
 

 

UNIVERSIDAD CATÓLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Colectivismo y compromiso de los empleados públicos de la Municipalidad 

Provincial de Bagua, 2024 

 

TESIS PARA OPTAR EL TÍTULO DE 

LICENCIADO EN ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

AUTOR 

Vannesa Jhanef Alarcon Diaz 

 

ASESOR 

Milagros Carmen Gamarra Uceda 

https://orcid.org/0000-0002-0533- 8559   

 

 

Chiclayo, 2025 

https://orcid.org/0000-0002-0533-%208559


 

 

Colectivismo y compromiso de los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de Bagua, 2024  

  

 

 

PRESENTADA POR 

Vannesa Jhanef Alarcon Diaz 

 

 

A la Facultad de Ciencias Empresariales de la 

Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo                                                    

para optar el título de 

 

  LICENCIADO EN ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 

 

APROBADA POR 

 

 

 

Jorge Mundaca Augusto Guerra 

PRESIDENTE 

 

 

 

     Rafael Camilo Giron Cordova                    Milagros Carmen Gamarra Uceda 

 SECRETARIO                                                     VOCAL 

 

 



 

 

Dedicatoria 
 

 Dedico esta investigación a Dios, cuya guía constante ha sido la fuente de mi fortaleza y 

propósito en cada paso de este trayecto. A mis padres, quienes con un generoso esfuerzo y 

amor me brindaron respaldo incondicional. A mi querida hermana Luciana, la luz de mis ojos; 

su presencia alegra mi vida y me inspira. A mis abuelos, mamá Juana y papá Humberto, 

quienes siempre me han considerado como una hija. A cada uno de ustedes, que han sido la 

base de mi esfuerzo y dedicación, entrego el fruto de esta labor con profundo aprecio y 

admiración. 

  

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimientos 
 

Primeramente a mi asesora, Milagros Gamarra Uceda, cuya dedicación, compromiso y 

conocimientos resultaron esenciales para la conclusión de esta investigación. Extiendo de 

igual forma mi reconocimiento a los docentes que asistieron en mi formación, especialmente a 

la maestra Jessica Solano Cavero, quien, a través de su enseñanza y rigurosidad, me impulsó a 

realizar una investigación de calidad y excelencia. Finalmente, mi gratitud al alcalde de la 

Municipalidad Provincial de Bagua, por su disposición y confianza. Agradezco también a 

cada uno de sus colaboradores, cuya predisposición a participar fue crucial. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
  



 

 

 

Índice 

 

Resumen ..................................................................................................................................... 6 

Abstract ...................................................................................................................................... 7 

Introducción ............................................................................................................................... 8 

Revisión de literatura ............................................................................................................... 10 

Materiales y métodos ............................................................................................................... 14 

Resultados y discusión ............................................................................................................. 15 

Conclusiones ............................................................................................................................ 20 

Recomendaciones ..................................................................................................................... 21 

Referencias ............................................................................................................................... 22 

Anexos ...................................................................................................................................... 27 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



6 

 

Resumen 

Esta investigación buscó establecer la relación entre el colectivismo y el compromiso de los 

empleados públicos de la Municipalidad Provincial de Bagua en el año 2024. Se optó por 

utilizar un enfoque de tipo cuantitativo, el cual se implementó a través de un diseño sin 

experimentación, de carácter transversal - correlacional. Se desarrolló con la participación de 

una muestra compuesta por un total de 103 empleados que forman parte del sector público. El 

cuestionario se aplicó a los participantes para medir las variables, cuyos datos fueron evaluados 

utilizando el estadígrafo Spearman. Se demostró la existencia de una relación positiva 

moderada entre el colectivismo y el compromiso global de los empleados. Asimismo, se 

comprobó que el colectivismo se relaciona de manera positiva con cada elemento del 

compromiso, siendo el criterio afectivo que mostró mayor vínculo. La conclusión señala que el 

fomento de un entorno colectivo contribuye significativamente a incrementar el compromiso 

en esta Municipalidad, destacando la importancia de crear una cultura colaborativa para 

fortalecer el compromiso global de los empleados. 

 

Palabras clave: colectivismo, compromiso laboral, sector público.  
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Abstract 

This research sought to establish the relationship between collectivism and the commitment 

of public employees of the Provincial Municipality of Bagua in the year 2024. We chose to use 

a quantitative approach, which was implemented through a non-experimental, cross-sectional, 

correlational design. It was developed with the participation of a sample composed of a total of 

103 employees who are part of the public sector. The questionnaire was applied to the 

participants to measure the variables, whose data were evaluated using the Spearman statistic. 

A moderate positive relationship between collectivism and overall employee engagement was 

demonstrated. It was also found that collectivism is positively related to each element of 

commitment, with the affective criterion showing the strongest link. The conclusion indicates 

that fostering a collective environment contributes significantly to increasing engagement in 

this municipality, highlighting the importance of creating a collaborative culture to strengthen 

overall employee engagement. 

 

Keywords: collectivism, labour commitment, public sector.  
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Introducción 

El colectivismo en organizaciones públicas donde es poco habitual trabajar de manera 

cohesionada, resulta ser un tema poco tratado en la literatura académica. Ante ello, es preciso 

destacar que según Zhu et al. (2024) el colectivismo representa una forma de eliminación de la 

propiedad individual, por un tipo de propiedad colectiva en donde se comparte un fin común. 

En tanto, la falta de un trabajo integrado puede afectar el desempeño organizativo así como el 

compromiso del servidor público, dado que en las culturas colectivistas se aprecia una mayor 

dependencia en las relaciones interpersonales, mientras que dentro de una cultura individualista 

es más valorado el sentido de autonomía (Chinchay & Chávarry, 2021). 

Dentro de un panorama global, Quezada et al. (2020) han observado que la falta de 

colectivismo entre los empleados públicos puede socavar el compromiso así como la 

efectividad de los servicios municipales. Asimismo, la creciente diversidad cultural y 

generacional en los entornos laborales ha generado desafíos para la construcción de equipos 

cohesionados, además, la tendencia hacia la individualización y la competencia en lugar de la 

colaboración en el sector público ha generado tensiones internas que obstaculizan la 

consecución de metas y objetivos comunes (Galanaki et al., 2020). Además, en un contexto 

Latinoamericano, México y Argentina tienen niveles moderados de compromiso laboral,  donde 

solo el 72% de los empleados desea permanecer en sus puestos de trabajo debido a un bajo 

compromiso laboral (Rankmi, 2023).  

Por otro lado, en el Perú, esta problemática no es ajena. De acuerdo con López (2021), en 

diversas municipalidades provinciales, la falta de un sentido de colectivismo entre los 

empleados públicos puede dar lugar a un bajo compromiso laboral. Los escasos estudios 

realizados a la fecha han revelado que la falta de colaboración y la competencia interna en lugar 

de la cooperación pueden resultar en una prestación deficiente de servicios públicos (Águila y 

Bardales, 2020). En tanto, Alda y Rodríguez (2021) señalan que la percepción de nepotismo y 

corrupción en algunos municipios ha contribuido a la desconfianza entre los empleados 

públicos, lo que dificulta aún más la construcción de un espíritu colectivo. Esta falta de cohesión 

puede repercutir negativamente en el nivel de vida del ciudadano así como en las percepciones 

generales sobre el nivel de eficacia del gobierno (Vida, 2022). 

En el entorno municipal de Bagua, ubicada en el departamento de Amazonas, se ha 

identificado una problemática similar, donde la falta de colectivismo afecta al personal, e 

involucra a los servicios brindados. En indagaciones previas dentro de esta institución se han 

identificado algunas causas para esta situación, que incluyen la ausencia de una visión 

compartida y objetivos claros, deficiencias en la comunicación interna y la falta de mecanismos 



9 

  

efectivos de incentivos para los empleados. Estas carencias no solo afectan la cohesión del 

equipo, sino que también contribuyen a un bajo nivel de compromiso, evidenciado por altas 

tasas de rotación, absentismo y un desempeño laboral frecuentemente por debajo de los 

estándares esperados. 

Por su parte, el compromiso del personal es insuficiente, lo cual puede atribuirse a una 

gestión de recursos humanos inadecuada, la falta de reconocimiento al esfuerzo y aportes del 

personal, y un ambiente laboral que no promueve el desarrollo profesional ni personal. Estos 

problemas generan una cadena de consecuencias negativas, como conflictos internos, reducción 

de la productividad y una disminución en la satisfacción de los ciudadanos con los servicios 

municipales. Además, los desafíos internos contribuyen a una mala imagen pública de la 

institución y disminuyen la confianza de la comunidad en la capacidad del gobierno local para 

atender eficazmente sus necesidades. 

A pesar de estas indagaciones previas, aún se observa una falta de desarrollo literario que 

abarque la cohesión entre colectivismo y compromiso en el ámbito de las entidades públicas. 

Aunque se han identificado problemas generales relacionados con la falta de colectivismo, 

desempeño y compromiso en diversos contextos, no se ha investigado en profundidad cómo 

estos dos factores interactúan conjuntamente. Por tanto, se hace esencial abordar estas 

cuestiones a través de un estudio detallado que permita responder a la pregunta central: ¿Cuál 

es la relación entre el colectivismo y el compromiso de los empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de Bagua en el año 2024? 

La ejecución de la investigación es crucial ya que proporciona una base sólida, desde una 

perspectiva teórica, ya que amplía el conocimiento académico al identificar elementos y 

comportamientos que han permanecido inexplorados en el contexto municipal. Así también 

contribuye como base científica para la continuidad de investigaciones en este campo. En tanto, 

desde el carácter práctico, al entender mejor estas dinámicas, las autoridades competentes 

podrán diseñar e implementar políticas efectivas que aborden las problemáticas identificadas, 

mejorando así la gestión municipal de manera fundamentada en evidencia concreta.  

En tanto, se pretende, establecer la relación entre el colectivismo y el compromiso de los 

empleados públicos de la Municipalidad Provincial de Bagua durante el año 2024. Para alcanzar 

esta meta de forma exhaustiva, se ha delimitado: determinar la relación entre el colectivismo y 

las dimensiones del compromiso de los empleados públicos de esta institución (afectivo, 

normativo y de continuidad). 
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Revisión de literatura 

Se revisaron trabajos previos de investigadores internacionales y nacionales, los cuales 

brindan aportes significativos para la investigación, tales como un reciente estudio en la ciudad 

de Manila, Filipinas, que indagó sobre el compromiso afectivo de los trabajadores en un país 

colectivista. Los datos fueron recopilados de 154 empleados mediante una encuesta en línea, 

cuyos resultados demostraron que el compromiso afectivo modera tajantemente la gestión de 

las organizaciones de manera efectiva y equitativa (Zantua et al., 2024). Mientras que, en 

Malasia, a través de una publicación científica se abordó cómo el colectivismo afecta las 

prácticas de empoderamiento, capacitación e involucramiento entre los empleados, para lo cual 

se recopilaron un total de 245 encuestas de trabajadores, en donde se encontró que dichos 

elementos tuvieron un impacto significativo gracias al colectivismo, llegando a fomentar un 

mayor compromiso en el lugar de trabajo que promueve además un desempeño superior (Lim 

et al., 2024). 

También se encuentra como referente el trabajo desarrollado por investigadores de Etiopía, 

cuya meta fue analizar la forma en que el compromiso de los empleados media la asociación 

entre la cultura de equipo (trabajo colectivo) y el rendimiento laboral a múltiples niveles, en el 

contexto del sector público, donde 108 empleados participaron de la encuesta, revelando que el 

compromiso se encuentra involucrado en la asociación entre el trabajo colectivo y el desempeño 

laboral, lo cual significa que el trabajo colectivo contribuye a un mayor  compromiso y a la vez 

a aumenta el desempeño institucional (Mishra & Kasim, 2023). En ese mismo año, en Indonesia 

se realizó una investigación cuya finalidad fue comprender la incidencia de la integración 

laboral (colectivismo) sobre el compromiso organizativo, tomando en cuenta a una población 

de 420 trabajadores, donde se comprobó la correlación sólida, respaldada por un índice de 

Pearson igual a 0.878 (Noor et al., 2023). 

En México, durante un estudio cuantitativo realizado en el sector público, con el propósito 

se investigar el compromiso organizacional de empleados de mando medio utilizando un 

enfoque descriptivo y transversal, se encontró que el grado de compromiso no superó el umbral 

del 60 %, con el aspecto afectivo que destacó como el más positiva, siendo crucial desarrollar 

estrategias que fomenten la lealtad y el compromiso a largo plazo, especialmente en áreas 

críticas (Calderón, 2022). Asimismo, en Chile se evaluó el compromiso organizacional en una 

institución estatal, considerando factores demográficos como la edad y el sexo de los 

empleados, donde se identificó un compromiso moderado en todas las dimensiones, con 

variaciones relevantes en el compromiso normativo según la edad, concluyendo en que son 
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necesarias políticas que fomenten un sentido de pertenencia y compromiso a través de todas las 

etapas de la carrera profesional dentro de estos contextos (Araya et al., 2020). 

Desde España se abordó el compromiso de los empleados y su participación y consenso, 

como parte del trabajo colectivo, empleando una muestra de 213 servidores de organizaciones 

gubernamentales, de donde se obtuvo que el trabajo colectivo funciona más exitosamente 

dentro de las entidades estatales que tienen estructuras organizacionales flexibles, con 

funcionarios más comprometidos, además ven la organización como propia y permanecen 

leales (Sánchez et al, 2021). Asimismo, en Grecia, se exploraron las discrepancias entre el 

colectivismo organizativo ideal y real, así como su relación con las categorías afectivas, 

normativas y de permanencia, tomando en cuenta a 638 trabajadores a quienes se les administró 

una encuesta, contrastando que el colectivismo institucional está relacionado con el 

compromiso afectivo y normativo, lo cual significa que un una alta discrepancia sobre el 

colectivismo conlleva a un menor compromiso en cada una de sus dimensiones (Galanaki et 

al., 2020). 

Así también, en un estudio realizado en Irlanda, se examinó el papel mediador del 

compromiso de empleados públicos, cuyos resultados demostraron que tanto la seguridad 

psicológica del trabajador (dimensión afectiva) como el diseño del trabajo desempeñaron roles 

significativos como mediadores del compromiso laboral, destacando la importancia de estos 

recursos en la promoción del compromiso en contextos favorables (Brennan et al., 2024). En 

contraste, un segundo estudio con profesores y tutores de organizaciones educativas locales en 

Irlanda encontró que el optimismo de los subordinados moderaba el compromiso laboral en un 

entorno con recursos limitados, destacando que los recursos personales pueden influir en el 

compromiso en contextos más adversos (Kisi, 2024). 

Además, una investigación similar en el sector público, basada en una encuesta transversal 

con 248 servidores públicos, cuyo objetivo fue priorizar el desarrollo de empleados 

comprometidos para llevar a mejoras organizacionales notables, mostró que los empleados 

comprometidos tienen un rendimiento superior y contribuyen a los resultados organizacionales 

como optimizar los recursos y obtener ventajas competitivas (Chiwawa, 2022).  

Mientras tanto, otros investigadores indonesios ejecutaron una investigación buscando 

conocer el nivel de colectivismo de empleados relacionado a su compromiso en el trabajo, bajo 

un diseño metodológico no experimental, donde participaron 150 rabajadores, observando que 

el colectivismo de los trabajadores sí influye en su compromiso en el trabajo (sig.: 0,00) con 

una predicción del 21,6%, especialmente mediante la promoción de la solidaridad en el lugar 

de trabajo (Mawung et al., 2020). Así también, se desarrolló un estudio multinacional buscando 
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determinar la correlación del trabajo colectivo con los niveles de compromiso de 2702 

empleados estatales, cuyos hallazgos señalan alta asociación positiva y sólida, con un valor 

estadístico igual a 0.878 y nivel p valor de 0.000, que confirma la fuerte correlación entre las 

variables en un contexto similar al de la investigación (Ford et al., 2023). 

Dentro del ámbito nacional, se estudió la situación actual de una entidad pública en términos 

de compromiso y colaboración entre sus trabajadores, mediante un enfoque cuantitativo que 

comprendió la participación de 94 trabajadores públicos, permitiendo evidenciar que tanto el 

compromiso organizativo como el trabajo en equipo, con cada una de sus dimensiones, están 

correlacionadas, con un nivel de significancia de p=0.000, asimismo, cada una de las variables 

independientemente presentaron deficiencias significativas, con un compromiso deficiente 

según el 73 % y trabajo en equipo también deficiente de acuerdo al 78 % de los encuestados 

(Alberca et al., 2023). Finalmente, otros investigadores peruanos analizaron el vínculo entre 

comunicación, trabajo colectivo y compromiso organizativo en instituciones del sector 

educativo, de los cuales fueron 1236 los partícipes a quienes se les administró los instrumentos, 

logrando contrastar el vínculo significativo de los tres factores, con coeficientes de correlación 

superiores a 0,615 (Heredia & Sullca, 2022).  

En cuanto a las bases teóricas del colectivismo, implican una disposición cultural o social 

que enfatiza la colaboración, dependencia y unión grupal antes  que el interés particular de cada 

miembro, mediante una mayor valoración de apoyo, fomentando el trabajo conjunto para 

alcanzar objetivos comunes (Triguero et al., 2022). Chaverri y Fernández (2022) manifiestan 

que las sociedades colectivistas tienden a ser vistas como solidarias y justas. No obstante, a 

pesar del avance global en la promoción de la cooperación y la equidad, es plausible que en las 

sociedades altamente colectivistas se observe una tendencia hacia mayores índices de 

desigualdad entorno a distribución de riqueza. Considerando lo propuesto por Sánchez et al. 

(2020), dentro del colectivismo, los empleados se enfocan en su equipo de trabajo o 

departamento, compartiendo un objetivo común. En este entorno organizacional, los valores y 

metas compartidas desempeñan un papel central, y los empleados se ven a sí mismos como 

parte esencial del grupo, priorizando la colaboración y la consecución de objetivos en equipo 

sobre la individualidad y el reconocimiento (Ramírez et al., 2021). Por su parte, Alkhadher et al. 

(2020) indican que los empleados con una orientación colectivista muestran una mayor 

preocupación por los intereses de su grupo en comparación con aquellos que tienen una 

mentalidad individualista. 

La medición de esta variable se basa en el modelo teórico de Triguero et al. (2022), bajo un 

enfoque unidimensional, sin embargo los autores hacen mención a seis indicadores clave, los 
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cuales son: el bienestar del grupo, el éxito del grupo, la aceptación de los empleados, el logro 

de objetivos, la lealtad y el respaldo de los superiores y la renuncia a objetivos personales. 

En cuanto al bienestar del grupo, este indicador evalúa en qué medida los empleados valoran 

y se preocupan por el bienestar y la satisfacción del grupo en lugar de centrarse exclusivamente 

en sus intereses personales, indagando si los empleados priorizan la armonía y el éxito del 

equipo sobre sus propios logros individuales (Quezada et al., 2020). Además, el éxito del grupo, 

se centra en la importancia que los empleados otorgan al éxito colectivo, tomando en cuenta si 

los empleados se sienten satisfechos cuando el grupo alcanza sus objetivos, incluso si no 

obtienen un reconocimiento individual (Alkhadher et al., 2020). 

Mientras que, la aceptación de los empleados evalúa la actitud de los empleados hacia sus 

compañeros de trabajo y su disposición para trabajar en colaboración, preguntando sobre la 

disposición de los empleados para ayudar a sus compañeros y su relación con los demás 

miembros del grupo (Heredia & Sullca, 2022). Además, el logro de objetivos mide en qué 

medida los empleados están dispuestos a sacrificar sus objetivos personales en beneficio de los 

objetivos del grupo, preguntando si los empleados están dispuestos a ajustar sus metas 

individuales para apoyar los objetivos colectivos  (Galindo, 2020). 

En cuanto a la lealtad y respaldo de los superiores, considera a la relación de los empleados 

con sus superiores y su disposición a respaldar las decisiones y directrices de la dirección, 

incluso si difieren de sus opiniones personales, la cual puede medirse mediante preguntas sobre 

la lealtad hacia los líderes y la disposición para seguir su dirección (Ticona et al., 2022). Y, la 

renuncia a objetivos personales analiza si los empleados están dispuestos a renunciar a sus 

metas y deseos personales para acatar metas institucionales, considerando la disponibilidad a 

ceder sus aspiraciones individuales en beneficio del equipo o la organización (Paravic y Lagos, 

2021). 

Respecto al soporte teórico del compromiso de los empleados, es un concepto ampliamente 

estudiado en la parte organizacional y se refiere al vínculo emocional y cognitivo de un 

individuo con intención de esforzarse por alcanzar los objetivos (Pinela & Armijos, 2022). Este 

compromiso refleja el apego emocional, el sentido de obligación y la percepción de costos 

asociados a dejar la organización, respectivamente (Triguero et al., 2022). Las instituciones 

muestran interés debido a su asociación con la conservación de la mano de obra, el rendimiento 

laboral, y la lealtad, donde el compromiso se materializa cuando los empleados consideran que 

es beneficioso y valioso continuar formando parte de la empresa (Martínez et al., 2022). 

Además, según Treviño y López (2022) incluye el grado en que las personas se identifican con 

su organización, muestran un alto grado de involucramiento y están dispuestas a seguir 
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trabajando en ella. Por su parte, Vega et al. (2020) considera que está caracterizada por el interés 

hacia los objetivos, valores y visión de la organización, acompañado de la disposición de los 

empleados para invertir esfuerzos en beneficio de la empresa y el deseo de mantenerse en ella.  

De acuerdo con el modelo teórico de Triguero et al. (2022), el compromiso de los empleados 

se divide en tres dimensiones, las mismas que se encuentran influenciados por el contexto y la 

trayectoria de la organización, así como en función a las circunstancias que promueven 

actitudes y comportamientos favorables para todas las partes implicadas. 

Respecto al compromiso afectivo, este se caracteriza por establecer un trato favorable entre 

el empleado y la entidad (Peña et al., 2021), lo cual incluye aspectos como la identificación del 

colaborador con los valores y metas institucionales, su lealtad hacia la misma y su deseo de 

mantenerse en ella (Blanco & Moros, 2023). Por su parte, para Triguero et al. (2022) esto 

implica un vínculo entre el comportamiento y la actitud, por lo que se espera que el empleado 

actúe de una manera que sea beneficiosa para la empresa. 

La segunda dimensión es el compromiso normativo, el cual infiere que las personas eligen 

quedarse en la organización debido a que creen que es moralmente adecuado (Arreola & 

Canizales, 2023). También está relacionado con sentir una deuda, reciprocidad y sentido de 

obligación hacia la organización (López, 2021).  

Y, la tercera dimensión es el compromiso de continuidad, que se caracteriza por ser una 

forma de compromiso en la cual el empleado considera diversas alternativas para invertir su 

esfuerzo (Triguero et al., 2022). En cuanto a este último factor, se centra en la evaluación que 

hacen los trabajadores sobre los pros y contras de permanecer en la empresa (Leal, 2023).  

Materiales y métodos 

Este estudio se clasificó como tipo básica, ya que su propósito principal fue generar 

conocimiento a partir de una problemática en lugar de resolver un problema. En lo que respecta 

a la metodología adoptada, se puede afirmar que se llevó a cabo un estudio de carácter 

cuantitativo. Esto se debe a que se hicieron uso de diversas herramientas estadísticas, así como 

de un análisis detallado de los datos. A la vez fue clasificado como no experimental y de tipo 

transversal. Esto se debe a que, en lugar de llevar a cabo experimentos controlados, el enfoque 

principal estuvo en la observación en su situación natural. Además, en este contexto particular, 

la investigación buscó contrastar la relación del colectivismo con el compromiso, por lo tanto, 

presentó un nivel correlacional (Hernández & Mendoza, 2020). 
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La población de interés incluyó al personal nombrado, permanente, y CAS permanente de 

la Municipalidad Provincial de Bagua, siendo 103 personas. En ese sentido se consideró una 

muestra censal.  

En lo que respecta al recojo de datos, se empleó la encuesta. En tanto, el cuestionario, basado 

en el modelo teórico Triguero et al. (2022) permitió medir el nivel de colectivismo y 

compromiso en trabajadores estatales, con seis y once ítems respectivamente (17 ítems en total), 

los mismos que fueron sometidos previamente a las pruebas de validez (juicio de 3 expertos – 

Anexo 6) y confiabilidad total (0,901 – Anexo 7) dentro de este contexto municipal.  

Como parte de los procedimientos, los instrumentos fueron aplicados de manera presencial 

tras coordinar con la gerencia de la Municipalidad Provincial de Bagua. Durante dos semanas, 

se distribuyeron encuestas estructuradas a los empleados en sus lugares de trabajo en diferentes 

horarios para asegurar una mayor participación. Además, se brindaron explicaciones previas 

sobre el propósito del estudio y las instrucciones para completar las encuestas, y se ofreció 

asistencia para resolver dudas. Posteriormente, se revisaron y codificaron las respuestas.  

Respecto al análisis de datos, en primer lugar, se hizo uso la evaluación descriptiva para 

comprender el proceder de las variables en esta institución, manifestado a través de tablas 

referenciales con los valores absolutos y relativos. Del otro lado, se empleó la estadística 

inferencial, puntualmente la prueba de Spearman (variables categóricas).  

Resultados y discusión 

Resultados descriptivos de las variables  

Colectivismo y el compromiso afectivo de los empleados públicos de Bagua  

Tabla 1. 

Relación entre colectivismo y compromiso afectivo  

Spearman 
Compromiso 

afectivo 

Colectivismo 

Coef. ,400 

p-valor < ,001 

Elementos evaluados 103 

Nota. Los resultados corresponden a una relación positiva 

 

En relación a los resultados, se indica una correlación positiva moderada (coeficiente de 

0.400, sig. < 0.001) entre el colectivismo y el compromiso afectivo de los empleados públicos. 

Esto refleja que, a medida que se fomenta el colectivismo en la organización, los empleados 
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desarrollan una conexión emocional más fuerte con la institución. Sin embargo, este 

compromiso afectivo no es uniforme en todos sus indicadores, ya que algunas preguntas 

revelaron puntajes más bajos, lo cual puede explicarse por varios factores presentes en la 

municipalidad. Primero, aunque los empleados muestran una conexión emocional con la 

organización (como lo reflejan las preguntas relacionada con un mayor apego emocional y 

percepción de los problemas institucionales como propios), existe una menor identificación con 

el compromiso general hacia la organización. En ese sentido, los empleados, aunque estén 

dispuestos a colaborar y trabajar en equipo, no parecen sentirse completamente comprometidos 

con la organización en un sentido más profundo y general, ni preocupados por el destino futuro 

de la organización. 

Por ello, si bien el colectivismo promueve un entorno colaborativo que fortalece la 

identificación emocional y la disposición de los empleados para realizar esfuerzos adicionales, 

aún existen barreras que impiden un compromiso afectivo total. Esto podría deberse a la 

percepción de inestabilidad en los objetivos institucionales o la falta de alineación entre los 

valores de la organización y los intereses individuales de los empleados. Asimismo, es probable 

que los empleados valoren la cohesión grupal, pero no se perciban lo suficientemente 

empoderados para preocuparse profundamente por el destino de la organización, lo que limita 

el potencial del compromiso afectivo.. 

Al igual que, Zantua et al. (2024); Alberca et al. (2023); Calderón (2022); y Galanaki et al. 

(2020) coinciden en que el colectivismo favorece al compromiso afectivo, ya que los empleados 

en entornos colaborativos tienden a desarrollar un mayor apego emocional hacia sus 

organizaciones. Adicionalmente, se tienen hallazgos similares a los de Brennan et al. (2024), 

con la particularidad de que agregaron otros indicadores dentro de la dimensión afectiva, 

destacando el contexto organizacional en el que desarrollan sus actividades los trabajadores 

dado que en entornos con menos recursos existe un menor compromiso. En ese sentido, esta 

investigación demuestra que, el colectivismo favorece el compromiso afectivo, tomando en 

cuenta el contexto público local, donde indicadores como la proximidad y las relaciones 

interpersonales, pueden inclusive favorecer el desempeño institucional y la retención del 

personal, por lo cual es necesario garantizar que los empleados no solo cumplan con sus 

responsabilidades, sino que se sientan emocionalmente conectados y motivados a contribuir 

con la institución.  

Desde la perspectiva de Peña et al. (2021) consideran al compromiso afectivo como una 

relación positiva entre el empleado y la organización, caracterizada por la identificación con 

los valores y metas institucionales, así como un fuerte deseo de permanecer en la misma, 
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respaldando así que el colectivismo permite a los empleados desarrollar una mayor conexión 

emocional con la municipalidad. 

Colectivismo y el compromiso normativo de los empleados públicos de Bagua 

Tabla 2. 

Relación entre colectivismo y compromiso normativo  

Spearman 
Compromiso 

normativo 

Colectivismo 

Coef. ,365 

p-valor  ,010 

Elementos evaluados 103 

Nota. Los resultados corresponden a una relación positiva 

 

En tanto, también se comprueba la asociación entre dichos factores, cuyos resultados 

muestran una correlación positiva moderada (coeficiente de 0.365, sig. = 0.010), lo cual se 

traduce en que, a medida que se fomenta un entorno colectivista los empleados tienden a sentir 

una mayor responsabilidad moral de cumplir con las normas y expectativas de la organización. 

En ese sentido, aquellos empleados públicos con una fuerte orientación hacia el colectivismo 

pueden sentir una mayor responsabilidad de cumplir normativas relacionadas con  su 

Reglamento Interno de Trabajo, en donde se regulan los derechos y obligaciones de los 

trabajadores públicos, medidas disciplinarias, horarios y control de asistencia, entre otros que 

condicionan la permanencia en el puesto.  

Por lo tanto, la relación moderada observada puede explicarse por las condiciones en la 

municipalidad, tomando en cuenta que el compromiso normativo es entendido como el sentido 

de obligación moral hacia la organización, los empleados, objeto de estudio, no solo consideran 

que deben cumplir con las reglas para beneficio personal o debido a las expectativas 

organizacionales, sino que lo hacen porque perciben que su comportamiento se refleja 

directamente en el bienestar del equipo, con una mayor adherencia a las normas establecidas. 

Sin embargo, la falta de procedimientos claros podrían estar debilitando este compromiso 

normativo, ya que los empleados no ven un claro beneficio personal al cumplir estrictamente 

con las reglas más allá de lo inmediato. 

Apoyados en precedentes que abordaron estas mismos elementos, se confirma la relevancia 

de esta relación, destacando que en contextos públicos, donde el colectivismo se percibe como 

alto, el compromiso normativo tiende a fortalecerse, especialmente cuando los empleados 
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perciben que sus acciones contribuyen al bienestar grupal. (Araya et al., 2020; Galanaki et al., 

2020) Por otro lado, coadyuvan con Alberca et al. (2023); Lim et al. (2024); y Chiwawa (2022) 

quienes agregan que, en entornos colectivistas, acciones como el empoderamiento y la 

capacitación de los empleados generan un mayor sentido de obligación hacia la organización, 

reforzando su compromiso normativo.  

Aunque los estudios mencionados confirman la importancia del colectivismo para fomentar 

el compromiso normativo, esta investigación aporta una perspectiva particular en cuanto a la 

importancia de adherirse a las normas institucionales y en la generación de un sentido de 

responsabilidad compartida entre los empleados en un contexto público, siendo necesario que 

las políticas organizacionales que se implementen en el futuro promuevan el colectivismo para 

mejorar significativamente el compromiso normativo en instituciones públicas locales. 

Según la postura de Arreola y Canizales (2023), el compromiso normativo implica una 

obligación moral hacia la organización, en el que el empleado se siente en deuda y 

comprometido a mantenerse en la misma por reciprocidad En este sentido, los resultados de 

este estudio confirman esta perspectiva, ya que el colectivismo promueve un entorno donde los 

empleados no solo se sienten obligados a cumplir las normas, sino que lo hacen porque perciben 

que su comportamiento impacta directamente en el grupo, reforzando el sentido de 

responsabilidad y lealtad hacia la organización. 

Colectivismo y el compromiso de continuidad de los empleados públicos de Bagua 

Tabla 3. 

Relación entre colectivismo y compromiso de continuidad  

Spearman 
Compromiso de 

continuidad 

Colectivismo 

Coef. ,369 

p-valor  ,001 

Elementos evaluados 103 

Nota. Los resultados corresponden a una relación positiva 

 

Por su parte, en coherencia con el tercer objetivo específico, se visualiza una correlación 

positiva moderada entre colectivismo y la dimensión de continuidad del compromiso 

(coeficiente de 0.369, sig. = 0.001), es decir que a medida que los empleados perciben un mayor 

nivel de colectivismo en el entorno laboral, su compromiso de continuar desarrollando 
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funciones en la institución también aumenta, refiriendo una percepción beneficiosa de 

permanecer en la organización.  

No obstante, dicha relación moderada se debe a los puntajes más bajos en preguntas que 

reflejan que los empleados no necesariamente sienten una deuda personal o un fuerte 

compromiso que los obligue a quedarse. En tanto, su disposición a quedarse está relacionada 

con el entorno laboral positivo y colaborativo que fomenta el colectivismo, lo que les hace sentir 

que abandonar la organización podría resultar en una pérdida significativa en términos de 

relaciones profesionales y la cohesión del equipo. Por lo cual, estos resultados, permiten inducir 

que en esta Municipalidad los empleados perciben un valor intrínseco al sentirse como 

miembros importantes de un equipo cohesionado, en donde perderían mucho en términos 

profesionales y personales si abandonan la organización. 

Al respecto, Mishra y Kasim (2023); Sánchez et al. (2021); y Galanaki et al. (2020) coinciden 

en que los entornos organizacionales donde se valora la participación y el trabajo colectivo 

promueven una mayor disposición a permanecer en la organización, sin embargo, para Sánchez 

et al. (2021) los empleados de organizaciones públicas con estructuras menos verticales y mayor 

trabajo colaborativo muestran un compromiso más fuerte con la organización, tomando en 

cuenta su distribución organizacional. Al comparar dichos aportes, aquí se destaca que el 

compromiso de continuidad está fuertemente arraigado a la percepción de pertenencia y la 

importancia del equipo, lo que hace a los empleados valorar más el trabajo colaborativo y, por 

ende, están más dispuestos a continuar en la institución en el largo plazo. 

Si bien es cierto, esta dimensión se refiere a la evaluación que hacen los empleados sobre 

permanecer en la organización (Leal, 2023), en este estudio, el colectivismo refuerza esta 

evaluación, ya que los empleados perciben que su participación en un equipo cohesionado y 

colaborativo les aporta beneficios tanto personales como profesionales. 

Colectivismo y el compromiso de los empleados públicos de Bagua. 

Tabla 4. 

Relación entre colectivismo y compromiso  

Spearman Compromiso 

Colectivismo 

Coef. ,409 

p-valor < ,001 

Elementos evaluados 103 

Nota. Los resultados corresponden a una relación positiva 
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Los resultados muestran que existe una relación significativa positiva entre ambas variables, 

con un nivel de significancia menor a 0.001, lo cual indica una conexión importante. Este 

hallazgo, respaldado por un coeficiente de correlación positiva moderada, demuestra que a 

medida que aumenta el nivel de colectivismo entre los empleados, también se incrementa su 

nivel de compromiso hacia la organización. En ese sentido, el colectivismo, al promover la 

colaboración, el sentido de pertenencia y la identificación con los objetivos organizacionales, 

se convierte en un factor crucial para fomentar el compromiso de los empleados públicos. 

En comparación con los trabajos previos, existe un consenso sobre la importancia del 

colectivismo como impulsor del compromiso organizacional en diversos contextos (Noor et al., 

2023; Ford et al., 2023; Chiwawa, 2022; Heredia & Sullca, 2022) ya que los investigadores 

destacan cómo la cohesión grupal y la colaboración entre empleados contribuyen 

significativamente al fortalecimiento del compromiso organizacional, coincidiendo en que el 

colectivismo crea un entorno favorable, independientemente del sector o la región. No obstante, 

este estudio aporta una contribución original al enfocar el análisis en un contexto público 

municipal, donde los factores culturales y estructurales de la gestión local afectan la dinámica 

del compromiso organizacional.  

En contraste con el estudio de Kisi (2024), que encontró que el compromiso en entornos de 

recursos limitados está moderado por factores individuales del empleado antes que el trabajo 

colectivo, los hallazgos de esta investigación concluyen que en el entorno municipal, el 

colectivismo por sí mismo es suficiente para impulsar el compromiso, reforzando así la 

relevancia de la cohesión grupal en la gestión pública. 

Finalmente, desde una perspectiva teórica, el colectivismo comprende una disposición 

cultural que enfatiza la dependencia y el trabajo grupal sobre los provechos personales, 

favoreciendo el apoyo grupal (Triguero, 2022). Este marco teórico confirma que la promoción 

de una cultura colectivista genera un entorno favorable para el compromiso de los empleados. 

Este hallazgo, en conjunto con las evidencias previas, sugiere que el colectivismo no solo 

fomenta la cohesión grupal, sino que es un elemento central para mejorar el desempeño estatal. 

Conclusiones 

A medida que se promueve el colectivismo en esta municipalidad, los empleados desarrollan 

una mayor conexión emocional con la organización, lo que refuerza su disposición para realizar 

mayores esfuerzos a fin de comprometerse afectivamente con la institución. Sin embargo, los 
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aspectos relacionados con el sentido de pertenencia y los beneficios percibidos requieren aún 

mayor atención para potenciar esta dimensión. 

Aquellos trabajadores que perciben un ambiente colaborativo en el desarrollo de sus 

funciones, sienten una mayor obligación moral hacia la organización, no obstante, la percepción 

de falta de sistemas de compensación limita el compromiso normativo, por lo cual, se ven 

afectadas sus oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. 

El trabajo en equipo incrementa la disposición del trabajador municipales a permanecer en 

la institución a largo plazo. A pesar de ello, su permanencia no está asegurada principalmente 

por falta de incentivos profesionales que les permita asegurar su continuidad.  

Finalmente, se comprobó que el fomento de un entorno colectivo contribuye 

significativamente a incrementar el compromiso en esta Municipalidad, destacando la 

importancia de crear una cultura colaborativa para fortificar el compromiso global.  

Recomendaciones 

Para potenciar el compromiso afectivo de los empleados públicos, es recomendable que los 

jefes de área diseñen estrategias de sensibilización que incluyan sesiones mensuales de 

capacitación donde se refuercen las estrategias para sobrepasar las metas de la municipalidad, 

la lealtad de los empleados, la identificación con la misión y valores institucionales, así como 

destacar los esfuerzos individuales y grupales para fomentar el sentido de pertenencia. 

A fin de fortalecer el compromiso normativo, se sugiere a la alta dirección de la institución 

efectuar un sistema que incentive al trabajador a modo de incentivo por sus metas, la creación 

de programas de desarrollo profesional que valoren el cumplimiento normativo, así como 

reconocimientos formales para el personal que demuestre altos niveles de esfuerzo, respetando 

las normativas vigentes en gestión pública.  

Para incrementar el compromiso de continuidad, es fundamental que la municipalidad 

ejecute planes de capacitación anual en temas relacionados con liderazgo y gestión de equipos, 

desarrollo de habilidades técnicas y operativas, servicio al ciudadano, gestión del tiempo y 

productividad, que refuercen el deseo de permanencia y puedan crecer tanto personal como 

profesionalmente. 

Dado que el colectivismo está vinculado al compromiso de los empleados, se recomienda a 

la jefatura de recursos humanos implementar actividades interdepartamentales, tales como la 

colaboración en campañas de sensibilización ciudadana o la mejora de procesos 

administrativos, donde se refuerce la cohesión y el trabajo en equipo, además de garantizar una 

participación integral, desde el personal operativo hasta los cargos directivos. 
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Anexos 

Anexo 1. Instrumentos de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO SOBRE COLECTIVISMO Y COMPROMISO DE LOS 

EMPLEADOS PÚBLICOS 

 

INSTRUCCIONES: Te agradecemos sinceramente por tu valiosa participación en el 

presente estudio que estoy llevando a cabo. A continuación, se va a presentar un 

conjunto de enunciados que requieren de tu evaluación honesta. Debes calificar cada 

uno de ellos de manera veraz con la opción que consideres que mejor refleja tu respuesta. 

 

OPCIONES: 

 

En total 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 
Indeciso De acuerdo 

En total 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

COLECTIVISMO  

1. En esta organización, se prioriza el bienestar del grupo 

sobre las recompensas individuales. 
     

2. El éxito del grupo se valora por encima del éxito 

individual. 
     

3. Es de gran importancia que los empleados sean aceptados 

en los grupos de trabajo. 
     

4. En esta organización, los empleados logran sus objetivos 

personales teniendo en cuenta los intereses del grupo. 
     

5. Los jefes suelen demostrar lealtad y apoyo al grupo, 

incluso si los objetivos individuales se ven afectados. 
     

6. En esta organización, se espera que los empleados 

renuncien a sus objetivos personales si se les solicita. 
     

COMPROMISO 

7. Me siento muy comprometido con la organización.      
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8. Estoy emocionalmente vinculado a esta organización.      

9. Percibo los problemas de la organización como propios.      

10. Me importa realmente el destino de la organización.      

11. Permanezco en la organización porque soy consciente de 

que, al abandonar la empresa, perdería los beneficios 
generales y la antigüedad acumulados hasta ahora. 

     

12. Permanezco en la organización porque se ha implantado 

algún tipo de sistema de compensación basado en el éxito 

futuro de la organización. 

     

13. Permanezco en la organización porque soy consciente de 

que, al abandonar la empresa, perdería una oportunidad de 

desarrollo profesional. 

     

14. He invertido demasiado en esta organización como para 

plantearme irme a otra. 
     

15. Debo mucho a la organización.      

16. Siento una gran lealtad hacia la organización.      

17. Conozco, comprendo y me identifico con las necesidades, 

objetivos y valores de la organización. 
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Anexo 2. Matriz de consistencia 

Pregunta de investigación Objetivo general Hipótesis de investigación Variable  

¿Cuál es la relación entre el 

colectivismo y el compromiso 

de los empleados públicos en 

la Municipalidad Provincial 

de Bagua en el año 2024? 

Establecer la relación entre el 

colectivismo y el compromiso 

de los empleados públicos en la 

Municipalidad Provincial de 

Bagua en el año 2024. 

Existe una relación positiva entre 

el colectivismo y el compromiso 

de los empleados públicos en la 

Municipalidad Provincial de 

Bagua en el año 2024. 

V1. Colectivismo V2. Compromiso 

Preguntas específicas Objetivos específicos Hipótesis nula Dimensiones Indicadores 

¿Qué relación existe entre el  

colectivismo y el compromiso 

afectivo de los empleados 

públicos de la Municipalidad 

Provincial de Bagua en el año 

2024? 

 

¿Qué relación existe entre el  

colectivismo y el compromiso 

normativo de los empleados 

públicos de la Municipalidad 

Provincial de Bagua en el año 

2024? 

 

¿Qué relación existe entre el  

colectivismo y el compromiso 

de continuidad de los 

empleados públicos de la 

Municipalidad Provincial de 

Bagua en el año 2024? 

 

Determinar la relación entre el 

colectivismo y el compromiso 

afectivo de los empleados 

públicos en la Municipalidad 

Provincial de Bagua en el año 

2024. 

 

Determinar la relación entre el 

colectivismo y el compromiso 

normativo de los empleados 

públicos en la Municipalidad 

Provincial de Bagua en el año 

2024. 

 

Determinar la relación entre el 

colectivismo y el compromiso 

de continuidad de los 

empleados públicos en la 

Municipalidad Provincial de 

Bagua en el año 2024. 

No existe una relación positiva 

entre el colectivismo y el 

compromiso de los empleados 

públicos en la Municipalidad 

Provincial de Bagua en el año 

2024. 

Colectivismo 

 

Nivel de 

colectivismo 

 

 

 

 

 

 

 

Compromiso 

 

Compromiso 

afectivo 

 

 

Compromiso 

normativo 

 

 

 

Bienestar del grupo 

Éxito del grupo 

Aceptación 

Interés 

Apoyo 

Renuncia a objetivos 

personales 

 

 

 

 

 

Vínculo emocional 

Percepción de problemas  

Destino de la organización 

 

Abandono 

Sistema de compensación 

Pérdida de oportunidad  

Inversión  

Lealtad a la organización 
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Compromiso de 

continuidad 

Identificación con las 

necesidades, objetivos y 

valores 

Metodología 

Tipo y diseño de 

investigación 
Población, muestra y muestreo 

Procedimiento y 

procesamiento de 

datos 

Técnicas e instrumentos de 

recolección de datos 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo: Básica 

Nivel: Correlacional 

Diseño: No experimental -

transversal 

Población: 103 empleados públicos   

 

Muestra: 103 empleados públicos  (muestra censal) 

 

Muestreo: No probabilístico 

  

Estadística 

descriptiva: Tablas 

y Gráficos 

 

Estadística 

inferencial: Prueba 

de correlación 

mediante Rho de 

Spearman. 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumentos: Cuestionario 

de Colectivismo, Cuestionario 

de Compromiso 
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Anexo 3. Operacionalización de variables 

 

Variables Definición Dimensiones Ítem 
C

o
le

c
ti

v
is

m
o
 

Implica una disposición cultural o social que enfatiza 

la colaboración, dependencia y unión grupal antes  

que el interés particular de cada miembro, mediante 

una mayor valoración de apoyo, fomentando el 

trabajo conjunto para alcanzar objetivos comunes 

(Triguero et al., 2022). 

Nivel de colectivismo 1,2,3,4,5,6 

C
o
m

p
r
o
m

is
o

 Refleja el apego emocional, el sentido de obligación 

y la percepción de costos asociados a dejar la 

organización, respectivamente (Triguero et al., 

2022). 

Compromiso afectivo 7,8,9,10 

Compromiso normativo 11,12,13,14 

Compromiso de continuidad 15,16,17 
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Anexo 4. Validación de los instrumentos 
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Anexo 5. Confiabilidad de los instrumentos 

 

Sujetos / Ítems 
Colectivismo Compromiso 

1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

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

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

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

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

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

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

7 5 4 4 4 2 4 2 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 

8 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

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

10 5 5 5 5 2 2 1 5 2 4 4 2 2 2 4 4 4 

11 5 4 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 2 4 2 3 3 

12 5 5 5 5 1 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 

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

14 5 5 4 4 2 2 4 5 4 4 4 2 2 2 4 4 4 

15 5 5 5 4 2 4 2 5 4 5 5 2 2 2 2 5 5 

16 5 5 5 5 1 4 5 5 5 2 4 4 5 2 4 4 5 

17 5 5 5 4 2 2 1 5 4 4 4 1 1 1 2 4 4 

18 5 5 5 3 2 2 2 4 4 4 4 2 4 2 2 4 4 

19 5 5 5 5 2 4 4 5 5 5 5 2 2 2 5 5 5 

20 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 

21 4 2 4 2 4 2 4 3 4 4 2 4 3 4 3 4 4 

22 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 

24 4 4 3 4 3 5 4 3 1 1 1 3 2 4 3 5 4 

25 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

27 5 5 5 4 5 5 4 4 3 3 5 5 4 5 4 5 5 

28 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 

29 4 4 4 2 2 2 2 4 2 4 2 2 2 2 4 4 2 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

31 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

32 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 
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34 4 4 3 4 3 5 4 3 1 1 1 3 2 4 3 5 4 

35 4 5 5 5 4 4 2 4 4 4 2 4 2 2 2 2 4 

36 4 2 4 3 2 2 3 4 5 4 2 2 5 3 4 4 4 

37 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 1 4 2 4 4 4 4 

38 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 4 2 4 4 4 4 

39 2 3 1 3 2 2 2 1 2 1 2 1 2 4 4 4 5 

40 4 5 5 4 5 2 3 1 1 1 2 5 3 3 2 4 4 

  

 

Escala: Cronbach total 

 

Valor Valor estandarizado Muestra 

.895 .901 17 

 

 

Escala: Cronbach - Colectivismo 

 

Valor Valor estandarizado Muestra 

.772 .803 6 

 

 

Escala: Cronbach - Compromiso 

 

Valor Valor estandarizado Muestra 

.854 .854 11 
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Anexo 6. Carta de aceptación 

 

 

 


