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La presente investigación llevó por objetivo establecer de qué manera se relaciona 

profesionalización de la función pública y compromiso organizacional de servidores 

de una entidad pública del Perú, Lima 2023. En tal sentido, la metodología fue de tipo 

básico y tipo no experimental- transeccional. La población la conformaron todos los 

servidores públicos de una institución del Estado, la muestra se realizó a 96 

participantes, y se aplicó la técnica de encuesta mediante dos cuestionarios. La 

confiabilidad se aplicó con el Alfa de Cronbach obteniendo resultados favorables en 

0,904 y 0,824 para cada variable. En los resultados descriptivos, se concluyó que 

34,4% de los trabajadores perciben que la relación entre la profesionalización de la 

función pública y compromiso organizacional es de nivel bajo. Asimismo, en hipótesis 

general, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,329, indicando una relación directa, 

positiva baja entre las variables de estudio. Para los objetivos específicos, se encontró 

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 

profesionalización de la función pública, menor es el compromiso organizacional del 

servidor público. 

 

Palabras clave. Carrera pública, compromiso, función pública, normativo, 

profesionalización. 

 

 

 

 

 

 

 

 

RESUMEN 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN  

La formación y el desarrollo son procesos que han demostrado ser necesarios 

para la eficiencia tanto del sector público 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 mayoría de los 

especialistas en recursos humanos aseguran que la calidad de los recursos humanos 

depende en gran parte del nivel de capacitación que se les proporcione al equipo 

humano (Simion et al., 2023).  

Este beneficio que les brinda la organización a los trabajadores hace que ellos 

se sientan comprometidos e identificados con la institución, 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  

hará posible que la organización sea más eficiente y sobre todo que los objetivos 

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

A nivel de la Unión Europea, la formación del personal del sector público ha 

sido permanente porque la atención se ha dirigido hacia la profesionalización del 

personal para dotarles de habilidades acordes a las tendencias de la era del 

conocimiento, tal como sucede en la administración pública de Rumanía, país que se 

encuentra en constante reforma; por ende, el cambio requiere un recurso humano con 

competencias específicas 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 

implementación de políticas gubernamentales para la capacitación de servidores 

públicos mediante la creación de organismos como el Cuerpo de Administradores 

Gubernamentales y el Sistema Nacional de Empleo Público - SINEP, que tuvieron una 

mirada de largo plazo en el tema de la profesionalización del servicio civil (Rizzo, 

2023). Por su parte, el SINEP presentó limitaciones en su implementación por el poco 

apoyo que recibió del gobierno central para la dotación de personal técnico; sin 

embargo, fue relevante porque incluyó a la mayor parte de funcionarios públicos de la 

administración del Estado (Salas, 2020).  

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

Administración Pública – ENAP que ha contribuido con la formación de servidores 
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civiles; teniendo al 2021 una cantidad de 170,500 servidores públicos 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 

público es diferente, en algunos casos sus sueldos son muy bajos y está en función 

de la categorización 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 desmotivación por su trabajo. 

En el plano local, en la entidad pública de estudio cuenta con trabajadores 

contratados bajo el régimen de Contrato Administrativo de Servicio – CAS mediante 

el Decreto Legislativo 1057 y el Régimen Laboral Público 276, tal como lo muestra la 

realidad, ambos regímenes 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 más 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 situación ha 

causado que los trabajadores del régimen CAS, que se consideran los más 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 institución y 

no expresen ningún tipo de vínculo emocional; por el contrario, cada mes evalúan su 

permanencia, pero siendo las condiciones del mercado no favorables, deben 

permanecer en el puesto mientras puedan por su necesidad laboral. 

Sin embargo, están a la expectativa de un trabajo que les haga sentir bien y 

que tengan una remuneración atractiva para optar por una nueva opción, lo que 

significa que no sienten lealtad por la institución, 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 capacitación de parte del sector 

público para que mejoren sus capacidades, lo cual realizan como un proceso de 

inducción antes de integrarse a la organización. Una vez integrados estos procesos 

de formación son escasos o nulos, situación que deviene en una inconformidad e 

inseguridad permanente. 
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En función a lo descrito se formula el siguiente problema general: ¿Qué relación 

existe entre la profesionalización de la función pública y compromiso organizacional 

de servidores de una entidad pública del Perú, Lima 2023? Y sus respectivos 

problemas específicos: (1) ¿Qué relación existe entre el servicio civil de carrera y 

compromiso organizacional de servidores? (2) ¿Qué relación existe entre el servicio 

civil del empleo y compromiso organizacional de servidores ? 

El estudio se justifica teóricamente en función de que la variable 

profesionalización de la función pública (PFP) se fundamentará en el enfoque de la 

Nueva Gestión Pública y el compromiso organizacional (CO) en la teoría de Meyer; 

de tal forma, que los hallazgos encontrados servirán de fundamento para afianzar el 

conocimiento existente acerca del tema. En relación a la justificación práctica, los 

resultados serán un aporte para la dirección de una entidad pública del Perú, quienes 

tomarán decisiones asertivas en función a los hallazgos de la problemática presentada 

al interior de la institución. En lo que respecta a la justificación metodológica, el estudio 

presentará instrumentos validados por juicio de expertos, lo cual le dará calidad a la 

información obtenida de la fuente mediante la encuesta. Asimismo, se presenta un 

estudio cuantitativo, no experimental y de alcance correlacional. 

Por tanto, el objetivo general será: Establecer la relación que existe entre la 

profesionalización de la función pública y compromiso organizacional de servidores 

de una entidad pública del Perú, Lima 2023 y sus respectivos objetivos específicos: 

(1) Determinar sí existe relación entre el servicio civil de carrera y compromiso 

organizacional de servidores. (2) Determinar sí existe relación entre servicio civil del 

empleo y compromiso organizacional de servidores. 

 La hipótesis general será planteada de la siguiente manera: Existe relación 

significativa entre profesionalización de la función pública y compromiso 

organizacional de servidores de una entidad pública del Perú, Lima 2023 y sus 

hipótesis específicas: (1) Existe relación significativa entre el servicio civil de carrera 

y compromiso organizacional de servidores. (2) Existe relación significativa entre 

servicio civil del empleo y compromiso organizacional de servidores.  
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II. MARCO TEÓRICO 

Acerca de los estudios nacionales, Solano (2023) presentó su investigación 

para relacionar modernización de la gestión pública y desempeño laboral en un 

gobierno local. Fue un estudio básico, diseño no experimental, nivel correlacional y 

por tanto, cuantitativo. La correlación reportada con Rho de Spearman fue de 0,775 

entre variables y una significancia de 0,025<0,05. La relación entre meritocracia y 

desempeño 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 electrónico con 

el desempeño laboral. Se concluyó que la modernización de la gestión pública es 

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

Asimismo, Linares (2023) el objetivo fue la relación entre la desigualdad de los 

derechos laborales con el servicio civil de carrera. Configuró un enfoque cuantitativo 

y correlacional. Sus resultados indicaron que las dimensiones régimen laboral único, 

concurso público, incentivos y beneficios y calidad de vida en relación con el servicio 

civil meritocrático tienen una correlación positiva con el Rho de Spearman y la 

significancia fue menor a 0,05, excepto la dimensión concurso público cuya 

significancia fue de 0,720>0,05. Asimismo, la relación entre las variables desigualdad 

de los derechos laborales con el servicio civil de carrera fue positiva, con significancia 

de 0,000. Se concluyó que la implementación 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) elaboró un estudio para establecer la relación 

entre la Ley del servicio civil de carrera y la motivación laboral en el Ministerio de 

Justicia de Lima. Para tal efecto, llevó a cabo una investigación de corte transversal y 

correlacional. Sus resultados indicaron que existe una relación positiva débil de 0.134 

entre la Ley del servicio civil de carrera y la motivación laboral con significancia 

bilateral de Rho de Spearman de 0,125>0,05. Asimismo, las correlaciones entre 

servicio civil y condiciones físicas, salario, estabilidad y oportunidad de ascenso 

también siguieron la misma tendencia: correlación positiva débil y significancia mayor 

a 0,05. Se concluyó que el servicio civil no constituye una motivación para el desarrollo 

de los trabajadores, porque ellos lo consideran una amenaza a su estabilidad laboral.  
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Obregón (2022) realizó un estudio y relacionó las condiciones de trabajo del 

servicio civil de empleo y CO de un gobierno local. Para tal efecto, organizó un diseño 

de estudio no experimental y de alcance correlacional. Presentando como resultados 

que las condiciones de trabajo del servicio civil de empleo presentaron una alta 

correlación con el estadístico 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 relación con el CO de los trabajadores, obteniendo 

de ellos una mayor identificación y compromiso con la organización. 

Por su parte, Gárate (2022) elaboró un informe sobre la capacitación en los 

trabajos del servicio civil de empleo y compromiso organizacional en un hospital 

nacional en Lima. Para lograrlo, organizó un estudio de tipo básico, no experimental, 

cuantitativo-correlacional. Se demostró  que existe asociación entre las variables de 

estudio con Chi cuadrado de Pearson, con una significancia de p=0,001<0,05. 

Asimismo, las relaciones entre capacitación y compromiso afectivo, normativo y de 

continuidad siguieron esa misma tendencia, de tener una significancia menor a 0,05. 

Se concluyó que la capacitación es un elemento importante para obtener el 

compromiso de la organización, porque el personal siente que debe retribuir de alguna 

manera y lo hace con su rendimiento y permanencia. 

Acerca de los antecedentes internacionales se citó a Fierro (2023) quien realizó 

una investigación en Ecuador con el objetivo de encontrar la relación entre plan de 

capacitación y mejora del desempeño de los servidores públicos del servicio civil de 

carrera y de empleo. La metodología fue cuantitativa, no experimental y de alcance 

correlacional. Los resultados indicaron que la falta de formación o capacitación sobre 

la responsabilidad administrativa tiene una relación negativa en el desempeño de los 

colaboradores del sector público, este resultado se sustenta en la significancia de 

p=0,000<0,05. Por tanto, se concluyó que la implementación de un plan para mejorar 

el desempeño del servidor público 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 

profesionalización del aparato civil del Estado en la provincia de Kalimantan Central 
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en Indonesia. El estudio fue de corte transversal, cuantitativo y no experimental. Los 

resultados revelaron que existe una relación positiva y significativa entre el CO hacia 

el buen gobierno, el profesionalismo hacia la calidad del servicio público, el buen 

gobierno y la calidad del servicio público hacia el empoderamiento público y también 

el empoderamiento público hacia la satisfacción pública. En tal sentido, el autor 

concluyó que la profesionalización de la función pública proporciona herramientas 

para el servidor público pueda realizar una labor eficiente y sobre que esta sea 

percibida y valorada por el usuario. 

Por su parte, Guevara y Carrillo (2020) realizaron un estudio sobre modelo de 

gestión pública en Ecuador y el desempeño laboral. Presentó una metodología 

cuantitativa, no experimental y de alcance correlacional. Los resultados reportados 

por los autores indican que revelaron que los incentivos en los trabajadores del sector 

público se relacionan con el modelo de gestión pública, así como los salarios, 

beneficios económicos, ambiente laboral y relaciones interpersonales, todas estas 

dimensiones presentan relación positiva y significancia menor a 0,05. Con lo que se 

concluyó que para que el servidor público pueda cumplir eficientemente con sus 

labores y brindan un servicio de calidad, deben estar satisfechas sus expectativas en 

cuanto a beneficios económicos, salariales, ambiente laboral, entre otros, donde 

considera la capacitación como medio de mejora de sus capacidades. 

En relación a la variable profesionalización de la función pública, esta encuentra 

su fundamento en la teoría 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 administración como tipo de 

dominación, este orden puede aplicarse a las distintas administraciones públicas y 

privadas (Azuero, 2020; Millán, 2021; Sergaliyeva et al., 2020). Acerca de la 

conceptualización de profesionalización, Martínez (2013) indicó 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 organización. 

Esto pasa por un buen sistema de reclutamiento de personal que identifique a las 

personas más idóneas para el puesto; en tal sentido, se puede deducir que la 

profesionalización comienza desde el momento exacto que se hace contacto con el 
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prospecto que va a ocupar un cargo público (Lee & Scaramuzzino, 2022; Park et al., 

2022). 

Esta secuencia va a garantizar que la función pública se haga con diligencia, 

entendiéndose la función pública como el régimen jurídico 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; Vásquez, 2022). 

Las cuales le han sido otorgadas como una potestad referida a la constitución política 

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; Farfán et al., 2022). 

Por otro lado, también se tiene la teoría del servicio público, que tiene sus 

orígenes en Francia en la segunda mitad del siglo XIX y desde esa época hasta la 

actual ha tenido influencia sobre los países occidentales, su importancia radica en que 

se encuentra unida al nacimiento del derecho administrativo, donde León Duguit 

considera el derecho de los servicios públicos junto con los principios especiales y 

autónomos, sus procedimientos y asuntos jurídicos, que se vinieron desarrollando 

desde la jurisprudencia francesa y que difieren del derecho civil (Montaña, 2010). En 

tal sentido, la teoría del servicio público es también la teoría del Estado y del Derecho, 

el cual cambia la concepción 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 

cooperación nacional que tenga por misión asegurar el cumplimiento de los servicios 

públicos; en tal sentido, queda claro que los servicios públicos conforman un 

componente fundamental de la administración pública (Matías, 2013). 

Los cambios que se han suscitado en la administración pública por la 

modernización del Estado y la incursión del gobierno digital en los diferentes ámbitos 

del sector público y privado ha hecho que las organizaciones se adecuen a las 

exigencias de la globalización modificando sustancialmente el ser y el qué hacer 

político y administrativo en los aspectos cuantitativos y cualitativos (Martínez, 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 

públicos acordes a sus necesidades, más rápidos, innovadores, con el uso de las 

nuevas tecnologías, todo aquello que modifique los vínculos entre el gobierno y el 
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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 administración pública no siga conduciendo 

los destinos de un país bajo un paradigma obsoleto, improvisado y un mal servicio que 

disgusta a cualquier ciudadano, se exige que sus servidores públicos sean personas 

probas y preparadas para el servicio púbico y no esté copado el aparato estatal de 

personas incapaces y ávidas por aprovecharse y depredar los recursos del Estado, 

antes que dar pase a la razón de ser del servicio público 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 formación es un concepto 

clave en la arquitectura de cualquier organización, es la representación de un proceso 

de informar, aprender, orientar, instruir y mejorar los conocimientos y habilidades de 

una persona que se desempeña en un determinado campo profesional. En ese 

sentido, el servicio civil como institución pública está llamado prestar un servicio que 

contribuir a mejorar las condiciones de calidad de vida a los usuarios, esto en función 

al servicio que proporciona, los cuales deben ser de calidad, formando y asegurando 

la implementación de la política pública, la supervisión y el control del cumplimiento 

legal de las actuaciones de los organismos y funcionarios públicos (Tolibjon & 

Jahongir, 2022; Vasylieva et al., 2020).  

En esa misma línea, la gestión de personas en una organización es importante 

para tener servidores profesionales con capacidad técnica para la labor que realizan, 

en Perú, este proceso dio inicio en la reforma que se inició en 2013 con la validación 

de la Ley N°30057 del Servicio Civil, cuya implementación en la realidad ha sido 

complicada y ha ido en función a las debilidades institucionales, el rechazo de los 

servidores públicos, las restricciones presupuestales asignadas a ese fin y sobre todo 

la desinformación 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 aquí 

donde radica la importancia de la gestión de personas en función al desempeño de 

las organizaciones y sobre todo en la actividad pública, cuya misión es la satisfacción 

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

Po su parte, la profesionalización del servicio civil en Perú ha tenido un notable 

avance en las últimas décadas, lo que ha permitido garantizar un adecuado 
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funcionamiento del aparato estatal, fortaleciendo las instituciones y luchando contra la 

corrupción (Strazza, 2022). Sin embargo, no se ha podido tener mejores resultados 

por las taras históricas que inhiben el desarrollo de este proceso como la inestabilidad 

política, la cohesión jurídica, 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, según Servir (2021) un 

servicio civil bien capacitado es garantía 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 

profesionalización de la función pública, estas son dos: el servicio civil de carrera y el 

servicio civil del empleo (Martínez, 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 definición 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 públicos en una institución (Fihman, 2020, 

McLaren et al., 2023). Bajo ese esquema, su propósito no solo es la 

profesionalización, sino también asegurar una remuneración justa, buscando que la 

burocracia alcance permanecer en la carrera administrativa y estableciendo 

mecanismos que protejan a los colaboradores públicos ante diversas situaciones, 

sobre todo que garantice transparencia, democracia, imparcialidad y rendición de 

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

En lo que respecta al servicio civil del empleo, también se le denomina gestión 

estratégica de recursos humanos y es la nueva modalidad incorporada por la nueva 

gestión pública que consiste en el acceso abierto, es decir, el profesional ingresa a la 

institución pública en función a la especialización que ostenta (Oluwafemi & Ametepe, 

2023; Sudha et al., 2023). En tal sentido, el ascenso no se basa en la carrera, sino 

que la diferencia está 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 



10 
 

habilidades y competencias específicas para el puesto que debe tener el candidato 

(Martínez, 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 

cálculo intencionado propuesto por Becker en 1960, quien explica que el trabajador 

se mantiene en la empresa de acuerdo a la evaluación de su costo de oportunidad 

que le supondría 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 (Ávila y Pascual, 2021; 

Becker, 1960). 

El segundo enfoque teórico es el compromiso actitudinal, que es definido como 

un vínculo psicológico entre el trabajador y la empresa, este vínculo impele al 

trabajador a proporcionar más de sus esfuerzos que el que exige la misma 

organización, este enfoque tiene su referente en los estudios de Porter, quien realizó 

estudios iniciales sobre satisfacción laboral y compromiso organizacional en la 

rotación de los empleados, de este estudio surge un modelo para medir el compromiso 

y empleó el cuestionario de compromiso organizacional de Porter, con este 

instrumento pretendía obtener un cuestionario de fácil aplicación que se emplea hasta 

la actualidad (Ávila y Pascual, 2021; Porter et al., 1974). 

El tercer enfoque es el modelo tridimensional de Meyer y Allen (1991), la 

primera dimensión se enfocó en el aspecto afectivo, el cual se basó en el modelo 

actitudinal, la segunda dimensión fue la continuidad en relación al compromiso del 

cálculo, y finalmente, incorporan el componente normativo, que se basa en la 

obligación moral del trabajador para contribuir a los objetivos organizacionales (Meyer 

& Allen, 1984; Ávila y Pascual, 2021). Con este modelo tridimensional, se desarrolló 

el marco teórico en esta investigación. 

Acerca de la definición de compromiso organizacional de servidores; Meyer y 

Allen (2020) la definen como un estado psicológico, un proceso en el que las metas 

de la organización se entrelazan con las del trabajador, las cuales suelen ser 

personales. Este compromiso según los autores se relaciona con el sentido de 

pertenencia con la organización, además, 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 organización y está siempre entusiasmado para cumplir, para 

mejorar, para participar y está presto a innovar en su espacio de trabajo, ellos se 

preocupan por el futuro de la organización y se comprometen a invertir todo su tiempo 

para cumplir con esa finalidad de que la organización tenga éxito. Es por ello, que es 

importante que la organización valore a este tipo de trabajadores y a los demás que 

aún no lo están es importante que se les motive a que sigan esa misma línea. 

El compromiso organizacional de los trabajadores es importante en toda 

organización porque permite que el trabajador proporcione lo mejor de sí mismo para 

que esta pueda alcanzar el éxito empresarial, a través de un trabajo pulcro, esmerado 

y que alcanza la productividad. El compromiso organizacional evita el ausentismo en 

los trabajadores, evita el bajo rendimiento, el complot con la empresa, la rotación de 

personal (Báez et al., 2019). Es fundamental porque no es solo que el trabajador se 

identifique con la organización, 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 inversión en el bienestar 

del trabajador produce beneficios significativos para la organización (Coronado et al., 

2020). 

En esa misma línea, Herrera y de las Heras (2020). definieron este compromiso 

como el lazo afectivo o emocional que une al trabajador con la organización, esto es 

en función de que los trabajadores perciben que sus expectativas o necesidades han 

sido satisfechas con anterioridad, de lo contrario, no tendrían nada que los una 

afectivamente a la empresa, pues en retribución a esa satisfacción es que presentan 

esta condición hacia la institución. Asimismo, Neves et al. (2018) indicaron que se trata 

de una percepción personal del trabajador hacia la organización acerca de las 

características objetivas y subjetivas de la misma, teniendo como condición que la 
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organización 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 organización porque esta ha realizado procesos de 

capacitación o ha invertido en el trabajador y lo tiene atado bajo un contrato. En otras 

palabras, el trabajador se siente comprometido por obligación a cumplir con el contrato 

y quedarse (Estrada y Mamani, 2020). Acerca del compromiso de continuidad, está 

relacionado al temor que tiene el empleado de dejar la organización por la 

incertidumbre de encontrar otro puesto de trabajo en otra organización con las mismas 

condiciones o mejores que en la que se encuentra. Sin embargo, piensa que el 

retirarse tendría 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). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

De acuerdo al tratamiento de la investigación, el estudio fue básico en relación a los 

hallazgos que fueron encontrados se fundamentaron con los enfoques teóricos de 

cada variable y de esta manera se pudo corroborar la teoría que lo sustenta, sirviendo 

de esta manera como un aporte para la ciencia. Al respecto, Concytec (2020) definió 

este tipo de investigación como estudios teóricos que se refieren a conocimientos más 

completos que van a permitir comprender aquellos aspectos que conforman el 

fenómeno, haciendo observaciones, encontrando similitudes y relaciones entre sus 

componentes. 

3.1.2 Diseño de la investigación 

Se consideró un diseño no experimental- transeccional, descriptivo correlacional. 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) se denominan estudios no 

experimentales aquellos en los que no es necesario imprimir algún estímulo para 

obtener resultados previstos. En se sentido, es transeccional porque la información se 

obtuvo en un solo momento y una sola vez. Al mismo tiempo, fue descriptivo-

correlacional causal, porque el estudio empezó describiendo las características más 

destacadas de cada variable y explicó sí la variable independiente fue causa del 

comportamiento de la variable dependiente.  

A continuación, se presentó la representación gráfica del diseño planteado en 

este estudio.  

Figura 1 

Diseño correlacional  
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Donde: 

V1 : Profesionalización de la función pública. 

R     : Relación entre variables. 

V2 : Compromiso organizacional. 

M : Muestra. 

 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Profesionalización de la función pública 

 Definición conceptual: Martínez (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 organización. 

 Definición operacional: De acuerdo a lo solicitado, se operacionalizó en dos 

dimensiones; el servicio civil de carrera y el servicio civil del empleo (Martínez, 

2013). Los cuales fueron estudiados en función de indicadores que se 

representaron en 18 ítems dispuestos en un cuestionario relacionado a la variable.  

 Indicadores: Se consideró 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. 

 Escala de medición: Se implementó para su medición una escala ordinal. 

 

Variable 2: Compromiso organizacional 

 Definición conceptual: Meyer y Allen (1991) la definen como un estado 

psicológico, un proceso en el que las metas de la organización se entrelazan con 

las del trabajador, las cuales suelen ser personales. Este compromiso según los 

autores se relaciona con el sentido de pertenencia con la organización, además, 

de la responsabilidad de la persona con la misma. 

 Definición operacional: De acuerdo a lo solicitado, se operacionalizó en tres 

dimensiones; compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de 
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continuidad, los cuales fueron estudiados en función de indicadores que se 

representarán en 18 ítems dispuestos en un cuestionario relacionado a la variable.  

 Indicadores: Se consideró 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. 

 Escala de medición: Se implementó para su medición una escala ordinal. 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: La población fue desconocida y correspondió a la totalidad 

de los servidores públicos de una entidad pública. En los argumentos de 

Arias (2020) la población es la totalidad de los sujetos de estudio que 

pertenecen a una organización que puede ser una empresa, un barrio, 

un país, etc. y que han sido seleccionados bajo criterios establecidos por 

el investigador.    

 Criterios de inclusión: Solo se consideró trabajadores de una 

entidad pública del Perú. Personal que cuente con un tiempo de servicio 

entre 1 a 20 años. Asimismo, los trabajadores que otorguen su 

consentimiento para participar en el estudio. 

 Criterios de exclusión: Fueron trabajadores de una institución 

pública que pertenecían a otras áreas como personal de limpieza o 

seguridad, clientes y personal que no deseó contribuir con la 

investigación y trabajadores que por su función trabajaban de forma 

externa o de asesoría externa y que iban esporádicamente a la 

institución, como es el caso de capacitadores, asesores externos en 

temas específicos y proveedores del Estado. 

 

3.3.2 Muestra: Para Baena (2017) la muestra es una parte representativa de 

la población que cuenta con las características de la misma y cuyos resultados 

pueden ser proyectados a toda la población. Para el presente estudio, siendo 

una población desconocida se empleó la fórmula de poblaciones desconocidas. 

En tal sentido, la muestra fue de 96 servidores públicos, de acuerdo al cálculo 

realizado.   
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3.3.3 Muestreo: el muestreo fue probabilístico al determinar que todos los 

trabajadores fueron candidatos para participar en la investigación. Para 

Hernández-Sampieri Mendoza (2018), el muestreo probabilístico es que está 

sometido a cálculo estadístico para obtener la cantidad que debe participar en 

la investigación, teniendo en cuenta que todos pueden participar en ella. 

3.3.4 Unidad de análisis: Fueron los trabajadores de una entidad pública del 

Perú. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Se empleó la encuesta como técnica para este estudio por la facilidad para obtener 

información que pudo ser cuantificada. Al respecto, Muñoz (2018) define la encuesta 

como una técnica de uso cuantitativo, el cual emplea un formato elaborado 

detalladamente para obtener información relacionada a las variables que 

posteriormente serán procesados estadísticamente. 

Instrumento 

El instrumento que se empleó fue coherente con la técnica empleada, en este caso 

fue el cuestionario, el cual se empleó uno para cada variable. Para Muñoz (2018) el 

cuestionario es un formato donde se ha integrado un conjunto de preguntas en función 

a cada uno de los indicadores de la variable, con la intención de recaba información 

precisa para su tratamiento cuantitativo y obtener información relevante del sujeto de 

estudio. 

Ficha técnica 

Nombre del instrumento : Cuestionario de profesionalización de la función   

pública 

Autor    : Lescano (2022). 

Adaptación   : López (2023) 

Objetivo   : Obtener información relacionada a la variable. 

Público objetivo            : Colaboradores de una entidad pública del Perú.      

Tiempo de aplicación : 15 minutos. 

Tipo de aplicación  . Virtual, mediante Google Form. 
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Cantidad de preguntas : 18 ítems. 

 

Ficha técnica 

Nombre del instrumento : Cuestionario de compromiso organizacional. 

Autor    : Arciniegas y González (2016). 

Adaptación   : López (2023) 

Objetivo   : Obtener información relacionada a la variable. 

Público objetivo  : Colaboradores de una entidad pública de pensiones 

del Perú. 

Tiempo de aplicación : 15 minutos. 

Tipo de aplicación  . Virtual, mediante Google Form. 

Cantidad de preguntas : 18 ítems. 

Validación 

Se hizo validación 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 validación recomendados por la Universidad 

César Vallejo. Para Carhuancho et al. (2019), la validación es un proceso que lo 

realizan profesionales conocedores en el tema, con la finalidad de revisar la estructura 

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

 En tal sentido, para este propósito participaron tres especialistas del tema, 

coincidieron en una valoración de 4, lo que significa que ambos instrumentos sobre 

profesionalización de la función pública y compromiso organizacional son válidos y 

aplicables para toda la muestra. 

Confiabilidad   

El proceso de confiabilidad se realizó implementando una encuesta piloto a 20 

trabajadores de otra institución 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 sometió a una prueba estadística, 

empleando para ello el estadístico de Alfa de Cronbach, con ello se pudo obtener la 

confiabilidad de cada uno de los instrumentos. Según Ñaupas et al. (2018), un 

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

mantiene su valor de confiabilidad demostrado mediante un coeficiente. 

Tabla 1 

Análisis de confiabilidad 

Instrumento Alfa de Cronbach Cantidad de ítems 

Profesionalización de la función pública 0,904 18 

Compromiso organizacional 0,824 18 

 

En la tabla anterior mediante el Alfa de Cronbach a 20 trabajadores de una institución 

similar a quienes se les aplicó una encuesta piloto, cuyos resultados fueron para el 

cuestionario profesionalización de la función pública de 0,904 en 18 ítems y del 

cuestionario de CO de 0,824 en 18 ítems. 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 identificó una entidad pública para realizar el estudio y se identificó a los 

trabajadores a quienes se le informó previamente acerca de la aplicación de la 

encuesta, explicándoles que su información es anónima y que se mantendría en 

reserva y que solo empleará para fines académicos. Una vez entendida la explicación, 

se procedió a realizar la encuesta con un cuestionario de cada variable, cuya primera 

pregunta fue la confirmación de participar en la investigación y obtener su 

consentimiento informado, este cuestionario se envió por medio del WhatsApp y 

correo electrónico, cuyas respuestas cayeron automáticamente 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 versión 

26. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

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

trasladados a una hoja del programa estadístico SPSS-26. En tal sentido, el método 
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de análisis fue la estadística descriptiva e inferencial, ambas se realizaron en el 

programa mencionado. Para la estadística descriptiva, se empleó la información de la 

encuesta para que las respuestas fueran reportadas en tablas cruzadas y sean 

interpretadas con facilidad. Posteriormente, se aplicó la estadística inferencial 

encontrando la normalidad de los resultados con la prueba estadística 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 empleó un estadístico no 

paramétrico para la prueba de hipótesis, en este caso, se fue Rho de Spearman que 

determinó la validez o rechazo de la hipótesis nula. 

 

3.7 Aspectos éticos 

Los principios éticos que se emplearon en este estudio fueron aquellos que se 

expresan en la Resolución de Vicerrectorado de InvestigaciónN°062-2023-VI-UCV, 

estos principios son; autonomía, no maleficencia, beneficencia y justicia. Para Orozco 

y Lamberto (2022), el principio de autonomía, se empleó para participar 

voluntariamente de la investigación. El principio de no maleficencia para expresar al 

participante que su intervención no tendrá ningún riesgo legal ni daño para su persona 

u honor (Orozco y Lamberto, 2022). El principio de beneficencia para informarle que 

el estudio no generará ningún beneficio económico al participante ni al investigador, 

por el contrario, será un aporte que beneficiará a la comunidad educativa (Orozco y 

Lamberto, 2022). Finalmente, el principio de justicia para mantener bajo reserva la 

información del participante y mantener sus datos o información en anonimato (Orozco 

y Lamberto, 2022).   
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

 

Tabla 2 

Relación entre profesionalización de la función pública y compromiso organizacional 

 Compromiso organizacional  
Total 

Bajo  Medio Alto 

Profesionalización de la 

función pública  

Bajo 
Recuento 13 15 5 33 

% del total 13,5% 15,6% 5,2% 34,4% 

Medio 
Recuento 12 12 12 36 

% del total 12,5% 12,5% 12,5% 37,5% 

Alto 
Recuento 7 6 14 27 

% del total 7,3% 6,3% 14,6% 28,1% 

Total 
Recuento 32 33 31 96 

% del total 33,3% 34,4% 32,3% 100,0% 

 

En la anterior se observa que cuando la profesionalización de la función pública 

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 profesionalización 

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 públicos encuestados en cualquiera de los niveles de la 

profesionalización, 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 

Relación entre servicio civil de carrera y compromiso organizacional 

 Compromiso organizacional  
Total 

Bajo Medio Alto 

Servicio civil de carrera  

Bajo 
Recuento 13 16 6 35 

% del total 13,5% 16,7% 6,3% 36,5% 

Medio 
Recuento 9 8 12 29 

% del total 9,4% 8,3% 12,5% 30,2% 

Alto 
Recuento 10 9 13 32 

% del total 10,4% 9,4% 13,5% 33,3% 

Total 
Recuento 32 33 31 96 

% 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 medio y 

32,3% en el nivel alto. 
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Tabla 4 

Relación entre servicio civil del empleo y compromiso organizacional 

 Compromiso organizacional  
Total 

Bajo Medio Alto 

Servicio civil del empleo  

Bajo 
Recuento 17 16 7 40 

% del total 17,7% 16,7% 7,3% 41,7% 

Medio 
Recuento 9 12 9 30 

% del total 9,4% 12,5% 9,4% 31,3% 

Alto 
Recuento 6 5 15 26 

% del total 6,3% 5,2% 15,6% 27,1% 

Total 
Recuento 32 33 31 96 

% del total 33,3% 34,4% 32,3% 100,0% 

 

En relación 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 máximo 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 concluyó 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 hipótesis general 

 

 
 

Compromiso 

organizacional 

Rho de Spearman 
Profesionalización de la 

función pública 

Coeficiente de correlación  ,329** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N  96 

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

 

En cuanto a la relación entre las variables de este estudio, se encontró una correlación 

directa positiva baja de 0,329; lo cual es una relación 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 hipótesis nula y aceptar que existe relación entre las 

variables. Por tanto, se afirma que la profesionalización de la función pública es 

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

Prueba de hipótesis específica 1 

  
Compromiso 

organizacional 

Rho de Spearman Servicio civil de carrera 

Coeficiente de correlación  ,287** 

Sig. (bilateral)  ,005 

N  96 

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

 

En cuanto a la correlación de Rho de Spearman aplicada a la dimensión servicio 

civil de carrera con el compromiso organizacional, se obtuvo como resultado que 

existe una correlación directa positiva baja de 0,287; lo que significa de acuerdo al 

valor mostrado que la correlación 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 hipótesis nula se deniega y se acepta la hipótesis del 

investigador, concluyendo que existe relación entre servicio civil de carrera y 

compromiso organizacional. 
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Tabla 7 

Prueba de hipótesis específica 2 

 
 

Compromiso 

organizacional 

Rho de Spearman Servicio civil del empleo 

Coeficiente de correlación  ,330** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N  96 

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

 

En cuanto a la correlación de Rho de Spearman aplicada a la dimensión servicio 

civil del empleo con el compromiso organizacional, se obtuvo como resultado que 

existe una correlación directa positiva baja de 0,330; lo que significa de acuerdo al 

valor mostrado que la correlación 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 hipótesis nula se deniega y se acepta la hipótesis del 

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

compromiso organizacional. 
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V. DISCUSIÓN 

En función al objetivo general, los resultados inferenciales reportaron que la 

correlación entre las variables del estudio presentó una relación de 0,329, lo cual 

significa que es una correlación positiva baja con significancia bilateral de 0,01; este 

valor obtenido con el estadístico de Rho de Spearman fue menor al alfa de 0,05, por 

lo que permitió rechazar la hipótesis nula y determinar que entre ambas variables 

presentan una asociación directa. Esta asociación es mostrada en los resultados de 

las tablas cruzadas que relacionan ambas variables, donde indican que cuando es 

mayor porcentaje obtenido de la profesionalización de la función pública fue en el nivel 

medio que alcanzó 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 relación es directa; decir, que mientras la profesionalización de la 

función pública siga una ruta donde se considere la capacitación y la mejora de las 

competencias, estás permitirán que el compromiso organizacional alcance un mayor 

nivel en el trabajador. 

Estos resultados coinciden con los alcanzados por Obregón (2022) quien en 

sus resultados mostró que las condiciones de trabajo del servicio civil tienen una 

correlación alta, probada con Rho de Spearman de 0,986 con el compromiso 

organizacional con una significancia de 0.000. Es por ello que concluyó que las 

condiciones de trabajo mejoran la relación con el compromiso organizacional de los 

trabajadores, obteniendo de ellos una mayor identificación y compromiso con la 

organización. 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 estímulo 

importante para que el servidor público sienta compromiso por la organización. 

En ese sentido, parte de la profesionalización de la función pública es la 

capacitación del empleado. Al respecto, Gárate (2022) concluyó en su investigación 

que la relación entre capacitación y compromiso es positiva y directa, este 

compromiso en sus tres dimensiones de afecto, normativo y de continuidad presentó 

un resultado de significancia bilateral menor a 0,05 en sus tres dimensiones. En tal 

sentido, la capacitación como parte de la profesionalización de la función pública es 

importante para que el trabajador se identifique con la empresa u organización pública.  
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Por el contrario, el estudio obtenido por Porturas (2020) para establecer la 

relación entre la Ley del servicio civil de carrera y la motivación laboral en el Ministerio 

de Justicia de Lima. Entendiéndose que la Ley del servicio civil es la que le da el 

soporte a la profesionalización de la función pública, donde obtuvo como resultados 

que la relación 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 concluyó que la motivación 

no se relaciona con el servicio civil, porque los trabajadores de este estudio no cuentan 

con una remuneración que ellos consideren que es adecuada, tampoco tienen 

estabilidad y las oportunidades de acceso son escasas. 

Del mismo modo, Solano (2023) presentó una investigación sobre 

modernización de la gestión pública con el desempeño laboral, entendiéndose que la 

profesionalización de la función pública es parte de los mecanismos de modernización 

del Estado. En este estudio se develó que existe correlación positiva entre las 

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

considerable con una significancia de (0,021 < 0,05). Además, muestra que la 

meritocracia se corresponde con el desempeño laboral, con correlaciones altas de 

Rho de Spearman y significancia menor a 0,05, lo que conlleva a tener eficiencia en 

los resultados del servicio brindado por el servidor público. Por tanto, esta 

investigación sobre modernización de la gestión pública es importante porque 

contempla la profesionalización de la función pública, aspecto que eleva el nivel de 

respuesta de los trabajadores del Estado. 

En cuanto al fundamento teórico, la profesionalización de la función pública es 

teorizada por Max Weber (1921), quien afirmó 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 públicas como privadas 

(Azuero, 2020). Asimismo, Martínez (2013) indicó 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 organización. Es por ello, que las organizaciones deben realizar un 

buen reclutamiento de personal para identificar a las personas más idóneas para el 

puesto, es aquí donde se inicia el proceso de profesionalización cuando la 

organización hace contacto con la persona que ocupará el puesto (Park et al., 2022). 
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Sobre todo, que los candidatos a un cargo público sean que participen en la  

modalidad de servicio civil de carrera o de empleo deben tener disposición para 

adecuarse a las nuevas exigencias del mercado laboral, sobre todo de los cambios 

propuestos por la globalización y en el que la nueva gestión pública ha tratado de 

insertarse con cierta renuencia de los trabajadores; sin embargo, el nuevo contexto 

ha modificado sustancialmente el ser y el qué hacer político y administrativo en los 

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

En relación al primer objetivo específico, los resultados inferenciales revelaron 

que mediante el estadístico de Rho de Spearman se encontró una relación 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 estándar. 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 público.  

Un resultado similar es el que propone Rojikinnor (2020) en su estudio realizado 

en la provincia de Kalimantan Central en Indonesia con el propósito de relacional el 

compromiso organizacional con la profesionalización del aparato civil del Estado. Bajo 

esas condiciones los resultados revelaron que existe una relación positiva y 

significativa entre el compromiso organizacional hacia el buen gobierno, el 

profesionalismo hacia la calidad del servicio público, el buen gobierno y la calidad del 

servicio público. Estos efectos se dan cuando el servidor público mejora sus 

capacidades, entonces se hace más eficiente en sus funciones y por ende su servicio 

será más satisfactorio para quienes lo reciben, en este caso los usuarios. 

Para tal efecto, es importante que se de un proceso de capacitación a los 

servidores públicos, tal como se muestra en la investigación de Fierro (2023) quien 

realizó una investigación en Ecuador para determinar la relación entre el plan de 

capacitación y la mejora del desempeño de servidores públicos circunscritos en el 

servicio civil de carrera, donde los resultados mostraron que la falta de formación o 

capacitación sobre la responsabilidad administrativa tiene una relación negativa en el 

desempeño de los colaboradores del sector público, este resultado se sustenta en la 

significancia de 0,000<0.05. Por tanto, concluyó que la implementación de un plan 
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para mejorar el desempeño del servidor público de carrera y de empleo es importante 

y necesario 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 públicos que pasan por un proceso 

de capacitación tienen mejores condiciones para el puesto y sus resultados son la 

eficacia y la eficiencia. Precisamente, en el Art. II de la Ley del servicio civil N° 30057 

(2013) señala que la gestión pública 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 promoción de desarrollo de las personas 

que conforman la organización. Sin embargo, desde que la ley mencionada salió en 

circulación han pasado 10 años y los resultados esperados de este proceso de 

modernización, aún no han llegado a los estándares de lo que se esperaba. Una 

interesante solución que propone Tejada (2021) es que se evalúe la posibilidad de 

aplicar incentivos que motiven al servidor público y aceleren el proceso de mejora de 

los servicios públicos brindados teniendo estándares de calidad en todo el proceso. 

Por último, se asevera que las condiciones para la meritocracia en el sector 

público deben ser equilibradas para todos, sin presentar problemas de desigualdad o 

falta de inclusión. Al respecto Linares (2023) presenta una investigación donde trató 

sobre la desigualdad de los derechos laborales con el servicio civil de carrera en el 

sector público. En este estudio se encontró que las dimensiones del régimen laboral 

como el concurso público, incentivos, beneficios y calidad de vida en relación con el 

servicio civil meritocrático tienen una correlación positiva con el Rho de Spearman con 

significancia menor a 0,05, excepto la dimensión concurso público cuya significancia 

fue de 0,720>0,05. En este caso, el resultado significa que el concurso público no 

tiene relación con la meritocracia, porque esta última se da en función 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 años, lo que demuestra una sutil resistencia de 

los servidores públicos a la adecuación de esta ley. 

Asimismo, el estudio de Guevara y Carrillo (2020) muestran en los resultados 

de su investigación en el sector público que los factores como el salario, los beneficios 

económicos, la capacitación, los incentivos y las relaciones interpersonales son 

determinantes en la eficiencia del servidor público que los motiva a que mejoren sus 
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competencias para dar un mejor servicio a la comunidad y pueda ostentar otros cargos 

mediante la postulación en las convocatorias internas, aspecto que mejorará su 

condición laboral, profesional y personal. 

En relación al segundo objetivo específico, los resultados de la aplicación del 

estadístico de Rho de Spearman mostraron valores de relación de 0,330, es decir 

muestra una correlación positiva baja y con una significancia de 0,001. Con tales 

valores se rechazó la hipótesis nula con la intención de aceptar la hipótesis del 

investigador. Demostrando con ello que el servicio civil del empleo prioriza las 

habilidades para el puesto mediante un proceso de integración diferente que establece 

estándares de calidad de acuerdo al perfil requerido, situación que tiene como efecto 

que el compromiso normativo y de continuidad sea contemplado por el trabajador 

hacia la organización. 

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 último 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 decir ambos presentan 

una relación directa. 

Un resultado similar es el mostrado por Gárate (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 relación 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 capacitación en asociación con los 

compromisos afectivo, normativo y de continuidad, teniendo la misma tendencia de 

relación 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 capacitación 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 públicos bajo la cultura organizacional y las políticas 

establecidas por la institución podrá afianzar su compromiso organizacional. 
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Por su parte, Obregón (2022) coincide con el presente estudio al relacionar las 

condiciones de trabajo del servicio civil de empleo y compromiso organizacional en 

una organización municipal. Al respecto, presentó una correlación alta entre las 

variables con una significancia que estuvo por debajo de 0,05. Además, 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 relación con el compromiso del trabajador hacia la 

organización, obteniendo de ellos una mayor identificación con la institución y los 

objetivos trazados. 

Para Oluwafemi & Ametepe (2023), el servicio civil de empleo también se le 

denomina gestión estratégica de recursos humanos y es una nueva tendencia optada 

por la nueva gestión pública que se presenta como una organización más accesible 

al profesional bien preparado o especializado y que cuente con las competencias 

solicitados por el perfil pre establecido en la institución. 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 público 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 condición 

de que el prospecto tenga las habilidades y competencias específicas para el puesto 

(Martínez, 2013). 
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VI. CONCLUSIONES   

 

Primera. En relación al objetivo general, de los resultados descriptivos se concluye 

que 34,4% de los trabajadores perciben que la relación entre la 

profesionalización de la función pública y compromiso organizacional es de 

nivel bajo. Asimismo, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,329, indicando 

una relación directa, positiva baja entre las variables de estudio. Por tanto, 

se concluye, que, a una deficiente profesionalización de la función pública, 

menor es el compromiso organizacional del servidor público. 

Segunda. En lo que respecta al objetivo específico uno, los resultados descriptivos se 

concluyen que 36,5% de los trabajadores perciben que la relación 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 relación 

directa, positiva baja entre las variables de estudio. Por tanto, se concluye, 

que, a una deficiente profesionalización en la modalidad de servicio civil de 

carrera del servidor público, menor es el compromiso organizacional. 

Tercera. En lo que respecta al objetivo específico dos, los resultados descriptivos se 

concluyen que 41,7% de los trabajadores perciben que la relación 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 

relación directa, positiva baja entre las variables de estudio. Por tanto, se 

concluye, que, a una deficiente profesionalización en la modalidad de servicio 

civil de empleo del servidor público, menor es el compromiso organizacional 
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VII. RECOMENDACIONES  

 

Primera. Se recomienda al Director de la entidad pública del Perú, programar mayor 

número de capacitaciones para mejorar la baja relación que existe entre 

ambas variables.  

 

Segunda. Se recomienda al Director de la entidad pública del Perú que a través de 

su directorio, promueva talleres específicas que mejore las condiciones 

laborales del servidor público y en las convocatorias internas.  

 

Tercera. Se recomienda al Director de la entidad pública del Perú que, mediante su 

comité de selección, ejecuten una adecuada selección 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 operacionalización 

  

Variable de estudio Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala 

Profesionalización 

de la función 

pública 

 

 

Martínez (2013) indica 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 

organización. 

Se operacionaliza en 

dos dimensiones:  

Servicio civil de carrera y 

Servicio civil del empleo. 

Servicio civil de 

carrera 

 

Principio del mérito  

 

 

 

 

 

Ordinal Servicio civil del 

empleo 

Habilidades y competencias 

para el puesto 

Compromiso 

organizacional 

Meyer y Allen (1991) la definen 

como un estado psicológico, 

un proceso en el que las 

metas de la organización se 

entrelazan con las del 

trabajador, las cuales suelen 

ser personales. 

La variable 

compromiso 

organizacional se 

operacionaliza en tres 

dimensiones: 

compromiso afectivo,  

normativo y de 

continuidad. 

Compromiso 

afectivo. 

Se siente identificado. 

Expresa vínculos 

emocionales. 

 

Ordinal 

Compromiso 

normativo. 

Evalúa su permanencia. 

Expresa su necesidad 

laboral. 

Compromiso de 

continuidad. 

Siente lealtad. 

Evalúa los beneficios 



 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 
 
 

Instrumento sobre profesionalización de la función pública 

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

profesionalización de la función pública en una entidad pública del Perú, Lima 2023. 

Su participación adquiere especial importancia que nos permitirá conocer lo 

planteado en los objetivos de la investigación. 

Confidencialidad. La información proporcionada se utilizará exclusivamente para 

fines relacionados a la presente investigación. 

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

medición. 

ESCALA VALORATIVA: Likert 

CATEGORIA VALOR 

Muy en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 

De acuerdo 4 

Muy de acuerdo 5 

 

Nº Afirmaciones 
Alternativas 

1 2 3 4 5 

 

1 
Los servidores públicos que ingresa a la carrera pública son 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 servidores públicos tienen vocación de servicio hacia 

el ciudadano en el desempeño de su cargo. 
     

4 
Los servidores públicos son honestos en el desempeño de su 
cargo. 

     

5 
Los servidores públicos cumplen con los  objetivos durante el 

desempeño de su cargo. 
     

6 
Los servidores públicos muestran respeto por el cargo que 

desempeñan. 
     

 
7 

Lo servidores públicos con mayor grado académico son más 
eficientes en el desempeño de su cargo. 

     



 

 
8 

La estabilidad laboral (vinculación de por vida a la entidad) de 
los servidores públicos es beneficioso para la entidad. 

     

9 
Los servidores públicos reciben capacitaciones por parte de la 

entidad. 
     

 
10 

Las capacitaciones contribuyen a un mejor desempeño en sus 
funciones de los servidores públicos. 

     

11 
Con mayor cantidad de servidores públicos  se brinda mejor 

servicio a la ciudadanía. 
     

12 
Los servidores públicos tienen la capacidad de desempeñar 

más de un cargo a la vez. 
     

 

13 

Los servidores públicos pueden postular al cargo que crea 

conveniente aún en entidad diferente. 

     

14 
El despido de servidores públicos por causas económicas 

mejora el servicio público. 

     

15 Las relaciones laborales sin estabilidad laboral mejora el 
desempeño de los servidores públicos. 

     

16 Los horarios de trabajo flexibles incrementan la producción de 
los servidores públicos. 

     

 
17 

La remuneración en función al rendimiento individual de cada 
trabajador mejora su desempeño laboral. 

     

18 
El actual servicio de carrera impide llevar una vida familiar 

armoniosa. 

     

 

Instrumento sobre el compromiso organizacional 

 

N° Variable: Compromiso organizacional 

 Dimensión 1: Compromiso afectivo 1 2 3 4 5 

1 Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organización.      

2 
Realmente siento como si los problemas de esta institución fueran mis 

propios problemas. 

     

3 No me siento parte de mi organización.      

4 Esta organización significa mucho para mí.      

5 No me siento como “parte de la familia” en mi organización.      

6 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organización.      

 Dimensión 2: Compromiso de continuidad      

7 
Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea correcto renunciar a 

mi organización ahora. 

     

8 Esta organización merece mi lealtad.      

9 Le debo muchísimo a mi organización.      

10 Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este momento.       



 

11 No siento ningún compromiso de permanecer con mi empleador actual.       

12 
No renunciaría a mi organización ahora porque me siento comprometido 

con su gente. 

     

 Dimensión 3: Compromiso normativo      

13 
Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, consideraría 

trabajar en otra parte. 

     

14 
Renunciar a mi organización actualmente es un asunto tanto de 

necesidad como de deseo. 

     

15 
Permanecer en mi organización actualmente es un asunto tanto de 

necesidad como de deseo. 

     

16 
Si renunciaría a esta organización pienso que tendría muy pocas 

opciones o alternativas de conseguir algo mejor. 

     

17 
Una de las consecuencias de renunciar a esta organización sería la 

escasez de alternativas. 

     

18 
Sería muy difícil dejar mi organización en este momento, incluso si lo 

deseara. 

     

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 



 

 
 
 



 

 
 
 

 



 

 
 

 
 

 



 

 

 
 
 

 
 

 
 
 



 

 
 
 

 



 

 

 
 



 

 

 

 
 



 

 
 

 
 



 

 
 
 

 

 
 



 

 
 

 
 

 
 

 
 



 

 

 
 



 

 
 
 

 
 

 



 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 
 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 
 

 
 



 

 
 

 
 



 

 



 

 
 
 

 
 



 

 
 

 

 
 

 



 

 
 

 
 



 

 
 

 
 



 

 
 

 
 



 

 

 



 

 

 
 
 

 
 



 

 

 
 

 



 

 
 

 



 

 

 
 



 

 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 



 

 
Anexo 3. Cálculo de muestra 
 

Z = 1.96 Z = 1.96 

 p = 0.5 

 q = 0.5 

 e = 0.1 

 n = 0.9604 /0.01 = 96.04 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4. Confiabilidad del instrumento   
 
 

 Profesionalización de la función pública 

 
 

 
Compromiso organizacional 

 
 
 
 



 

Anexo 5. Base de datos de prueba piloto  
 
 

 
  Profesionalización de la función pública Compromiso organizacional 

  I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22 I23 I24 I25 I26 I27 I28 I29 I30 I31 I32 I33 I34 I35 I36 

1 2 2 4 3 3 3 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 4 3 3 3 2 4 2 3 3 4 4 2 2 4 4 3 4 4 3 4 

2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 2 4 4 5 3 3 3 4 2 3 2 4 4 2 3 3 4 2 3 3 3 3 

3 2 4 2 4 4 2 2 3 3 4 4 2 4 2 2 4 4 2 4 4 2 4 2 2 2 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 4 

4 3 2 3 3 4 3 3 2 4 3 3 2 3 2 1 3 4 4 3 3 4 2 3 3 4 3 3 2 4 4 2 4 3 4 4 5 

5 4 5 4 5 4 5 3 5 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 5 4 1 5 1 2 3 5 5 5 3 5 3 2 3 4 5 5 

6 2 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 1 1 4 4 2 5 2 2 5 1 1 4 4 4 4 2 5 2 3 4 2 4 4 

7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

8 2 2 4 3 4 4 3 2 4 4 2 2 2 2 2 4 3 3 3 2 2 4 2 2 2 4 3 3 2 4 3 3 3 2 2 3 

9 3 3 3 3 3 3 4 5 3 5 5 4 4 2 1 3 5 3 4 2 2 5 1 1 1 4 3 2 1 5 1 2 5 4 5 1 

10 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 5 5 2 4 4 2 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 2 5 5 4 4 

12 1 2 1 1 2 2 3 2 4 3 2 2 4 1 1 2 3 3 2 1 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 4 3 3 3 

13 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 2 4 4 2 3 4 4 2 5 2 3 3 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 2 

14 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 2 1 5 2 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 2 2 2 
15 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 3 2 3 2 1 3 5 3 4 3 1 4 3 2 5 4 3 3 1 5 3 3 4 1 2 3 
16 4 4 3 4 5 5 4 2 5 5 4 5 4 2 2 4 4 4 2 3 2 4 2 2 4 5 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 

17 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 3 3 2 4 4 2 4 5 1 4 1 1 3 4 4 4 1 5 3 3 5 4 2 3 
18 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 3 2 2 2 4 4 2 3 2 2 4 2 2 4 3 3 3 2 4 3 2 4 2 2 2 

19 2 2 2 2 3 3 2 3 3 4 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 4 2 2 3 4 3 3 2 3 4 2 3 3 3 3 

20 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 1 4 4 4 2 4 4 2 4 2 2 2 4 4 4 1 4 2 3 4 2 4 4 

 


