estudio presenté una relacién de 0,329, lo cual
significa que es una correlacién positiva baja con significancia bilateral de 0,01; este
valor obtenido con el estadistico de Rho de Spearman fue menor al alfa de 0,05, por
lo que permitié rechazar la hipotesis nula y determinar que entre ambas variables
presentan una asociacién directa. Esta asociacion es mostrada en los resultados de
las tablas cruzadas que relacionan ambas variables, donde indican que cuando es
mayor porcentaje obtenido de la profesionalizacion de la funcidn publica fue en el nivel
medio que alcanzd un valor de 37,5%, en ese nivel, el porcentaje del compromiso
organizacional fue de 12,5% en los tres niveles determinados, por lo que se puede
apreciar que esta relacion es directa; decir, que mientras la profesionalizacion de la
funcion publica siga una ruta donde se considere la capacitacion y la mejora de las
competencias, estas permitiran que el compromiso organizacional alcance un mayor

nivel en el trabajador.

Estos resultados coinciden con los alcanzados por Obregén (2022) quien en
sus resultados mostré que las condiciones de trabajo del servicio civil tienen una
correlacion alta, probada con Rho de Spearman de 0,986 con el compromiso
organizacional con una significancia de 0.000. Es por ello que concluyd que las
condiciones de trabajo mejoran la relacién con el compromiso organizacional de los
trabajadores, obteniendo de ellos una mayor identificacion y compromiso con la
organizacion. En tal sentido, en ambas investigaciones se aprecia que consideran el
servicio civil el cual integra la mejora de las competencias del empleado es un estimulo

importante para que el servidor publico sienta compromiso por la organizacion.

En ese sentido, parte de la profesionalizaciéon de la funcion publica es la
capacitacion del empleado. Al respecto, Garate (2022) concluyé en su investigacion
que la relacién entre capacitacion y compromiso es positiva y directa, este
compromiso en sus tres dimensiones de afecto, normativo y de continuidad presentd
un resultado de significancia bilateral menor a 0,05 en sus tres dimensiones. En tal
sentido, la capacitacion como parte de la profesionalizacién de la funcion publica es

importante para que el trabajador se identifique con la empresa u organizacion publica.
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Por el contrario, el estudio obtenido por Porturas (2020) para establecer la
relaciéon entre la Ley del servicio civil de carrera y la motivacién laboral en el Ministerio
de Justicia de Lima. Entendiéndose que la Ley del servicio civil es la que le da el
soporte a la profesionalizacion de la funcion publica, donde obtuvo como resultados
que la relacién entre ambas variables tuvo una significancia de Rho de Spearman de
0,125; es decir de fue mayor al alfa de 0,05. Por tanto, se concluyd que la motivacion
no se relaciona con el servicio civil, porque los trabajadores de este estudio no cuentan
con una remuneraciéon que ellos consideren que es adecuada, tampoco tienen

estabilidad y las oportunidades de acceso son escasas.

Del mismo modo, Solano (2023) presentd una investigacion sobre
modernizacién de la gestion publica con el desemperio laboral, entendiéndose que la
profesionalizacion de la funcion publica es parte de los mecanismos de modernizacién
del Estado. En este estudio se develd que existe correlacion positiva entre las

variables mencionadas con Rho de Spearman de 0,775, es decir una relacién

considerable con una significancia de (0,021 < 0,05). Ademas, muestra que la
meritocracia se corresponde con el desempefo laboral, con correlaciones altas de
Rho de Spearman vy significancia menor a 0,05, lo que conlleva a tener eficiencia en
los resultados del servicio brindado por el servidor publico. Por tanto, esta
investigacion sobre modernizacion de la gestion publica es importante porque
contempla la profesionalizacion de la funcién publica, aspecto que eleva el nivel de

respuesta de los trabajadores del Estado.

En cuanto al fundamento tedrico, la profesionalizacion de la funcion publica es
teorizada por Max Weber (1921), quien afirmé que las organizaciones buscan la
eficiencia y deben estar fundamentadas en una estructura legal, estos dos elementos
son inseparables y se cumple tanto en las organizaciones publicas como privadas
(Azuero, 2020). Asimismo, Martinez (2013) indicé que las organizaciones deben tener
la capacidad para dotar a su fuerza laboral de los elementos necesarios para mejorar
sus habilidades y competencias y ellos puedan cumplir sin problemas con los objetivos
que les encarga la organizacion. Es por ello, que las organizaciones deben realizar un
buen reclutamiento de personal para identificar a las personas mas idéneas para el
puesto, es aqui donde se inicia el proceso de profesionalizacion cuando la

organizacion hace contacto con la persona que ocupara el puesto (Park et al., 2022).
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Sobre todo, que los candidatos a un cargo publico sean que participen en la
modalidad de servicio civil de carrera o de empleo deben tener disposicién para
adecuarse a las nuevas exigencias del mercado laboral, sobre todo de los cambios
propuestos por la globalizacién y en el que la nueva gestion publica ha tratado de
insertarse con cierta renuencia de los trabajadores; sin embargo, el nuevo contexto
ha modificado sustancialmente el ser y el qué hacer politico y administrativo en los

aspectos cuantitativos y cualitativos (Salirrosas et al., 2022).

En relacion al primer objetivo especifico, los resultados inferenciales revelaron
gue mediante el estadistico de Rho de Spearman se encontré una relacion positiva
baja de 0,287 y una significancia bilateral de 0,005; demostrando con ello que es
inferior al 0,05 del alfa o error estandar. Estos valores significan que el servicio civil de
carrera se configura directamente con el compromiso organizacional porque un
colaborador bien preparado se va a sentir con las condiciones que el puesto o cargo

solicita y con ello pueden asegurar su permanencia en el cargo publico.

Un resultado similar es el que propone Rojikinnor (2020) en su estudio realizado
en la provincia de Kalimantan Central en Indonesia con el propésito de relacional el
compromiso organizacional con la profesionalizacion del aparato civil del Estado. Bajo
esas condiciones los resultados revelaron que existe una relacion positiva y
significativa entre el compromiso organizacional hacia el buen gobierno, el
profesionalismo hacia la calidad del servicio publico, el buen gobierno y la calidad del
servicio publico. Estos efectos se dan cuando el servidor publico mejora sus
capacidades, entonces se hace mas eficiente en sus funciones y por ende su servicio

sera mas satisfactorio para quienes lo reciben, en este caso los usuarios.

Para tal efecto, es importante que se de un proceso de capacitacién a los
servidores publicos, tal como se muestra en la investigacion de Fierro (2023) quien
realiz6 una investigacion en Ecuador para determinar la relacion entre el plan de
capacitacion y la mejora del desempefio de servidores publicos circunscritos en el
servicio civil de carrera, donde los resultados mostraron que la falta de formacion o
capacitacion sobre la responsabilidad administrativa tiene una relacion negativa en el
desemperio de los colaboradores del sector publico, este resultado se sustenta en la

significancia de 0,000<0.05. Por tanto, concluyd que la implementacion de un plan
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para mejorar el desempefio del servidor publico de carrera y de empleo es importante

y hecesario en las organizaciones del Estado.

Al respecto, este resultado es corroborado en la realidad de las instituciones
del Estado, donde se aprecia que los funcionarios publicos que pasan por un proceso
de capacitacién tienen mejores condiciones para el puesto y sus resultados son la
eficacia y la eficiencia. Precisamente, en el Art. Il de la Ley del servicio civil N° 30057
(2013) sefala que la gestion publica debe alcanzar mayores niveles de eficacia y
eficiencia, con la finalidad de prestar servicios de calidad a través de un mejor servicio
civil, para ello debe contar con un plan de promocion de desarrollo de las personas
qgue conforman la organizacién. Sin embargo, desde que la ley mencionada salié en
circulacion han pasado 10 afos y los resultados esperados de este proceso de
modernizacion, aun no han llegado a los estandares de lo que se esperaba. Una
interesante solucion que propone Tejada (2021) es que se evalue la posibilidad de
aplicar incentivos que motiven al servidor publico y aceleren el proceso de mejora de

los servicios publicos brindados teniendo estandares de calidad en todo el proceso.

Por ultimo, se asevera que las condiciones para la meritocracia en el sector
publico deben ser equilibradas para todos, sin presentar problemas de desigualdad o
falta de inclusion. Al respecto Linares (2023) presenta una investigacion donde trato
sobre la desigualdad de los derechos laborales con el servicio civil de carrera en el
sector publico. En este estudio se encontréo que las dimensiones del régimen laboral
como el concurso publico, incentivos, beneficios y calidad de vida en relacién con el
servicio civil meritocratico tienen una correlacion positiva con el Rho de Spearman con
significancia menor a 0,05, excepto la dimensidon concurso publico cuya significancia
fue de 0,720>0,05. En este caso, el resultado significa que el concurso publico no
tiene relacion con la meritocracia, porque esta Ultima se da en funcion de las
competencias del trabajador, aspecto que no se ha superado a pesar de que la ley del
servicio civil tiene una vigencia de 10 anos, lo que demuestra una sutil resistencia de

los servidores publicos a la adecuacion de esta ley.

Asimismo, el estudio de Guevara y Carrillo (2020) muestran en los resultados
de suinvestigacion en el sector publico que los factores como el salario, los beneficios
econdmicos, la capacitacion, los incentivos y las relaciones interpersonales son

determinantes en la eficiencia del servidor publico que los motiva a que mejoren sus
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competencias para darun mejor servicio ala comunidad y pueda ostentar otros cargos
mediante la postulacién en las convocatorias internas, aspecto que mejorara su

condicion laboral, profesional y personal.

En relacién al segundo objetivo especifico, los resultados de la aplicacién del
estadistico de Rho de Spearman mostraron valores de relacién de 0,330, es decir
muestra una correlacion positiva baja y con una significancia de 0,001. Con tales
valores se rechazd la hipétesis nula con la intencidn de aceptar la hipotesis del
investigador. Demostrando con ello que el servicio civil del empleo prioriza las
habilidades para el puesto mediante un proceso de integracion diferente que establece
estandares de calidad de acuerdo al perfil requerido, situacién que tiene como efecto
que el compromiso normativo y de continuidad sea contemplado por el trabajador

hacia la organizacion.

Estos valores se explican en la tabla cruzada donde se relaciona el servicio civil
de empleo con el compromiso organizacional y cuyos valores determinan que cuando
el servicio civil de empleo alcanza el mayor valor porcentual de 41,7% en el nivel bajo,
el compromiso organizacional también desciende a un nivel bajo de 17,7%. Del mismo
modo, cuando este Ultimo presenta un porcentaje de 15,6% en el nivel alto, es porque
el servicio civil también ha alcanzado un nivel alto de 27,1%, es decirambos presentan

una relacion directa.

Un resultado similar es el mostrado por Garate (2022) en un estudio realizado
sobre el servicio civil de carrera y compromiso organizacional en un hospital nacional
de Lima, donde los resultados reportaron que existe relacion entre las variables
mencionadas con una significancia que muestra un valor por debajo de 0,05. Por otro
lado, también expone en los resultados sobre la capacitacién en asociacién con los
compromisos afectivo, normativo y de continuidad, teniendo la misma tendencia de
relacion directa y con significancia menor a 0,05. En tal sentido, se corrobora que el
servicio civil de empleo teniendo como una de sus dimensiones a la capacitacion es
necesaria para que el postulante a los cargos que ofrece el Estado, tenga las
condiciones que requiere el perfil. Por otro lado, una vez que el prospecto integre el
equipo de servidores publicos bajo la cultura organizacional y las polticas

establecidas por la institucion podra afianzar su compromiso organizacional.
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Por su parte, Obregon (2022) coincide con el presente estudio al relacionar las
condiciones de trabajo del servicio civil de empleo y compromiso organizacional en
una organizacion municipal. Al respecto, presentd una correlacion alta entre las
variables con una significancia que estuvo por debajo de 0,05. Ademas, menciona que
no solo el servicio civil de empleo se relaciona con el compromiso organizacional, sino
también otras dimensiones que son necesarias para que haya esa correspondencia
como los factores individuales, organizacionales, materiales y psicosociales, los
cuales también se relacionan positivamente. De tal manera que concluye que las
condiciones de trabajo mejoran la relacién con el compromiso del trabajador hacia la
organizacion, obteniendo de ellos una mayor identificacion con la institucion y los

objetivos trazados.

Para Oluwafemi & Ametepe (2023), el servicio civil de empleo también se le
denomina gestion estratégica de recursos humanos y es una nueva tendencia optada
por la nueva gestidén publica que se presenta como una organizacion mas accesible
al profesional bien preparado o especializado y que cuente con las competencias
solicitados por el perfil pre establecido en la institucién. En tal sentido, el proceso se
democratiza y ya no se debe dar la denominada “argolla” o “padrinazgo”, sino que el
candidato participa en concursos abiertos para una plaza de trabajo en el Estado; de
esta manera, quienes no pertenecen al sector publico tienen la misma posibilidad de
aquellos que conforman el servicio civil de carrera, el cual es determinado por el mérito
del trabajador, a diferencia del servicio civil de empleo, que es abierto con la condicién
de que el prospecto tenga las habilidades y competencias especificas para el puesto
(Martinez, 2013).
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VL. CONCLUSIONES

Primera.

En relacién al objetivo general, de los resultados descriptivos se concluye
que 34,4% de los trabajadores perciben que la relacion entre la
profesionalizacion de la funcion publica y compromiso organizacional es de
nivel bajo. Asimismo, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,329, indicando
una relacion directa, positiva baja entre las variables de estudio. Por tanto,
se concluye, que, a una deficiente profesionalizacion de la funcién publica,

menor es el compromiso organizacional del servidor publico.

Segunda. Enlo que respecta al objetivo especfifico uno, los resultados descriptivos se

Tercera.

concluyen que 36,5% de los trabajadores perciben que la relacion entre el
servicio civil de carrera y compromiso organizacional es de nivel bajo.
Asimismo, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,287, indicando una relacion
directa, positiva baja entre las variables de estudio. Por tanto, se concluye,
que, a una deficiente profesionalizacion en la modalidad de servicio civil de

carrera del servidor publico, menor es el compromiso organizacional.

En lo que respecta al objetivo especifico dos, los resultados descriptivos se
concluyen que 41,7% de los trabajadores perciben que la relacion entre el
servicio civil de empleo y compromiso organizacional es de nivel bajo en
ambos. Asimismo, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,330, indicando una
relacion directa, positiva baja entre las variables de estudio. Por tanto, se
concluye, que, a una deficiente profesionalizacidén en la modalidad de servicio

civil de empleo del servidor publico, menor es el compromiso organizacional
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda al Director de la entidad publica del Peru, programar mayor

numero de capacitaciones para mejorar la baja relacion que existe entre

ambas variables.

Segunda. Se recomienda al Director de la entidad publica del Peru que a través de
su directorio, promueva talleres especificas que mejore las condiciones

laborales del servidor publico y en las convocatorias internas.

Tercera. Se recomienda al Director de la entidad publica del Peru que, mediante su
comité de seleccion, ejecuten una adecuada seleccion del personal, de
acuerdo a sus habilidades y competencias que requiera el perfil del puesto

de trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

Variable de estudio | Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala
Martinez (2013) indica que el
término se emplea para Seniicio civl  de
determinar la capacidad que carrera Principio del mérito
Profesionalizacién tienen las organizaciones de . .
s Se operacionaliza en
de la funcion | dotar a su fuerza laboral de ; ! }
s . dos dimensiones:
publica los elementos necesarios L
. Senicio civil de carrera y
para que puedan mejorar sus B
. . Senvicio civil del empleo.
habilidades y competencias y
puedan cumplir con los Senicio  civil del | Habilidades y competencias Ordinal
objetivos que les plantea la empleo para el puesto
organizacion.
L bl Compromiso Se siente identificado.
a variable ;
Meyer y Allen (1991) la definen Compbromiso afectivo Expresa vinculos
como un estado psicolégico, or aﬁizaoional se emocionales.
. un proceso en el que las ganiz . . Evalla su permanencia.
Compromiso L operacionaliza en tres Compromiso .
. metas de la organizacion se ; . ; Expresa su necesidad .
organizacional dimensiones: normativo. Ordinal
entrelazan con las  del . . laboral.
. compromiso  afectivo,
trabajador, las cuales suelen normativo de c . q Siente lealtad
ser personales. atr y ompromiso e iente lealtad.
continuidad. continuidad. Evalua los beneficios
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Anexo 2. Instrumento de recoleccidon de datos

Objetivo: El siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar informacion sobre la

profesionalizacion de la funcidén publica en una entidad publica del Peru, Lima 2023.

Su participacion adquiere especial importancia que nos permitira conocer lo

Instrumento sobre profesionalizaciéon de la funcién publica

planteado en los objetivos dela investigacion.

Confidencialidad. La informacién proporcionada se utilizara exclusivamente para

fines relacionados a lapresente investigacion.

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y responda segun la escala de

medicion.

ESCALA VALORATIVA: Likert

CATEGORIA

VALOR

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

(620 FN [OV] | \]

NO

Afirmaciones

Alternativas

1 2

3

4

Los servidores publicos que ingresa a la carrera publica son los

1 | mejores preparados para ejercer el cargo.

En los ascensos al nivel inmediato superior dela carrera se
2 respeta el orden de mérito.

Los senidores publicos tienen wocacion de senicio hacia
3 | el ciudadano en el desempefio de su cargo.

Los senidores publicos son honestos en eldesempefio de su
4 cargo.

Los senidores publicos cumplen con los objetivos durante el
S desempefio de su cargo.

Los senidores publicos muestran respeto porel cargo que
6 desempenfian.

Lo senidores publicos con mayor grado académico son mas
7 | eficientes en el desempefio de su cargo.




La estabilidad laboral (vinculacién de por vida ala entidad) de

8 |los senidores publicos es beneficioso para la entidad.
Los senvidores publicos reciben capacitacionespor parte de la
9 | entidad.
Las capacitaciones contribuyen a un mejor desempefio en sus
10 | funciones de los senidores publicos.
Con mayor cantidad de senidores publicos se brinda mejor
11 | senicio a la ciudadania.
Los senidores publicos tienen la capacidad dedesempefiar
12 | mas de un cargo a la vez.
Los senidores publicos pueden postular al cargo que crea
13 | conveniente aun en entidad diferente.
14 El despido de senidores publicos por causaseconémicas
mejora el senicio publico.
15 | Las relaciones laborales sin estabilidad laboral mejora el
desempefio de los senidores publicos.
16 | Los horarios de trabajo flexibles incrementan laproduccion de
los senidores publicos.
La remuneracion en funcién al rendimiento individual de cada
17 | trabajador mejora su desempefio laboral.
18 El actual senicio de carrera impide llevar unavida familiar
armoniosa.
Instrumento sobre el compromiso organizacional
N° Variable: Compromiso organizacional
Dimensién 1: Compromiso afectivo
1 | Seria muy feliz sitrabajara el resto de mivida en esta organizacion.
5 Realmente siento como si los problemas de esta institucion fueran mis
propios problemas.
3 | No me siento parte de mi organizacion.
4 | Estaorganizacion significa mucho para mi.
5 | No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.
6 | No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
Dimensién 2: Compromiso de continuidad
7 Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a
mi organizacién ahora.
8 | Estaorganizacion merece mi lealtad.
Le debo muchisimo a mi organizacion.
10 | Me sentiria culpable sirenunciara a mi organizacién en este momento.




11 | No siento ningln compromiso de permanecer con mi empleador actual.

12 No renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento comprometido
con su gente.
Dimensién 3: Compromiso normativo

13 Si yo no hubiera inwertido tanto en esta organizacion, consideraria
trabajar en otra parte.

14 Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

15 Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

16 Si renunciaria a esta organizacion pienso que tendria muy pocas
opciones o alternativas de conseguir algo mejor.

17 Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacién seria la
escasez de alternativas.

18 Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo

deseara.




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
"Profesionalizacion de la funcidn piblica y compromiso organizacional de servidores de
una entidad pdblica del Peni, Lima 2023". La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea vilido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracidn.

Datos generales del juez:

Manuel Bermudez Tapia
INombre del juez:

iGrado profesional: Maestria () Doctor {x )

Clinica ([ ) Social [ )

lArea de formacién académica: Educativa (X ) Organizacional {

Co de la Repabli
Areas de experiencia profesional: ngreso de fa hepublica

Institucion donde labora: UNMSM

Tiempo de experiencia profesional

2adafos | J
E" Mas de 5 afios (x )
| drea:

xperiencia en Investigacion

sicométrica: Trabajo{s) psicométricos

realizados Tiwlo del estudio

{&en caso ]
realizado.

correspondiera)

2, Propésito de la evaluacién:
Walidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario de profesionalizacidn de la funcidn publica.

Nombre de la Prueba: | estinnario de compromiso organizacional.

Lescano (2022).
Autora; Arciniegas y Gonzdlez (2016},
[Procedencia: Lima - Peri
A dministracién: Directa.




Ambito de aplicacién: Colaboradores de una entidad pablica del Pend.

|Significaciéon:

1. Variable profesionalizacion de la funcion pablica, consta de 18
itermns, muestra escala tipo Likert, con 2 dimensiones (Servicio
civil de cammera y Servicio civil del empleo) v s& medira a través
de los niveles de alto, medio v bajo (Ver anexo 1).

2. Variable compromiso organizacional, consta de 18 items,
muestra escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Compromiso
afectivo, Compromiso normativo y Compromizo de continuidad)
¥y =& medirda a través de los niveles de alto, medio y bajo (Ver
anexo 1).

4. Soporte tedrico (describir en funcidn al modelo tedrico)

Profesionalizacidn de la gestion publica

Escala/AREA

Subescala Definicion
{dimensiones)

Escala: Ordinal
Variable 1.
Profesionalizacic
n de la gestion
publica.

Martinez (2013)
indican que el

tE&rmino -]
emplea para
determinar la
capacidad gue
tienen las
organizaciones

de dotar a su
fuerza laboral de
los elementos
necesarios para
que puedan
mejorar SuUs
habilidades Y
competencias y
puedan cumplir
con los objetivas
gue les plantea la
organizacion.

Subescala:

1. Muy en
desacuerdo.

2. En
desacuerdo.

3. Nien acuerdo
ni en desacuerdo.

4. De acuerdo.
5. Muy de
acuerdo.

Dimensiones
El servicio civil de camera se refiere al conjunto
Servicio civil de de reglas vy procedimientos administrativos que
carrera. regulan la entrada v salida del recurso humano
a las organizaciones del Estado (Barraza, 2020;
Morales vy Rey, 2020).

También se le denomina gestion estratégica de
Servicio civil del recursos humanos v es la nueva modalidad
empleo. incorporada por la nueva gestion pablica que
consiste en el acceso abierto, es decir, el
profesional ingresa a la institucidon plblica en
funcién a la especializacion gque ostenta
(Oluwaferni & Ametepe, 2023; Sudha et al.,
2023).




Compromiso organizacional

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Escala: Ordinal
Variable 2.
Compromiso
organizacional.
Meyer y Allen
(1891} la definen
como un estado
psicoldgico, un
proceso en el
gue las metas de
la organizacicn
=g entrelazan
con las del
trabajador, las
cuales suelen ser
personales.

Subescala:

6. Muyen
desacuerdo.

7. En
desacuerdo.

8. Nien acuerdo
ni en desacuerdo.
9. Dwe acuerdo.
10. Muy de
acuerdo.

Dimensiones

Compromiso
afectivo.

Compromiso
normativo.

Compromiso de
continuidad

Meyer v Allen (1991) definen este compromiso
como el lazo afectivo o emocional que une al
trabajador con la organizacidén, esto es en
funcién de gue los trabajadores perciben gue
sus expectativas o necesidades han sido
satisfechas con anterioridad, de lo contrario,
no tendrian nada gue los una afectivaments a
la empresa, pues en refribucidn a esa
satisfaccion es que presentan esta condicidn
hacia la institucion.

En lo que respecta al compromiso normativo,
s refiere a la reciprocidad que tiene el
trabajador hacia la organizacién porque esta
ha realizado procesos de capacitacion o ha
invertido en el tfrabajador vy lo tiene atado bajo
un contrato.

Esta relacionado al temor que ftiene el
empleado de dejar la organizacion por la
incertidumbre de encontrar otro puesto de
trabajo en otra organizacion con las mismas
condiciones o mejores que en la gue se
encuentra.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionaric "Profesionalizacion de la funcién
publica” elaborado por Lescano en €l afo 2022, De acuerdo con lossiguientes indicadores
califigue cada uno de los items segan comesponda.

Categoria

Calificacién

Indicador




CLARIDAD
El item
SE
comprende
facilimente,
esdedir,
su sintacticay
semantica son

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones
o unamaodificacion muy grande en el uso
de las palabras de acuerdo con su
significado o por laordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion  muy
especifica dealgunos de los términos del
item.

El item es daro, tiene semantica vy

adecuadas. 4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totsimenie en El item no tiene relacion légica con la
desacuerdo (nocumple dimansién
con el criterio) )
GDHE RE.NGIA z Dﬂaw&rﬁﬁel EJD El item tiene una relacidn tangencial
El item tiene fNejana conla dimensicn.
relacion logica | acuerdo]

_ conla 3, Acvendo (moderado El item tiene una relacién moderada con
dimensigna | 2. ladimensidn que se esta midiendo.
indicador que | nivel)
estamidiendo. 4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado

(altonivel) con ladimension que esta midiendo.
El itern puede ser eliminado sin gue se
1. No cumple con &l criterioc veaafectada la medicion de la dimensidn.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro

El |terr_"| &5 2. Bajo Nivel itempuede estar incluyendo lo gque mide

ezencialo éste.
imporante, &5 | 3 Moderado nivel El item es relativamente importante.
dedir debe ser El itemn es muy relevante debe ser

incluido. 4. Alto nivel v 4

incluido.

Lear con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considers

pertinente

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Servicio civil de carrera v Servicio civil del empleo.




+« Primera dimensién: Servicio civil de carrera
« Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores item Claridadlﬁuharn nclalﬂulevanclz] Chsarvacianes/
Recomendaciones|

1.Los servidores
publicos que
ingresa a la
camera plblica
son los mejores
preparados  para
ejercer el cargo.

2.En lo= ascensos al
nivel inmediato
superior de la
camera se respeta
&l orden de mérito.

3.Los servidores
publicos tienen
Vocacion de
servicio hacia el
ciudadano en el
desempefio de su

cango.
4. Los servidores
plblicos son
Principio del honestos en el 5 4 o
miérito desempefio de su
cango.

5 Los senvidores
publicos cumplen
con los objetivos

durante &l
desempefio de su
cango.

6. Los senvidores
publicos muestran
respeto por el
cango que
desempefian.

7T.Lo servidores
publicos con
mayor grado
académico sON
mas eficientes en
el desempefio de
SU cargo.

8.La estabilidad
laboral




{vinculacidn de
por wvida a la
entidad) de los

servidores
publicos es
beneficioso para
la entidad.

9 Los servidores
publicos reciben
capacitaciones
por parte de la
entidad.

* Segunda dimension: Servicio civil del empleo
* Objetivos de la Dimension: {describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/!

Indicadores item Claridad CahurﬂnciJRnleuanclJ
Recomendacionas]

10. Las

capacitaciones
contribuyen a
Lan mejor
desempefic &n
sus  funciones

de los
senvidores
publicos.

11. Con mayor
cantidad de
servidores
plblicos 5@

Habilidades y brinda M| or
competencias servicio a la
para el ciudadania.
puesio 12, Los
sernvidores
publicos tienen
la capacidad de
desempefiar
mas de un
cargo a la vez.
13. Los
sernvidores
publicos
pueden
postular al
cargo que crea
conveniente




atn en entidad
diferente.

14. El despido
de servidores
publicos por
Ccausas
econdmicas
mejora el
servicio pablico.

15. Las
relaciones
laborales sin
estabilidad
laboral mejoran
el desempefo

de los
servidores
publicos.

16. Los
horarios de

trabajo flexibles
incrementan la
produccién  de
los  servidores
publicos.

17. La
rermuneracisn
an  funcidn al
rendimiento
individual de
cada trabajador
mejora sU
desempefio
labaral.

18. El actual
SErvicio de
carrera impide
llevar una wvida
familiar
armoniosa.

Dimensiones del instrumento: Compromiso afectivo, Compromiso normativo, Compromiso
de continuidad.

' Primera dimensién: Compromiso afectivo
* Objetivos de la Dimension: {(describa lo que mide el instrumenta).



Indicadores

item

Observaciones/

Claridad | Coherencial Relevancia | Recomendaciones

Se =ienta
identificado.

Seria muy feliz si
trabajara el resto
de mi wvida en
esta
organizacion.
Fealmente
giento como s
los problemas de
esta  institucion
fueran mis
propios
problemas.

Mo me siento
parte de i
organizacion.

Expresa
vinculos
emocionales.

Ezta
organizacion
significa mucho
para mi.

Mo me siento
como "parte de la
familia® en mi
organizacion.
Mo me siento
“emocionalmente
vinculadao®

con esta
organizacion.

* Segunda dimension: Compromiso de continuidad
. Objetivos de la Dimension: {describa lo gue mide el instrumento).

Indicadores

item

Observaciones/
ClaridadiCoherencialRelevancialRecomendacionesl

=e siente
identificado.

7. Aungue

fuera
ventajoso para
mi, no siento
que sea
correcto
renunciar a mi
arganizacidn
ahora.

Esta
arganizacidn
merece gl

lealtad.




9. Le

organizacicn.

debo
muchisimo a mi

Expresa
winculos
iemocionales.

10. Me

culpable

11. No

nirgLen

compromiso de

permanecer
con
empleador
actual.

12,
a
organizacicn
ahora
me

COn SU Qente.

sentiria
-]
renunciara a mi
organizacican en
este momento.
siento

mi |3

No renunciaria
mi

porque
siento
comprometido

* Tercera dimensidn: Compromiso normativo
* Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

item

G laridad

Coheroncia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Se siente
identificado.

13

14.

15.

. i

Vo no
hubiera
invertido tanto
en esta
organizacion,
consideraria
trabajar en otra
parte.
Fenunciar a mi
organizacion
actualmente as
un asunto tanto

de necesidad
COMmo de
deseo.

Permanecer en
mi crganizacicn
actualmente es
un asunto tanto
de necesidad
CoOmo de




desao.

16. Si renunciaria a
esta
organizacion
pienso que
tendria muy
pocas opciones
o altemativas
de conseguir
algo mejor.

17.Una de las
consecuencias
de renunciar a
esta
organizacion
sarfa la
ESCasez de
alternativas.

18. Seria miuy
dificil dejar mi
organizacion
en este
momento,
incluso si o (
deseara.

Expresa
lvinculos
lemaocionales.

Manuel Bgrmudez Tapia
DMI 09854795
Orcid hittp://orcid.org/0000-0003-1576-9464

Williams v Webb (1994) asi como Powell {2003), mencionan gue no existe un consenso
regpecto al nimere de expertos a emplear. Por otra parte, &l nimero de jueces que se debe
emiplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conodmiento. Asi,
mientras Gable v Wolf (1993), Grant y Davis (1997), v Lynn (1988) (citados en McGartdand &t
al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas ef al. (2003) manifiestan gque 10
expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
{cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Siun 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado
al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps/hwww revistaespacios.comdcited 201 7 icited201 7-23. pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Profesionalizacion de la funcion pldblica v compromiso organizacional de servidores de
una entidad piblica del Pend, Lima 2023 . La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al gquehacer psicologico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

Datos generales del juezl
Nombre del juez: Jorge Armando Carranza Velasquez
Grado profesional: Maestria (x) Doctor [ 1]
Clinica [ ) Social [ )
lArea de formacion academica: Educativa {x) Organizacional | )

lAreas de experiencia

profesional: /Area de Docencia Universitaria

Institucion donde labora: Universidad Privada del Norte - UPN

Tiempo de experiencia
profesional en
el area:

2adanos (x)
MazdeSafios [ )

Experiencia en Investigacion
Pzicométrica:
(=i

comesponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventario)

. Cuestionario de profesionalizacion de la funcion plblica.
Nombre de la Prueba: Cuestionario de compromiso organizacional.

Lescano (2022).

Autora: Arciniegas y Gonzalez (2016).
Procedencia: Lima - Pend
Administracion: Directa.




Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una entidad pldblica del Peml.

Significacion:

1. Variable profesionalizacion de la funcion pdblica, consta de 18
items, muestra escala tipo Likert, con 2 dimensiones (Servicio
civil de camera y Servicio civil del empleo) y se medira a fravés
de los niveles de alto, medio y bajo (Ver anexo 1).

2. Variable compromiso organizacional, consta de 18 items,
muestra escala fipo Likert, con 2 dimensiones (Compromiso
afectivo, Compromiso nomeativo v Compromiso de continuidad)
vy se medira a través de los niveles de alto, medio v bajo (Ver
anexo 2).

4. Soporte tedrico (describir en funcign al modelo tedrico)

Profesionalizacion de la gestion pdblica

Escala/AREA 5

[dimensiones)

ubescala Definicion

Escala: Ordinal 5
Variable 1.
Profesionalizacio
n de la gestion
publica.

Martinez (2013)
indican que el

tEermino e 4. De acuerdo.
emplea para 5. Muyde
determinar la acuerdo.
capacidad que

— fienen las | Dimensiones

organizaciones
de dotar a su | 5

los elementos
necesarios para
que puedan
mejorar SUS
habilidades =

pusdan cumplir
con los objetivos
que les plantea la
organizacion.

fuerza laboral de | camera. regulan la entrada y salida del recurso humano

competencias v | emplec. incorporada por la nueva gestion plblica que

ubescala:

1. Muyen
desacusrdo.

2. En
desacuerdo.

3. Nienacuerdo
ni en desacuerdo.

El servicio civil de camera se refiere al conjunto
ervicio civil de de reglas y procedimientos administrativos que

a las organizaciones del Estado (Barmmaza, 2020;
Morales y Rey, 2020).

También se le denomina gestion estratégica de
ervicio civil del recurzos humanos v 23 la nueva modalidad

consiste en el acceso abierto, es decir, el
profesional ingresa a la institucion pdblica en
funcion a la especializacion gque ostenta
(Oluwafemni & Ametepe, 2023; Sudha et al,
2023).




Compromiso organizacional

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definician

Escala: Ordinal
VVariable 2.
Compromiso
organizacional.
Mever v Allen
(1991) la definen
como un estado
psicologico, un
procesc en el
gue las metas de
la worganizacion
se entrelazan
con las del
trabajador, las
cuales suelen ser
personales.

Subescala:

6. Muyen
desacuerdo.

7. En
desacuerdo.

8. Nien acuerdo
ni en desacuerdo.
9. De acuerdo.
10. Muy de
acuerdo.

Dimensiones

Compromiso
afectivo.

Compromiso
nomiativo.

Compromiso de
continuidad

Meyery Allen (1991) definen este compromiso
como el lazo afective o emocional que une al
trabajador con la onganizacion, esto es en
funcion de gue los frabajadores perciben que
sus expectativaz o necesidades han sido
satisfechas con anterioridad, de lo contrario,
no tendrian nada que los una afectivamente a
la empresa, pues en refribucion a esa
satisfaccion es gue presentan esta condicion
hacia la insfitucion.

En lo que respecta al compromiso nomativo,
se refiere a la reciprocidad que tiene el
trabajador hacia la organizacion porque esta
ha realizado procesos de capacitacion o ha
invertido en el trabajador y ko tiene atado bajo
un contrato.

Eztd relacionado al temor gue tiene el
empleado de dejar la organizacion por la
incertidumbre de encontrar ofro puesto de
trabajo en otra organizacion con las mismas
condiciones ¢ mejorez que en la que se
encuentra.

5. Presentacion de instrucciones para el juez;

& continuacion, & usted le presento el cuestionario *Profesionalizacion de la funcion
publica® elaborado por Lescano en el afio 2022. De acuerdo con logsiguientes indicadores
califigue cada uno de los items segln comesponda.




Categoria Calificacian Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es clano.
CLARIDAD El item reguiere bastantes modificaciones
El tem o unamodificacion muy grande en el uso
e 2. Bajo Mivel de laz palabrazs de acuerdo con su
comprende significado o por laordenacion de estas.
faciimente Se reguiere una modificacion muy
esdecir 3. Moderado nivel especifica dealgunos de los términos del

sU sintacticay
semantica son

item.

El item es claro, tiene semantica y

adecuadas. 4. Alto nivel gintaxis adecuada.
1. totaimente en El item no tiene relacion logica con la
desacuerdo (nocumple di . og
con el eriterio) imension.
CD':IERE_"CM 2. Desacuerdo | Ltéap El item tiene una relacion tangencial
El 't'_a.m t','Er_'E nive fejana conla dimension.
relacion logica | acuerdo)
conla . ) .
dimensién o | 3. Acuerdo (moderado El tem tiene una relacion moderada con

indicador que
estamidiendo.

nivel)

ladimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alionivel)

El item ze encuentra esta relacionado
con ladimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
egencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El ttem puede ser eliminado sin que se
veaafectada la medicion de la dimensicon.

El item tiene alguna relevancia, pero otro
2. Bajo Nivel |terr| puede estar incluyendo o que mide
este.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El fem =3 muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala dz 1 a 4 su
valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considers

pertinente

1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4_ Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Servicio civil de carrera y Senvicio civil del empleo.

] Primera dimension: Servicio civil de carrera

+ Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

Item

|E.Ia ridadlCnherencialﬂelevan{:iJ

Ob=ervaciones/

Recomendaciones

Principio del
mérito

1.Los sernvidores
plblicos que
ingresa a la
camera plblica
son los mejores
preparados para
ejercer el cargo.

2.En los ascensos al
mivel inmediato
gsuperior de la
carrera se respeta
el orden de mérito.

3 Los senvidores
piblicos  tienen
VOCACIOn de

servicio hacia el
ciudadano en el
desempefo de su

Cargo.
4 | os sernvidores
publicos S0N

honestos en el
desempefo de su
Cargo.

5. Los servidores
plblicos cumplen
con los objetivos
durante el
desempefio de su
Cango.

6. Los senvidores
piblicos muestran
respeto  por el

cargo que
desempefian.

7.Lo servidores
publicos con
mayor grado
académico  son

mas eficientes en
el desempefio de
SU Cargo.




1
et
L
L

& La

laboral

estabilidad

(vinculacion  de
por wida a la
entidad) de los

genvidores
publicos es
beneficicso  para
la entidad.

Los servidores

piblicos  reciben
capacitaciones
por parte de la
entidad.

] Segunda dimension: Servicio civil del empleo
" Dhjetivos de la Dimension: (describa lo gque mide el instrumento).

Indicadores

Item

|Claridad| Coheren ciejﬂelevanc:ial

Obzervaciones/
Recomendaciones

Oy

Habilidades v
competencias
para el
puesto

100

Las

capacitaciones
contribuyen &

un

mejor

desempefio en

BUS
de

funciones
los

servidores
publicos.

11.

Con mayor

cantidad de
servidores
plblicos e
brinda migjor
servicio a la
ciudadania.

12.

Los

servidores
publicos tienen
la capacidad de
desempefiar

mas

de un

cargo a la vez.

13.

Los

servidores
publicos
pueden
postular al




-
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cargo que crea
conveniente
aun en enfidad
diferente.

14. El despido
de servidores

publicos  por
calusas
Economicas
mejora el
servicio plblico.
15.  Las
relaciones
laborales 2in
estabilidad

laboral mejoran
el desempefio

de los
servidores
plblicos.

16. Los
horarios de

trabajo flexibles
incrementan la
preduccion  de
oz servidores
plblicos.

17. La
remuneracion
en funcion al
rendimiento
individual de
cada trabajador
mejara su
desempefio
laboral.

18. ElI actual
servicio de
carrera impide
llevar una vida
familiar
armoniosa.

Dimensiones del instrumento: Compromiso afectivo, Compromizo nomativo, Compromiso
de confinuidad.

* Primera dimension: Compromiso afectivo
" Ohijetives de la Dimension: (describa lo gque mide el instrumento).



)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Se sients
identificado.

Seria muy feliz =i
frabajara el resto
de mi wvida en
esta
organizacion.
Realmente
gientoc como si
los problemas de
esta  institucion
fueran ikS
propios
problemas.

No me siento
parte de mi
organizacion.

Expresa
vinculos
emocionales.

Esta
organizacion
significa mucho
para mi.

Mo me siento
como “parte de la
familia® en mi
organizacian.
Mo me siento
“emocionaiments
vinculado®

con esta
organizacion.

] Segunda dimension: Compromiso de continuidad
* Objetivos de la Dimension: (describa lo gque mide el instrumento).

Indicadores

Item

IClaridadCoherencialRelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Se siente
dentificado.

7. Aungue

fuera
ventajoso para
mi, no siento
que sea
comecto
renunciar a mi
organizacion
ahora.

. Esta

organizacion
merece mi
lealtad.




9. Le

organizacion.

debo
muchisimo a mi

Fxpresa
inculos
Emocionales.

10. Me

culpable

11. No
ningun

compromiso de

permanecer
con
empleador
actual.

12,
a
arganizacian
ahora
me

con su gente.

sentiria
si
renunciara a mi
organizacion en
este momento.
siento

mi M

Mo renunciaria
mi

porgque
siento

comprometido

¥ Tercera dimension: Compromiso nomativao
¥ Ohbijetivos de la Dimension: (describa lo gue mide el instrumento).

Indicadores

HEI'I"I

IClaridad

iCoherencia

Relevancia

Observaciones/

[Recomendaciones

—HO)
)

Se siente
dentificado.

13

14.

15.

. 5i

Yo no
hubiera
invertido tanto
en esta
organizacion,
consideraria
trabajar en ofra
parte.
Renunciar a mi
organizacion
actualments es
un asunto tanto

de necesidad
Como de
deseo.

Permanecer en
mi organizacion
actualments es
un asunto tanto
de necesidad
Como de




desen.

16. Si renunciaria a
esta
organizacion
pienso que
tendria miuy
pocas opciones
o alternativas
de  conseguir
algo mejor.

17.Una de las

consecuencias
Expresa

L inculos de renunciar a o b L
i les. esta . v
Emociona organizacion
Seria la
£2casez de
alternativas.

18. Seria muy
dificil dejar mi
organizacion
en este
momento,
incluzsc =i ko
deseara.

Jorg FEUEZ
Ml 45297658

Orcid hitps:/forcid.org/0000-0002-8861-0158

Williams y Webb (1994) asi comao Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el ndmero de jueces gue se debe
emplear en un juicio depende del nivel de experticia v de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), v Lynn (1986) (citados en McGartland et
al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindarén una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Siun 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado
al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps:/lwww.revistaespacios.com/cited2017/cited20 17 -23.pdf entre otra bibliografia.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted

ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Profesionalizacion de la funcion pdblica y compromiso organizacional de servidores de
una entidad pablica del Perd, Lima 2023°. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste zean
utilizados sficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos geperales del juez:

Llumhre del juez:

Cesar Samillan Incio

Grado profesional: Maestria (X) Doctor [ )
Clinica { ) Social { X)
Wrea de formacion academica: Educativa { ) Organizacional { |

\reas de ex periencia
rofegional:

ODERMNIZACION DEL ESTADO

ROYECTOS DE INVERSION PUBLICA
ETODOLOGIA DE LA INVESTIGACION Ty Il
ARTICIPACION EM GESTION DE GOBIERNO
LINICIPAL

*nstitucif-n donde labora:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO- LIMA NORTE .
UNIVERSIDAD MACIONAL DE INGEMERIA —LIMA PERU

rofesional en

Eiempo de experiencia
| area:

Z2adafos | ]
Mas de S afios (£ )

Experiencia en Investigacion
Psicomeéetrica:

Trabajo{z) psicométricos
realizados Titulo del estudio

(NC :
corresponde) realizado.
| I.-’H' 2. Proposito de la evaluacion:
[ . bos £ Yalidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
1 I.a":n -
3. Datog de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Llumhre de la Prueba:

Cuestionario de profesionalizacion de la funcion pablica.
Cuestionaric de compromiso organizacional.

Autora:

Lescano (2022).
Arciniegas v Gonzaler (2016).

Procedencia:

Lima - Perd




Administracion:

Directa.

Tiempo de aplicacion: Del 5 a9 de junio de 2023.

Ambito de aplicacién: | Colaboradores de una entidad publica del Peru.

Significacion:

1. ‘anable profesionalizacion de la funcion publica, consta de 18
items, muesira escala tipo Likert, con 2 dimensiones (Servicio
civil de carrera v Senvicio civil del emplea) vy se medira a través
de loz niveles de alto, medio y bajo (Ver anexo 1).

2. ‘Variable compromiso organizacional, consta de 18 items,
muestra escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Compromiso
afectivo, Compromizso normativo y Compromiso de confinuidad)
y 82 medira a través de los niveles de alto, medio v bajo (\Ver
anexo 2).

4. Soporte tedrico (describir en funcion al modelo tedrico)

Profesionalizacion de la gestion publica

Escala’/AREA

Subescala Definicion
{dimensiones)

Escala: Ordinal
Variable 1.
Profesionalizacio
n de la gestion
publica.

Martinez (2013)
indican que &l

teérmino 8
emplea para
determinar la
capacidad gque
fienen las

organizaciones

de dotar a su
fuerza laboral de
los elementos
necesarios para
que puedan
mejorar sus
habilidades ¥
competencias v
pusdan cumplir
con los objetives
que les plantea
la organizacion.

Subescala:

1. Muy en
desacuerdo.

2. En
desacuerdo.

3. Nien acuerdo
ni en desacuerdo.
4. De acuerdo.

5. Muy de
acuerdo. El =zervicio civil de camera se refiere al conjunto
de reglas y procedimientos administratives que
Dimensiones regulan la entrada y salida del recurso humano
a las organizaciones del Estado (Bamaza,
Servicio civil de 2020; Morales y Rey, 2020).
cammera.
MUY DE Tambien se le denomina gestion estratégica de
ACUERDO recursoz humancs y e3 la nueva modalidad
incorporada por la nueva gestion publica que
consiste en el acceso abierto, ez decir, el
profesional ingresa a la institucion plblica en
Servicio civil del funcion a la especializacion gque ostenta
empleo (Oluwafemni & Ametepe, 2023, Sudha et al,
MUY DE 2023).
ACUERDO.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

Compromizo organizacional

EscalalAREA | dubescala Definicion
[dimensiones)
Subescala:
B, Muyen
desacuerdo.
7. En
desacuerdo.
8. Nien acuerdo
ni en desacuerdo.
9. De acuerdo.
10. Muy de
Escala: Ordinal acuerdo.
Variable 2.
Eégﬁ{;;";iﬁal Dimensiones Meyer y Allen (1991) definen este
Meyer y Allen compromizc como el lazo afectivo o

(1991) la definen
como un estado
psicoldgico, un
procesc en el
gque las metas de
la organizacion
Se entrelazan
con las del
trabajadaor, las
cuales suelen
ser perscnales.

Compromiso
afectivo.

MUY DE ACLUERDO

Compromiso

normatio.

MUY DE ACUERDOD

Compromiso de
continuidad
ML DE ACUERDO

emocional que une al trabajador con la
organizacion, esto es en funcidn de que los
frabajadores perciben que sus expectativas o
necesidades han sido satisfechas con
anterioridad, de lo contrario, no tendrian nada
gue los una afectivamente a la empresa, pues
en retribucion a esa satisfaccion es que
presentan esta condicion hacia la institucion.

En lo que respecta al compromiso nomativo,
ge refiere a la recdprocidad que tiene el
trabajador hacia la organizacion porgque esta
ha realizado procesos de capacitacion o ha

invertido en el trabajador y ko tiene atado bajo
un contrato.

Ezta relacionado al temor que tiene el
empleado de dejar la organizacion por la
incertidumbre de encontrar otro puesto de
trabajo en otra organizacion con las mismas
condiciones o mejores que en la gue se
encuentra.




A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Profesionalizacion de la funcion
publica” elgborado por Lescano en el afio 2022, De acuerdo con lessiguientes indicadores
califique cada uno de los items segdn comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criteric El item no es clano.
El item requiers hastantes

CLARIDAD modificaciones o una modificacion muy
El item - grande en el uso de las palabras de

52 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la
comprends ordenacion de estas.
faciimente, Se requiere una modificacion  muy

esdecir,

gy sintacticay
semantica son

3. Moderado nivel

especifica dealgunos de los términos del
item.

El item es claro, tiene semantica vy

adecuadas. 4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion logica con la
desacuerdo (nocumple dimensién
con el criterio) i
COHERENCIA | 2 Desacuerdo  (bajo El item tiene una relacidn tangencial
El item tiene nivel de flejana conla dimension.
relacion logica acuerdo)
conla El item fiene una relacion moderada con
_dw_nensmn o | 3. Acuerdo (moderado ladimension gue se esta midiendo.
indicador que [ nivel)
estamidiendo. 4_ Totalmente de Acuerdo | El tem se encuentra esta relacionado
(altonivel) con ladimension que esta midiendo.
El item puede szer eliminado sin gue
1. No cumple con el criterio z?menhz%nafectada la medicion de la
RELI?‘H'AHCIA El iem tiene alguna relevancia, pero
El tem es - otro item puede estar incluyende lo que
esencialo 2. Bajo Nivel mide éste.
importante, es - P . .
decir debe ser 3. Moderado nivel El tem es relativamente importante.
incluido. El item ez muy relevante y debe ser

4. Alto nivel

incluido.

Leer con detenimisnto los items y calificar en una escala de 1 a 4 su
valoracion, asi como solicitamos brindesus obsenvaciones que considers

pertinents

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Mivel




3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Servicio civil de camera y Servicio civil del empleo.

* Primera dimension: Senvicio civil de camrera

+»  Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumenta).

Indicadores

HZEITI

Claridad

CoherencialRelevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Principio del
mérito

1.Los senvidores
piblicos que
ingresa a la
carrera plblica
zon los mejores
preparados para
ejercer el cargo.

2.En los ascensos
al nivel inmediato
superior de la
carrera se respeta
el orden de
mérito.

3. Los zenvidores
piblicos  tienen
wocacion de
servicio hacia el
ciudadano en el
desempeno de su
cargo.

4 Los senvidores
pablicos S0MN
honestos en el
desemperfio de su
cargo.

S5 Los senvidores
pablicos cumplen
con los objetivos
durante el
desempefio de su
cargo.

6.Los senvidores
pablicos muestran
respeio por el
Cargo que

HINGUMNA




T.Lo

desempenan.

senidores
piblicos con
mayor grado
académico  son
mas eficientes en
el desempenfio de

SU cargo.
g.La estabilidad
laboral
(vinculacion  de
por vida a la
entidad) de los
servidores
publicos e3
beneficioso  para
la entidad.

9. Los zervidores
piblicos  reciben
capacitaciones

por parke de la
entidad._

* Segunda dimension: Servicio civil del empleo
¥ Objetives de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

Item

Claridad

Cohere n{:ia|ReIe'.ran cia

Observaciones!
Recomendacionesy

Habilidades vy
competencias
para el
pussto

10. Laz
capacitaciones
contribuyen &
un mejor
desempefic en
sus funciones
de s
servidores
publicos.

11. Con mayor
cantidad de
servidores
publicos =g
brinda mejor
servicio a la
ciudadania.
12. Los
servidores
plblicos tienen
la capacidad de

MIMGLINA




desempefiar
mas de un
cargo a la vez.

13. Los
servidores
publicos
pueden
postular al
Cargo que crea
conveniente
aun en entidad
diferente.

14. El despido
de senvidores

publicos por
CAUsas
economicas
mejora el
Servicio
publico.

15. Las
relaciones
laborales sin
estabilidad
laboral meporan
el desempefio
de s
servidores
publicos.

16. Los
horarios de

trabajo flexibles
incrementan la
produccion de
log servidores
publicos.

17.  La
remuneracion
en funcion al
rendimiento
individual de
cada trabajador
mejora su
desempeiio
laboral.

16. El  actual
SEervicio de
camera impide
llevar una vida
familiar
amoniosa.




Dimensiones del instrumento: Compromiso afectivo, Compromizo normativo, Compromiso

de confinuidad.

* Primera dimension: Compromiso afectivo
* Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

itern

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obszervaciones!
Recomendacionss

Se siente
identificado.

. Mo

. Seria muy feliz si

frabajara el resto
de mi vida en
esta
onganizacion.

. Realmente

giento como =i
los problemas de
esta  institucion
fueran mis
propios
problemas.

me siento
parte de mi
organizacion.

MINGUNA

Expresa
vinculos
emocionales.

. Mo

. Mo

. Esta

organizacion
gignifica mucho
para mi.
me siento
como “parte de
la familia® en mi
onganizacion.
me siento
“emocionalmente
vinculado®

con esta
organizacion.

MINGUNA

* Segunda dimension: Compromiso de continuidad
* Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Observaciones!
Relevanciapecomendaciones|

Se siente
dentificado.

7. Aungue

fuera
ventajoso para
mi, no siento

2
gue geg

4 MINGUNA




comecto

renunciar a mi

organizacion
ahora.

8. Esta

organizacion

merece i

lealtad.

9. Le debo
a

muchisimo
i
organizacion.

Expresa
inculos
Emocionales.

10. Me sentiria
i
a

culpable
renunciara
mi
organizacion

en este

momento.

11. No siento

ningun

compromiso de

pErmMmanscer

Con i

empleador
actual.

12. Mo renunciaria
a i

organizacion

ahora porque
me ziento
comprometido

Con su g&nte_

HINGUNA

* Tercera dimension: Compromiso nomativo
* Objetives de la Dimension: (describa lo gue mide el instrumento).

Indicadores

tem

IClaridad

Coherencia

|Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

S e siente
dentificado.

13

14.

.S Yo no
hubiera
invertido fanto
en esta
organizacion,
consideraria
trabajar en
ofra parte.
Renunciar a
mi

MINGUNA




arganizacion
actualmente
£% un asunto
tanto de
necesidad
como de
deseo.

15. Permanecer
en mi
arganizacion
actualmente
ez un asunto
tanto de
necesidad
oo de
deseo.

16.5i renunciaria
a esta

organizacion
pienso que
tendria  muy
pocas
opciones s ]
alternativas de
conseqguir algo

miejor.
17.Una de las
Fxpresa consecuencias
inculos de renunciar a M = = HINGUNA
Emocionales. esta
organizacion
Seria la
E3Ca%e7 de
alternativas.
18. Seria miy
dificil dejar mi
arganizacion
en este
momento,
incluso =i lo
deseara.
.'IH'
Firma: |/
DNI: 06488226 | (] cfec r;

b=
r

Williams v Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
rezpecto al nimero de expertos a emplear. Por ofra parte, el nimero de jueces gue se debe
emplear en un juicio depende del nivel de experticia v de la diversidad del conocimiento. Asi,



mientras Gable y Wolf (1993), Grant v Davia (1997), v Lynn (1986) (citados en McGartland et
al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifieatan que 10
expertes brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Siun
80 % de los experios han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps/iwww revistaespacios comicited 201 7/cited 2017-23 pdf entre otra bibliografia.



Anexo 3. Calculo de muestra

Z=196272=1.96

n= ZJ: : ‘D : q
p=05 i
Poblacion desconocida (infinita)
qg=0.5
e=0.1

n=0.9604 /0.01 = 96.04



Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Profesionalizacion de la funcion publica
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Anexo 5. Base de datos de prueba piloto

Profesionalizaciénde lafunciéonpublica
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