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Resumen 

La presente investigación tuvo por objetivo determinar la relación entre la Gestión 

Administrativa (GA) y el Compromiso Organizacional (CO) en los trabajadores de 

una dirección regional, Huaraz – 2022. La metodología se basó desde el enfoque 

cuantitativo, de tipo básica, diseño no experimental. La población contempla a todos 

los individuos que representan características particulares, cuya muestra censal fue 

de 50 trabajadores tomando un muestreo por conveniencia. La técnica empleada 

para obtener los datos fue la encuesta, y como instrumento se usó el cuestionario. 

Para el procesamiento de datos se realizó el análisis descriptivo e inferencial. Los 

resultados demuestran que la gestión administrativa tiene una relación significativa 

media con el compromiso/organizacional, los resultados demostraron que los 50 

trabajadores indicaron a la gestión administrativa debe por mejorar en un 46.0%, 

seguido del ineficaz con un 32.0 % y el eficiente con un 30.0%; de la misma manera 

refirieron un compromiso alto con un 44.0%, seguido del nivel medio con un 32.0% 

y el nivel bajo con un 24.0%. Se concluyó que existe relación entre la gestión 

administrativa y el compromiso organizacional en los trabajadores, esta relación es 

de tipo directa y moderada Rho de Spearman 0.693 (sig. <0.05). 

Palabras clave: Gestión, Compromiso, Organización 



vii 

Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship between 

administrative management and organizational commitment in the workers of a 

Regional Directorate, Huaraz - 2022. The methodology was based on the 

quantitative approach, of a basic type, non-experimental design. The population 

includes all individuals that represent particular characteristics of each individual 

census sample was 50 workers taking a convenience sample. The technique to 

obtain the data was the Survey, and the questionnaire was used for instruments. 

For data processing, descriptive and inferential analysis was performed. The results 

show that administrative management has a significant average relationship with 

organizational commitment. The results show that the 50 workers indicated that 

administrative management should be improved by 46.0%, followed by ineffective 

with 32.0% and efficient with 30.0%; In the same way, they reported a high 

commitment with 44.0%, followed by the medium level with 32.0% and the low level 

with 24.0%. It was concluded that there is a relationship between administrative 

management and organizational commitment in workers, this relationship is direct 

and moderate Spearman's Rho 0.693 (sig. <0.05). 

Keywords: Management, Commitment, Organization 
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I. INTRODUCCIÓN

En los últimos años, muchos países han comenzado procesos de reforma 

de estado lo cual ha generado una transformación, en la administración pública a 

través de la modernización del estado se ha emprendido cambios significativos, 

enfocándonos en el recurso humano; es lamentablemente que en la mayoría de los 

países latinoamericanos se continue con las prácticas del ganador político, que 

evitan precisamente contar con personal que goce de estabilidad laboral y con 

experiencia en el sector, que dé lugar a una mayor  eficacia y eficiencia en el 

funcionamiento de las administraciones públicas. Por ejemplo, es sorprendente la 

cantidad de recursos y la experiencia que se pierde en los diferentes cambios de 

gestión de gobiernos o direcciones, que por añadidura significa cambios radicales 

en toda la nómina del personal. 

En muchas instituciones públicas se encuentran trabajando personas 

quienes, no son idóneas y no cumplen con el perfil y los requisitos mínimos del 

cargo que ocupan, en la actualidad muchas de las personas que ocupan puestos o 

cargos en el sector públicos; no necesariamente han pasado por un concurso 

público demostrando, sus destrezas y habilidades  acorde al puesto donde van a 

desarrollar sus funciones; sino por el contrario obtienen un puesto solo por ser un 

cargo de confianza de la nueva dirección y gestión que asume en un determinado 

periodo. Todo ello sumado a la gestión administrativa que maneja cada institución 

trae como consecuencia que el personal, no genere ningún aporte hacia su trabajo; 

el recurso humano no muestra  un compromiso, organizacional e identificación con 

su institución; esto genera descontentos lo cual trae como consecuencia que los 

servicios públicos no se desarrollen de manera eficiente, y eficaz, finalmente 

reflejado muchas veces en las  malas, prácticas que se dan hacia el usuario; esta 

realidad es un sentir, de toda persona que acude a un servicio del sector público. 

Las instituciones del Estado están formadas para cumplir su rol de manera 

eficiente y eficaz todo este trabajo de Gestión Administrativa en adelante “GA” debe 

de ser en beneficio y en servicio de la sociedad; para lo cual se debe de contar con 

servidores públicos idóneos los cuales se encuentren motivados y comprometidos 

con su trabajo dentro la organización donde se desempeñan. Las organizaciones 

experimentan situaciones en las que los trabajadores no, son tomados en cuenta.  
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Esta situación se debe a una falta de Compromiso Organizacional en 

adelante “CO”, un claro ejemplo son los despidos, razón por la cual los empleados, 

tienden a elegir nuevas opciones laborales, y esto también trae como consecuencia 

cambios abruptos en la organización, por lo que retrasan la actividad o lo que 

deseen (Barrientos, 2019).  

El proceso de GA está compuesto por una serie de etapas mencionadas en 

La Teoría de Fayol (1916, como se cita en Torres (2014) se centra en las funciones 

fundamentales de los líderes, como prever, planificar, coordinar, mandar y 

controlar. Fayol desarrolló principios que orientan sobre cómo los líderes deben 

organizar e interactuar con sus equipos, basándose en su observación de diversas 

organizaciones desde la perspectiva de los gerentes. El proceso administrativo 

comprende de cuatro etapas: la planeación, considerado pilar de la gestión 

administrativa, se planifican las estrategias, lo que se quiere hacer, los objetivos el 

cómo y el dónde, la organización se disponen y coordinan todos los recursos 

disponibles, la dirección se ejecutan los procedimientos, la motivación, la 

comunicación, el liderazgo y supervisión y el control encargado de evaluar el 

desarrollo general por medio de indicadores. 

Casco et al. (2017) la GA engloba la ejecución de los procedimientos 

administrativos esenciales, incluyendo la planificación, organización, dirección y 

control de las operaciones de una entidad. Se subraya la importancia de adoptar 

decisiones y acciones adecuadas para lograr los objetivos organizacionales, la 

planeación es pilar de la gestión administrativa, se generan las estrategias, lo que 

se quiere hacer, los objetivos el cómo y el dónde, la organización se disponen y 

coordinan todos los recursos disponibles, la dirección se ejecutan los 

procedimientos, la motivación, la comunicación, el liderazgo y supervisión y el 

control encargado de evaluar el desarrollo general de todo el proceso por medio de 

indicadores.  

Las instituciones tienen como principal interés utilizar de manera óptima los 

recursos, de una institución, todo ello a fin de alcanzar los-objetivos y obtener 

mejores resultados encaminándolos, hacia las metas; es importante que este 

procedimiento se realice, manteniendo la eficiencia y eficacia (Caldas et al., 2017). 
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Según Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional requiere de una 

serie de vínculos afectivos que surgen a medida que los empleados desarrollan su 

permanencia en el trabajo, los cuales se manifiestan en el deseo de seguir 

trabajando, el deseo de pertenencia y el apego del empleado a su organización. 

De la misma manera Rocha et al. (2004) indican que los trabajadores fieles facilitan 

que las empresas se enfoquen en el rendimiento en vez de en las mentalidades, lo 

cual puede provocar tensiones. No obstante, las empresas que priorizan la 

generación y conservación del compromiso de sus empleados contarán con un 

personal adaptable, flexible y orientado hacia la entrega de excelencia y logros. 

Se puede identificar la realidad problemática internacional en el artículo 

científico de Ordoñez et al. (2020) en su investigación los autores mencionaron que 

las instituciones deben comprometerse con la mejora continua de los procesos en 

las diversas actividades que crean valor, recogen y eliminan las debilidades 

identificadas en las administración para abordar la carencia de previsión de riesgos, 

protocolos de emergencia, acciones preventivas y correctivas medioambientales, 

así como retrasos en los plazos de entrega, documentos e información, escases y 

la inexistencia de protocolos de atención.  

En respuesta a la crisis estatal, diversos gobiernos en el mundo han 

implementado la Nueva Gestión Pública (NGP), un enfoque que busca reemplazar 

el modelo burocrático con políticas de modernización, calidad de gestión, 

flexibilidad administrativa y servicio al ciudadano. Este paradigma ha ganado 

relevancia a nivel internacional y ha sido adoptado por el Estado colombiano a 

través de la promulgación de diversas normativas que orientan la administración 

pública (Moreno, 2016). 

En Perú, la modernización estatal se ve obstaculizada por problemas en la 

gestión administrativa, falta de alineación en el sistema de planeamiento, 

deficiencias en la atención a las necesidades de la población, limitaciones 

presupuestarias, ineficiencias organizativas en los organismos públicos, y una 

desconexión entre los sistemas administrativos que priorizan los plazos sobre los 

objetivos institucionales y el servicio ciudadano (Chaname, 2019). 
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El Estado Peruano a través de La Presidencia de Consejo de Ministros 

(PCM, 2012) comenzó en 2008 la reforma del servicio civil, debido a la falta de una 

política de recursos humanos, lo que resultó en un servicio civil desorganizado y 

caótico debido al desorden normativo en la gestión de recursos humanos estatales. 

Como respuesta, se estableció SERVIR como una autoridad especializada 

encargada de dirigir el sistema administrativo de gestión de recursos humanos del 

Estado y ejecutar su política. 

las direcciones regionales e instituciones del Estado, cuentan con un 

manual único de procedimientos administrativos el TUPA, este manual de gestión 

incluye/la descripción de los procedimientos, sus objetivos, las reglas y políticas 

operativas elaboradas por la dirección, así como el proceso y los diagramas de 

formato correspondientes. Este manual de descripciones claras y asociadas para 

ejecutar estos procedimientos de manera correcta y oportuna, y estar basados en 

mecanismos de estandarización y control que contribuyan a una gestión eficiente y 

eficaz en el marco de la política de simplificación/administrativa aprobada por 

Decreto Supremo No 027-2007-PCM (Oficina de Planeamiento y Presupuestos, 

2012); sin embargo, estos manuales se encuentran desfasados. 

Con respecto a los procesos administrativos no están completamente 

implementados como lo establece el texto único de procedimiento administrativo 

mediante el TUPA, existe un manejo de gestión altamente burocrática, los 

documentos son atendidos fuera del plazo determinado, el equipamiento en 

muchas oficinas es precaria e inestable  y algunos procesos internos se mantienen 

en trámites en físico, no se ejecuta en su totalidad la digitalización de documentos, 

además, en lo que concierne a la participación del personal en las tareas 

administrativas, estos solo se restringen a cumplir con su horario laboral; por otra 

parte, no se fomenta la conexión entre los empleados y la organización; lo cuales 

no se direccionan en el cumplimiento de sus funciones mediante el compromiso 

organizacional para poder conseguir los logros y metas institucionales. 

Debido a ello se planteó como problema general para la investigación: ¿Cuál 

es la relación entre GA y el CO de los trabajadores en una dirección regional, 

Huaraz - 2022?, siendo los problemas específicos; (a) ¿Cuál es la relación entre la 

GA y la dimensión compromiso afectivo de los trabajadores en una dirección 
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regional, Huaraz - 2022?; (b) ¿Cuál es la relación entre la GA y la dimensión de 

compromiso de continuidad de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz 

- 2022? Y (c) ¿Cuál es la relación entre la GA y la dimensión compromiso normativo

de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022? 

El presente trabajo de investigación se justificó en el aspecto teórico; debido 

a que la investigación permitió obtener conocimiento mediante el método científico 

sobre las teorías expresadas por los autores referidas a las variables de 

investigación, contribuyendo así con nuevo conocimiento sobre la realidad de 

ambas variables enfocados en la realidad de una dirección regional, esta 

investigación sirve para confirmar o denegar las teorías relacionadas a la 

investigación. Ya que la preocupación principal de toda organización pública o 

privada es que todos sus trabajadores se encuentren comprometidos 

organizacionalmente, con el fin de alcanzar los objetivos estratégicos, se lleva a 

cabo la gestión de recursos financieros y humanos para la producción de bienes 

y/o servicios orientados a satisfacer las necesidades de la comunidad (Coronado et 

al., 2020). 

Asimismo, el presente trabajo de investigación se justificó en el aspecto 

social; debido a que demostró la relación de la GA en el CO de los trabajadores en 

una dirección regional, Huaraz - 2022, esta investigación contribuye a analizar la 

realidad, entender la problemática y establecer planes para así poder mejorar el 

compromiso con respecto al recursos humanos de la institución y hacia los usuarios 

de la dirección regional. En el aspecto metodológico se justificó debido a que la 

presente tesis se utilizada como base y antecedente para futuras investigaciones 

relacionadas a las variables estudiadas, esta investigación es científicamente solida 

debido a que se empleó el método científico para la investigación. 

De la misma forma se tiene como objetivo general: establecer la relación que 

existe entre la GA en el CO de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz 

– 2022. Así mismo se tuvieron los siguientes objetivos específicos: (a) Determinar

la relación que existe entre la GA y la dimensión compromiso afectivo de los 

trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022; (b) Determinar la relación 

que existe entre la GA y la dimensión compromiso de continuidad de los 

trabajadores en una dirección regional, Huaraz 2022; y (c) Determinar la relación 
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que existe entre la GA y la dimensión compromiso normativo de los trabajadores 

en una dirección regional, Huaraz - 2022 

Se planteó como hipótesis general: si es que existe una relación entre la GA 

y el CO de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022; como 

hipótesis especificas se planteó: existe una relación significativa entre la GA y la 

dimensión compromiso afectivo de los trabajadores en una dirección regional, 

Huaraz - 2022; existe una relación significativa entre la GA y la dimensión 

compromiso de continuidad de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz 

- 2022; y existe una relación significativa entre la GA y la dimensión compromiso

normativo de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Respecto a los antecedentes internacionales, Sagredo y Castello (2019) en 

Chile, el artículo investiga la relación entre la gestión directiva, la motivación y el 

compromiso de los docentes en centros educativos para adultos en la región del 

Biobío, Chile. Utiliza una metodología correlacional con una muestra de 40 

docentes de Los Ángeles y Concepción, empleando una encuesta Likert y el 

análisis de correlación de Spearman. Los hallazgos muestran una correlación 

positiva y significativa entre las tres variables abordadas. 

Galarza et al. (2020) el estudio realizado en Ecuador analizó la influencia de 

la GA en el crecimiento de asociaciones rurales en una provincia del país. Se utilizó 

un enfoque cuantitativo con una muestra de 87 familias, encontrando que la 

mayoría de las asociaciones carecían de metas claras, objetivos específicos, 

procesos de mejora continua y seguimiento financiero. Se concluyó que la 

deficiente administración de estas asociaciones contribuye al subdesarrollo y a la 

insatisfacción de las necesidades comunitarias. 

Aboramadan et al. (2020) el estudio en Palestina examinó cómo las prácticas 

de gestión de recursos humanos afectan el CO en las universidades estatales. Con 

una muestra de 237 empleados, se encontró una correlación significativa y positiva 

entre estas prácticas y el CO, destacando la importancia para los gestores 

universitarios de reconocer y promover una gestión efectiva de recursos humanos 

para mejorar el ambiente organizacional. 

Celis y Rueda (2018) en Colombia, se llevó a cabo una investigación para 

analizar las competencias gerenciales y su impacto en el proceso administrativo de 

una empresa de explotación de hidrocarburos. Utilizando un enfoque cuantitativo y 

un diseño no experimental transversal, se encontró una relación significativa entre 

la GA y el CO, según los resultados obtenidos mediante el coeficiente de correlación 

de Spearman. 

Fierro et al. (2018) en México, se llevó a cabo un estudio para evaluar el 

impacto del compromiso en la gestión pública de un grupo de funcionarios públicos. 

La investigación, de naturaleza correlacional y transversal, incluyó a 110 servidores 

públicos voluntarios de diferentes niveles y áreas. Los hallazgos indicaron una 
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relación positiva entre el CO y una gestión pública colaborativa, sugiriendo que el 

compromiso influye notablemente en la eficacia de la gestión pública. 

El estudio de Fruhen et al. (2022) se examinó la relación entre el liderazgo y 

los comportamientos de seguridad de los empleados en una muestra de 1503 

trabajadores encuestados en línea. Se descubrió que el compromiso afectivo del 

líder con la seguridad estaba positivamente relacionado con los comportamientos 

seguros de los empleados. Sin embargo, el compromiso calculador del líder se 

asociaba con una menor conformidad, y no se encontraron vínculos entre el 

compromiso normativo del líder y los comportamientos de seguridad de los 

empleados. Se sugirió reflexionar sobre el compromiso con la seguridad y su 

influencia en el liderazgo en seguridad para mejorar el valor proporcionado a los 

empleados. 

Como parte de los antecedentes nacionales se presenta a el estudio de 

Oroncoy (2018) el estudio analizó la relación entre la GA y el CO en la Unidad de 

Gestión Educativa Local 03. Se utilizó una muestra de 169 servidores públicos de 

una población total de 300. Se aplicaron dos cuestionarios: uno enfocado en la GA 

y otro en el CO. El método de investigación fue hipotético-deductivo y el diseño no 

experimental correlacional de corte transversal. Los resultados mostraron una 

correlación positiva y significativa, con un coeficiente (Rho) de 0.747, indicando una 

alta correlación entre ambas variables. 

En su investigación Solís (2019) el estudio exploró la relación entre la GA y 

el CO en una universidad, basándose en la opinión de los trabajadores 

administrativos. Se utilizó un enfoque cuantitativo con un diseño de investigación 

correlacional transversal no experimental. La muestra incluyó a 80 empleados del 

área administrativa, quienes completaron cuestionarios tipo Likert. Los resultados 

revelaron una correlación moderada y significativa entre las variables 

El estudio de Saucedo (2019) se realizó un estudio en el distrito de Pacanga 

- Chepén sobre la relación entre la GA y el CO de los colaboradores administrativos

en la municipalidad distrital. Se empleó un diseño no experimental y correlacional, 

con una muestra de 71 encuestados. Se utilizaron cuestionarios para evaluar la GA 

y el CO, y los datos se analizaron utilizando el programa SPSS V25 y el coeficiente 



9 

de correlación de Spearman. Los resultados indicaron una relación significativa 

entre la GA y el CO, con un Rho = 0.574. 

En su tesis Huiza (2020) se llevó a cabo un estudio en Lima para examinar 

la relación entre la GA y el CO de los trabajadores en un centro de salud. Este 

estudio cuantitativo de tipo básico, correlacional causal y transversal, involucró a 

una muestra de 75 trabajadores. Los resultados mostraron una relación positiva y 

moderada entre la GA y el CO, respaldada por pruebas estadísticas como el 

coeficiente alfa de Cronbach (0.940 y 0.934) y el coeficiente de correlación de 

Spearman (0.462, sig. bilateral 0.000). 

En su investigación Gonzales et al. (2020) se investigó la relación entre GA 

y CO en el sector educativo mediante un enfoque cuantitativo y un diseño 

correlacional no experimental. La población fue de 88 trabajadores del sector 

educativo, y se aplicaron cuestionarios validados para evaluar GA y CO, con alta 

fiabilidad (0.885 y 0.801, respectivamente). La evaluación de resultados mediante 

el coeficiente Rho (0.934) reveló una relación positiva y significativa entre ambas 

variables, sugiriendo que una buena gestión incrementa el compromiso de los 

colaboradores. 

Rojas (2017) la investigación realizada en Lima tuvo como objetivo 

determinar la relación entre la GA y el CO en una institución pública. Se utilizó un 

enfoque metodológico aplicado, con un diseño descriptivo, correlacional y no 

experimental de corte transversal. La muestra consistió en 51 trabajadores. Se 

encontró una correlación alta y significativa (Rho de Spearman = 0.762, p < 0.01) 

entre las variables estudiadas, lo que indica una relación positiva entre la GA y el 

CO. 

La variable de Gestión Administrativa (GA) se caracteriza por ser 

sistemática, ya que implica la implementación de acciones consistentemente 

alineadas con el logro de objetivos mediante el cumplimiento de los principios 

clásicos de gestión en el proceso administrativo: planificación, organización, 

dirección y control (Mendoza, 2017). 

La GA, como un componente esencial en la administración, actúa como un 

elemento unificador y sistémico que ha respaldado el progreso empresarial, 
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económico, social y tecnológico a lo largo de los últimos siglos, especialmente en 

las últimas décadas (Gonzales et al., 2020). Los ejecutivos lideran la GA, 

garantizando la eficiencia operativa y el uso óptimo de recursos e información. Sus 

responsabilidades abarcan establecer políticas, supervisar presupuestos, crear 

programas de capacitación, planificar estrategias de ventas y marketing, mejorar 

políticas de recursos humanos y seleccionar estrategias para diferentes áreas o 

departamentos. 

El proceso administrativo comprende etapas esenciales para aplicar 

métodos y principios en la gestión empresarial. Gonzales et al. (2020) distinguen 

dos fases: una estructural, para definir objetivos, y otra operativa, para ejecutar 

actividades. En las etapas, la planeación establece objetivos, la organización define 

cómo realizar actividades, la integración identifica quién participa, la dirección 

supervisa la ejecución, y el control evalúa el proceso. Chiavenato (2014) la gestión 

es un proceso multidimensional llevado a cabo por directivos que implica 

planificación, organización, dirección y control. Es fundamental para el éxito 

institucional y abarca todas las actividades de la organización, tanto con fines 

lucrativos como sin fines de lucro. 

Novelo (2013) destaca la "Teoría científica de la administración" que se 

centra en el análisis de las labores a realizar, su eficacia y el tiempo necesario. 

Taylor y Fayol contribuyeron con enfoques racionales de organización. Taylor se 

centró en liberar a los trabajadores de la carga laboral excesiva, mientras que Fayol 

buscaba estructurar la organización. Ambos aportaron nuevas ideas sobre eficacia 

y eficiencia. Fayol fue el primero en proponer un modelo de proceso de 

administración, enfatizando en prever, organizar, dirigir, coordinar y controlar como 

aspectos fundamentales de la gestión. 

La "Planificación" es identificada como la primera dimensión por Gonzales et 

al. (2020) quienes la describen como la primera tarea administrativa. Esta etapa 

implica la definición de metas, la fijación de objetivos, la asignación de recursos y 

la determinación de actividades que se llevarán a cabo dentro de un período 

específico. Munch (2020) la planeación implica identificar escenarios futuros y la 

dirección de una organización, estableciendo resultados deseados y estrategias 

para mitigar riesgos. Principios clave como viabilidad, objetividad, adaptabilidad, 
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medición, coherencia y flexibilidad son destacados en este proceso. 

Arnoletto (2009, como se citó en Stoner et al.,1996) la planificación implica 

que los administradores anticipen metas y acciones mediante la aplicación de 

planes y métodos, definiendo objetivos organizacionales y estableciendo 

procedimientos para alcanzarlos. Este proceso abarca la selección de metas y 

misiones institucionales, incluyendo la definición de políticas, proyectos, 

presupuestos y estrategias, lo que ayuda a reducir la incertidumbre y proporcionar 

estabilidad. Para Amador (2003) planificar implica desarrollar estrategias a corto, 

mediano y largo plazo alineadas con la visión y misión institucional, determinando 

eficientemente el punto de partida y los objetivos finales. Este proceso implica 

definir actividades, su ejecución, tiempos y responsables, requiriendo un análisis 

detallado y propuestas estratégicas para alcanzar las metas institucionales. 

La segunda dimensión, denominada "Organizar", consiste en el proceso de 

ordenar y asignar las labores, la estructura jerárquica y los recursos entre los 

individuos que laboran en una entidad, con el propósito de lograr los objetivos y 

metas establecidos por la organización. 

Amador (2003) la organización implica la ejecución de los planes 

establecidos, requiriendo personal, recursos financieros y logística adecuada. Se 

relaciona con la programación de recursos financieros y la definición de objetivos. 

Como función administrativa, implica ordenar, estructurar y unificar recursos e 

instituciones, asignando autoridad para evitar conflictos. Las entidades pueden 

organizarse globalmente, departamentalmente o a nivel de tareas y operaciones. 

Para Munch (2020) la organización consiste en diseñar y determinar las estructuras, 

procesos, funciones y responsabilidades, establecer métodos y aplicar técnicas las 

cuales nos permitan simplificar el trabajo. Gonzales et al. (2020) La organización 

implica estructurar la distribución de recursos para lograr objetivos, ejecutar 

estrategias y dirigir esfuerzos hacia metas específicas mediante liderazgo, 

motivación y comunicación. 

La tercera dimensión, "Dirigir", como describe Chiavenato (2014) implica la 

gestión de los empleados de la organización, lo que incluye la asignación de roles, 

la capacitación, la orientación y la motivación, con el objetivo de alcanzar los 
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objetivos previstos. Esta función forma parte integral del proceso administrativo, se 

basa en la implementación de información obtenida a miras de hacer una correcta 

toma de elecciones, la cual logre servir de guía para poder hacer las metas y 

objetivos planteados (Anzola, 2002). La dirección implica llevar a cabo todas las 

etapas del proceso administrativo mediante la guía y supervisión de los recursos, 

ejerciendo liderazgo. En esta fase, una toma de decisiones adecuada, integración, 

motivación y comunicación son aspectos cruciales (Munch, 2020). 

Cuarta dimensión “Control”; Amador (2003) el propósito de esta dimensión 

es garantizar que lo planificado, organizado y dirigido se adecue a los objetivos 

establecidos, asegurando que las actividades programadas se lleven a cabo dentro 

de los plazos previstos y con la debida eficiencia y eficacia. El autor Aguirre (2006) 

En instituciones públicas, la alta dirección dirige la organización para asegurar el 

cumplimiento eficiente de los procedimientos y normas de gestión, proporcionando 

seguridad. El control interno, liderado por los funcionarios, es un proceso integral 

en el ámbito de la gestión administrativa. Munch (2020) el control administrativo 

busca mejorar operaciones continuamente al establecer estándares y evaluar 

resultados. Implica medir, corregir y retroalimentar, asegurando que las tareas se 

alineen con las estrategias planificadas para resolver problemas y evaluar 

resultados. 

La variable Compromiso Organizacional (CO) se define como una 

disposición hacia el trabajo que se adquiere durante el proceso de integración, el 

cual sirve como mediador para que los empleados internalicen los valores, normas 

y pautas de comportamiento dentro de la organización (Robbins y Judge, 2009). El 

CO engloba la conexión y dedicación de los empleados hacia la empresa y sus 

metas, mientras que el involucramiento laboral se focaliza en la identificación y 

compromiso con tareas específicas. Es esencial que este compromiso sea mutuo, 

reflejando interés tanto de los empleados como de la empresa en ser leales, cumplir 

objetivos y mantener una relación beneficiosa. Las organizaciones valoran la 

promoción del CO por sus ventajas potenciales. Coronado et al. (2020) el CO 

impulsa la lealtad, autonomía y toma de decisiones eficientes de los empleados, 

promoviendo un trabajo eficaz en la consecución de objetivos. 
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Asimismo, Allen y Meyer (1993) explica el CO es un estado psicológico que 

influye en la decisión del empleado de permanecer en la organización. Se compone 

de tres elementos: el afectivo, basado en el apego emocional y el orgullo de 

pertenencia; el de permanencia, relacionado con el apego material y las 

expectativas de recompensa; y el normativo, que implica un sentido de obligación 

debido a los beneficios percibidos. 

Sobre la primera dimensión “Compromiso afectivo”; Allen y Meyer (1993 

como se citó en Baez-Santana et al., 2018) los autores argumentan que el 

compromiso organizacional se basa en el vínculo emocional que los empleados 

tienen con su lugar de trabajo. Este compromiso se refleja en la dedicación hacia 

los objetivos de la organización, la satisfacción por formar parte de ella y la 

preocupación ante cualquier dificultad que afecte a la institución. 

El “compromiso de continuidad” según Allen y Meyer (1993 como se citó en 

Baez-Santana et al., 2018) implica que los empleados valoran las inversiones 

realizadas en su trabajo, como el tiempo y esfuerzo dedicados al desarrollo de 

habilidades. Estas inversiones afectan su decisión de permanecer en la empresa, 

ya que abandonar el trabajo implicaría perderlas. 

“Compromiso normativo”, según Allen y Meyer (1993 como se citó en Baez-

Santana et al., 2018) implica un sentido de deber moral o gratitud por los beneficios 

recibidos de la empresa, como trato personalizado o mejoras laborales. Los 

empleados que lo experimentan cumplen con las normas de la organización y se 

sienten leales y comprometidos, influenciados por valores y normas morales. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Esta investigación fue de tipo básica, según Nieto (2018) su principal 

propósito fue reunir datos que ayuden a comprender los fenómenos planteados, 

pero sin adentrarse en las acciones prácticas de manera exhaustiva. El diseño de 

investigación fue no experimental de acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018) se lleva a cabo sin intentar establecer conexiones entre las variables 

estudiadas, sin provocar ningún cambio, ya que se observan hechos preexistentes 

sin haber intervenido en la operacionalización de ninguna de las variables. 

El diseño de corte transaccional implica recopilar datos en un único momento 

en el tiempo. Se trata de un estudio descriptivo y correlacional que permite expresar 

características del fenómeno estudiado y establecer relaciones entre dos o más 

variables para comprender su influencia mutua (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018) 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: “Gestión Administrativa” (GA) 

Definición conceptual: es un componente esencial en la administración que ha 

sido fundamental para el progreso empresarial, económico, social y tecnológico 

en las últimas décadas (Munch, 2014). 

Definición operacional: según la teoría de Munch (2014) la gestión se 

compone de cuatro fases: planificación (estratégica, funcional y operativa), 

organización (estructura y manual de funciones), dirección (delegación, 

responsabilidad, motivación y comunicación) y control (seguimiento y medición). 

Escala de medición: ordinal del 0 al 4 en donde: “Nunca” = 0, “La mayoría de 

las veces no” = 1, “Algunas veces sí”, “algunas veces no” = 2, “La mayoría de 

las veces si” = 3, “Siempre=4”. 

Variable 2: “Compromiso Organizacional” (CO) 

Definición conceptual: Allen y Meyer (1993) se define como una actitud laboral 

que surge durante la socialización organizacional, la cual es el medio a través 
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del cual los empleados adquieren los valores, normas y comportamientos de la 

organización. 

Definición operacional: Allen y Meyer (1993) se refiere al estado en el que los 

trabajadores están vinculados a la organización. Se evalúa mediante tres 

dimensiones: normativa, continua y afectiva, que abarcan aspectos como la 

lealtad, la inversión y la identificación con la empresa. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1 Población 

Incluye a todos los individuos que presentan ciertas características 

específicas. Se refiere al conjunto total de casos que comparten una serie de 

distinciones o particularidades (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Para este 

estudio, la población consistió en los 50 trabajadores actualmente empleados en 

una dirección regional específica. 

3.3.2 Muestra 

Para Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) se refiere a la propiedad o 

subconjunto de la población, que representa una porción significativa de esta última 

y comparte las mismas características. Este subgrupo será objeto de estudio. En 

este caso, la muestra se consideró censal, ya que se seleccionó el 100% de la 

población al ser un número manejable de sujetos. 

3.3.3 Muestreo 

El muestreo es el proceso mediante el cual se selecciona una muestra de 

manera probabilística, representando una fracción de la población. En este caso, la 

población consiste en todos los individuos o elementos que tienen la misma 

probabilidad de ser incluidos en nuestra muestra (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utilizaron dos cuestionarios en el estudio: uno para evaluar la variable de 

GA y otro para medir el CO. El cuestionario de GA constaba de 40 preguntas 

distribuidas en cuatro dimensiones, mientras que el cuestionario de CO estaba 
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compuesto por 18 preguntas divididas en tres dimensiones. Ambos cuestionarios 

se estructuraron utilizando la escala de Likert, que asigna valores numéricos a las 

respuestas. 

3.5. Procedimientos 

Se llevaron a cabo varios pasos en la investigación: recopilación de 

información relevante, revisión de antecedentes, definición de la metodología 

(incluyendo diseño, operacionalización de variables y selección de la muestra), 

obtención de consentimiento, administración de cuestionarios físicamente, 

transferencia de datos a Microsoft Excel y análisis estadístico utilizando SPSS 25 

para calcular la confiabilidad y realizar el análisis correspondiente. 

3.6. Método de análisis de datos 

En el estudio, se emplearon los softwares SPSS 25 y Microsoft Excel. Las 

respuestas recopiladas de las encuestas se estructuraron primeramente en 

Microsoft Excel y posteriormente se analizaron en SPSS 25. Esta combinación de 

recursos posibilitó llevar a cabo un análisis descriptivo y un análisis inferencial 

(coeficiente de correlación de Spearman) para examinar las hipótesis planteadas 

en la investigación y elaborar conclusiones y recomendaciones. 

3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación científica se adhiere rigurosamente a las normas éticas 

establecidas. Se asegura la confidencialidad de los datos recolectados a través del 

cuestionario, y se otorgó un documento de consentimiento informado a todos los 

participantes de la muestra. Asimismo, se cumplió con el reconocimiento y la 

citación apropiada de todos los autores cuyas contribuciones bibliográficas fueron 

utilizadas, siguiendo el formato APA 7. Finalmente, los hallazgos de la investigación 

fueron presentados con imparcialidad, reflejando con precisión los resultados 

obtenidos. 
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IV. RESULTADOS

4.1. A nivel descriptivo  

Tabla 1 

Nivel - Variable Gestión Administrativa (GA) 

Gestión Administrativa Fi % 

Por mejorar 23 46,0% 

Ineficaz 15 30,0% 

Eficiente 12 24,0% 

Total 100 100,0% 

Nota. Obtenido de procesamiento de base de datos 

Se aprecia que de los 50 trabajadores de una dirección evaluados en referencia a 

la variable GA principalmente, el más frecuente es por mejorar con un 46%; es 

decir, los trabajadores refieren a que se debe de plantear y ejecutar mejoras en la 

gestión administrativa dentro de la organización seguido del ineficaz con un 30% 

de los trabajadores encuestados quienes consideran que la GA en su dirección se 

muestra ineficaz y al último tenemos a un 24% de trabajadores que si consideran 

eficiente la GA. 
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Tabla 2  

Nivel - Variable Compromiso Organizacional (CO) 

 

Compromiso Organizacional Fi % 

Alto 22 44,0% 

Medio 16 32,0% 

Bajo 12 24,0% 

Total 100 100,0% 

Nota. Obtenido de procesamiento de base de datos 

Se aprecia que, de los 50 trabajadores un 44% responden que el nivel más 

frecuente es el alto, es decir que los trabajadores se encuentran altamente 

comprometidos y se sientes parte de su institución; seguido por un 32% de 

trabajadores que se sienten medianamente comprometidos y para concluir la 

relación un 24% de los trabajadores se encuentran a un nivel bajo de compromiso 

con su dirección. 
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4.2. A nivel inferencial 

Se empleará la prueba de Rho de Spearman para contrastar las hipótesis, tanto la 

general como las específicas, debido a que las variables son de naturaleza 

categórica ordinales 

Prueba de hipótesis general 

H0. No existe una relación entre la GA y el CO de los trabajadores en una dirección 

regional, Huaraz - 2022. 

Hi. Existe una relación entre la GA y el CO de los trabajadores en una dirección 

regional, Huaraz - 2022. 

Tabla 3  

Prueba de correlación GA - CO 

 V2. CO 

Rho de 

Spearman 
V1. GA 

Coeficiente de correlación .693** 

Sig. (bilateral) .000 

N 50 

 
Se aprecia una significancia de Rho = 0.693 y el p valor es igual a 0.000 lo que 

indica que es menor al (Sig. < 0.05); es decir, se demuestra que existe relación 

entre la GA y el CO de los trabajadores de una dirección regional en Huaraz - 2022. 
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Prueba de Hipótesis específica 1 

H0. No existe una relación significativa entre la GA y el CO en su dimensión 

afectivo de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022. 

Hi. Existe una relación significativa entre la GA y el CO en su dimensión afectivo 

de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022. 

Tabla 4  

Prueba de correlación V1. GA y D1-V2 “compromiso afectivo” 

 D1 - V2 

Rho de 

Spearman 
V1. GA 

Coeficiente de correlación .735** 

Sig. (bilateral) .000 

N 50 

 

Se aprecia una significancia de Rho = 0.735 y p valor es igual a 0.000 la que 

indica que es menor al (Sig.< 0.05), esto demuestra que existe relación entre la 

GA y el CO en su dimensión afectivo de los trabajadores de una Dirección 

Regional, Huaraz - 2022. 
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Prueba de Hipótesis específica 2 

H0. No existe una relación significativa entre la GA y el CO en su dimensión de 

continuidad de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022. 

Hi. Existe una relación significativa entre la GA y el CO en su dimensión de 

continuidad de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022. 

Tabla 5  

Prueba de correlación entre V1. GA y D2-V2 “compromiso de continuidad” 

D2 - V2. 

Rho de 

Spearman 

V1. 

GA 

Coeficiente de correlación .610**

Sig. (bilateral) .000 

N 50 

Se aprecia una significancia de Rho = 0.610 y p valor es igual a 0.0000 (Sig. < 0.05). 

Por lo tanto, esto demuestra que existe relación entre la GA y el CO en su dimensión 

de continuidad de los trabajadores de una Dirección Regional, Huaraz - 2022. 
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Hipótesis específica 3 

H0. No existe una relación significativa entre la GA y el CO en su dimensión 

normativo de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022. 

H1. Existe una relación significativa entre la GA y el CO en su dimensión 

normativo de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022. 

 
Tabla 6  

Prueba de correlación entre V1. GA y D3-V2 “compromiso normativo” 

 D3 - V2. 

Rho de 

Spearman 
V1. GA 

Coeficiente de correlación .658** 

Sig. (bilateral) .000 

N 50 

 
Se aprecia una significancia de Rho = 0.658 y p valor es igual a 0.0000 (Sig. < 0.05). 

Por lo tanto, esto demuestra que existe una relación significativa entre la gestión 

administrativa y el compromiso organizacional en su dimensión normativo de los 

trabajadores en una Dirección Regional, Huaraz - 2022. 
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V. DISCUSIÓN 

Esta investigación tuvo como propósito principal determinar la relación que 

existe entre las variables GA y CO en los trabajadores de una dirección regional, 

Huaraz - 2022. Para el logro de los objetivos de la investigación se aplicó dos 

cuestionarios, un cuestionario por variable estudiada, a los trabajadores de una 

dirección regional, Huaraz - 2022, se elaboraron cuestionarios con indicadores 

dimensionales y se realizó un análisis inferencial para verificar la hipótesis general 

y las específicas relacionadas con la GA y el CO. 

Los resultados de la investigación, en la prueba de hipótesis general que se 

realizó por medio de una prueba no paramétrica, sobre el grupo de 50 trabajadores 

de una dirección regional en la ciudad de Huaraz, han determinado que existe una 

relación directa entre las variables GA y CO obteniéndose como resultado rho = 

0.693 y el p valor es 0.000; lo cual indica que con una probabilidad de error de 0.0% 

existe una relación entre la variable GA y CO en lo trabajadores; esta relación según 

la escala de medición (0.51 - 0.75) está dentro del tipo positiva o directa y de 

intensidad moderada, en donde podemos determinar que las variables que 

comprenden una adecuada GA dentro de una organización se ven repercutidas en 

un compromiso por parte de los trabajadores hacia su organización de manera 

afectiva, normativa y de continuidad. 

Estos resultados guardan relación con la investigación de Oroncoy (2018)   

la cual encontró un coeficiente de correlación Rho = 0.747 con un p valor= 0.000 

en su investigación se concluye que la GA y el CO se relacionan de manera positiva 

y significativamente esta investigación se desarrolló en los servidores públicos de 

una unidad de gestión educativa local, al igual que Espejo, (2018) quien encontró 

Rho = 0.612 y un valor p = 0.000 representa una alta correlación entre las variables 

GA y CO en una municipalidad; de la misma forma, Aboramadan (2020) en su 

estudio tiene una correlación Rho = 0.889 (Positiva) con un  p valor= 0.000, se 

muestra una correlación positiva y significativa, subrayando la importancia para los 

gestores universitarios de mejorar las prácticas en la GA para promover el 

compromiso dentro de la institución. 
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Estos resultados de la hipótesis general también pueden compararse con las 

investigaciones de Solís (2019) aplicado a trabajadores el cual reporta como 

resultado un coeficiente Rho = 0.424 y un valor p=0.000; así mismo el estudio de 

Gonzales (2020) el cual fue aplicado a los trabajadores de un centro de salud en 

Lima; reporta como resultado un coeficiente Rho = 0.462 y un valor p = 0.00; estos 

resultados a diferencia de la investigación desarrollada sobre la hipótesis general; 

representan un moderado nivel de correlación entre la gestión administrativa y el 

compromiso organización, lo cual refleja que la gestión administrativa aplicada 

dentro de las organizaciones mencionadas no interfiere en el compromiso en el 

trabajo de las personas estudiadas.  

En la prueba de hipótesis especifica 1 de la presente investigación en la cual 

se realizó haciendo uso de una prueba no paramétrica, se buscó determinar la 

existencia o no de una relación significativa entre la GA y el CO en su dimensión 

afectivo de los trabajadores en una dirección regional, Huaraz - 2022. Se obtuvo el 

resultado de Rho = 0.735 y el p valor es 0.000, en donde se puede demostrar que 

existe una relación significativa entre la GA y el CO en su dimensión afectivo de los 

trabajadores en una dirección regional, Huaraz – 2022.  

Al respecto Rojas (2017) en su estudio obtuvo como coeficiente de 

correlación de Rho = 0.808, esto al 99.99%, la correlación es significativa al nivel 

0.01, interpretándose como una correlación alta y positiva entre las variables 

estudiadas, con un p = 0.00 (ρ < 0.01) determinándose así que existe una relación 

significativa entre la GA y el compromiso afectivo en los trabajadores de una 

institución pública; entendiéndose que el compromiso afectivo se refiere a los 

trabajadores que tienen un vínculo emocional con su lugar de trabajo, sintiéndose 

contentos y tranquilos al pertenecer a su organización (Allen y Meyer, 1993, como 

se citó en Baez-Santana et al., 2018). Los resultados de la investigación indican 

que los trabajadores que están contentos, satisfechos y comprometidos con su 

institución lo están debido a una adecuada gestión dentro de la institución pública. 

En la prueba de hipótesis específica 2 de la presente investigación en la cual 

se realizó haciendo uso de una prueba no paramétrica se buscó determinar la 

existencia o no de una relación significativa entre la gestión administrativa y el 

compromiso organizacional en su dimensión de continuidad de los trabajadores en 
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una dirección regional, Huaraz - 2022. Se obtuvo el resultado Rho= 0.610 y el valor 

p = es 0.000, en donde se puede demostrar que existe una relación significativa 

entre la GA y el CO en su dimensión de continuidad; esto quiere decir que una 

adecuada GA dentro de la organización influirá en que los trabajadores deseen 

permanecer creciendo profesionalmente y trabajando para que así puedan seguir 

aportando dentro de su organización en el logro de los objetivos a corto y largo 

plazo.  

Este resultado se puede ver reflejado en el estudio de Fierro et al. (2018) 

llevaron a cabo un estudio para evaluar el impacto del compromiso en la gestión 

pública de un grupo de funcionarios públicos. Los hallazgos indicaron una relación 

positiva entre el CO y una gestión pública colaborativa, sugiriendo que el 

compromiso influye notablemente en la eficacia de la gestión pública. 

Entendiéndose que el compromiso de continuidad se refiere a la voluntad de los 

trabajadores de permanecer en su institución debido a un alto nivel de satisfacción. 

Esto se relaciona con la percepción de inversión y alternativas: los empleados 

valoran el tiempo y el esfuerzo invertidos para mejorar dentro de la organización y 

consideran las consecuencias de abandonar su trabajo (Allen y Meyer, 1993, como 

se citó en Baez-Santana et al., 2018). 

En la prueba de hipótesis especifica 3 de la presente investigación en la cual 

se realizó haciendo uso de una prueba no paramétrica se buscó determinar la 

existencia o no de una relación significativa entre la gestión administrativa y el 

compromiso organizacional en su dimensión normativo de los trabajadores en una 

dirección regional, Huaraz - 2022. Se obtuvo un Rho= 0.610 y el p valor es 0.000, 

en donde se puede demostrar que existe una relación significativa entre la GA y el 

CO en su dimensión normativo lo cual refleja que los trabajadores muestran mayor 

compromiso al cumplir las reglas y políticas organizacionales acorde a una 

adecuada GA, al respecto Rojas (2017) en su investigación también obtuvo como 

coeficiente de correlación de Rho = 0.676 encuentra una correlación moderada y 

positiva entre las variables, con un ρ = 0.00 (ρ < 0.01).  

Según Allen y Meyer (1993 como se citó en Baez-Santana et al., 2018) el 

compromiso normativo parte de una obligación moral es decir que es un deber 

seguir trabajando para una institución; ahora bien, en este punto es necesario 
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señalar los resultados de esta investigación se obtuvieron a través de un enfoque 

cuantitativo, lo que implicó el uso de métodos estadísticos para contrastar las 

hipótesis planteadas. Este enfoque, dentro de un paradigma positivista, permite una 

medición objetiva de los fenómenos a través de la investigación correlacional 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

 Por otro lado, cabe señalar que la muestra de la investigación se determinó 

de manera no probabilística, lo que restringe la generalización de los resultados a 

todos los trabajadores de una dirección regional. Además, en el contexto de las 

variables de GA y CO, es importante resaltar que existen numerosos estudios 

experimentales donde se manipulan las variables, mientras que este estudio no 

intervino en las variables de investigación, aunque se aplicó en un contexto de 

muestra donde previamente no se había investigado estas variables. 

En resumen, los resultados de la investigación confirman una relación 

positiva entre las variables estudiadas, respaldando la importancia de una 

adecuada GA para fomentar el compromiso de los trabajadores en las 

organizaciones. Se destaca la necesidad de investigaciones adicionales centradas 

en estas áreas, considerando la diversidad de realidades organizacionales, y se 

sugiere comparar los hallazgos con la literatura científica nacional e internacional 

para enriquecer el entendimiento del tema. Además, se enfatiza la importancia de 

continuar explorando mejoras en la GA a través de la implementación de 

tecnologías y estrategias para determinar los factores clave que impulsan el 

compromiso de los trabajadores en el contexto actual. 



27 

VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó que existe relación entre la GA y el CO de los trabajadores de una 

dirección regional, Huaraz – 2022, esta relación es de tipo directa y moderada; Rho 

= 0.693; es decir un buen nivel de GA le corresponde un buen nivel de CO. 

2. Se determinó que existe relación entre la GA y el CO en su dimensión afectivo 

en los trabajadores de una dirección regional, Huaraz – 2022, esta relación es de 

tipo directa y moderada; Rho = 0.735 es decir una adecuada GA genera 

compromiso afectivo en los trabajadores. 

3. Se determinó que existe relación entre la GA y el CO en su dimensión de 

continuidad en los trabajadores de una dirección regional, Huaraz – 2022, esta 

relación es de tipo directa y moderada; Rho = 0.610; es decir, que si se desarrolla 

una adecuada GA los trabajadores deciden involucrarse con los objetivos de su 

trabajo y continuar laborando ahí. 

4. Se determinó que existe relación entre la GA y el CO en su dimensión normativo 

en los trabajadores de una dirección regional, Huaraz – 2022, esta relación es de 

tipo directa y débil; Rho = 0.610 es decir que la GA adecuada no genera que los 

trabajadores tengan un compromiso normativo. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Planificar y elaborar documentos de gestión actualizados el cual delimite las 

funciones convenientes del personal de la dirección la cual ayude a que tenga a 

sus colaboradores se mantengan comprometidos, para así lograr responder a las 

necesidades de los usuarios de las instituciones públicas. 

2. Aprovechar las fortalezas de los trabajadores, tomarlos en cuenta con respecto 

a sus aportes y decisiones, capacitándolos fortaleciendo el compromiso afectivo y 

su satisfacción personal. 

3. Se recomienda fortalecer el compromiso de continuidad en los trabajadores 

proponiendo mejoras con respecto a la capacitación y crecimiento profesional de 

los trabajadores así mismo incentivos económicos y oportunidades de crecimiento 

en cuanto al tiempo que permanecen trabajando. 

4. Establecer normas claras en la institución para que los trabajadores desarrollen 

una obligación moral, puedan desarrollar su trabajo de manera eficiente y eficaz y 

cumpliendo con sus funciones dentro de lo correcto y el aporte que se espera. 
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ANEXOS 



 
 

Anexo 1. Matriz de Consistencia 

TÍTULO: GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA DIRECCIÓN REGIONA, HUARAZ 2022. 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1: Gestión Administrativa 

 
 
 
¿Cuál es la relación entre gestión 
administrativa y el compromiso 

organizacional de los 
trabajadores en una Dirección 

Regional, Huaraz- 2022? 

 
 
 

Establecer la relación que existe 
entre la gestión administrativa en el 
compromiso organizacional de los 

trabajadores en una Dirección 
Regional, Huaraz-2022 

 
 
 
Existe una relación significativa 
entre la gestión administrativa y 
el compromiso organizacional de 
los trabajadores en una Dirección 

Regional, Huaraz-2022 

 
 

Dimensiones 

 
 

Indicadores 

 
 

Ítems 

 
Escala de valores 

 
 

Niveles o rangos 

Planificación • Planificación estratégica. 

• Planificación funcional 

• Planificación Operativa 

1.2.3.4 
5.6.7 
8.9.10 

Nivel: politómica  
 
Siempre = 5  
La mayoría de las veces 
si = 4  
Algunas veces si, 
algunas veces no = 3  
 
La mayoría de las veces 
no = 2  
Nunca = 1 

 
Eficiente =111-160  

Por mejorar = 61-110 
Ineficaz = 0-60 Organización • Estructura Organizacional 

• Manuales y funciones 

11.12.13.14 
15.16.17 

Dirección • Delegación de autoridad 

• Responsabilidad 

• Liderazgo 

• Motivación 

• Comunicación 

18,19,29,21 
22,23,24,25 
26,27,28,29 
30,31,32,33 
34,35,36 

Control • Resultados 

• Retroalimentación 

37, 38 
39,40 Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿Cuál es la relación entre la 
gestión administrativa y el 
compromiso organizacional en 
su dimensión afectivo de los 
trabajadores en una Dirección 
Regional, Huaraz-2022? 

Determinar la relación que existe 
entre la gestión administrativa y el 
compromiso organizacional en su 
dimensión afectivo de los 
trabajadores en una Dirección 
Regional, Huaraz-2022 

Existe una relación significativa 
entre la gestión administrativa y 
el compromiso organizacional en 
su dimensión afectivo de los 
trabajadores en una Dirección 
Regional, Huaraz-2022 

Variable 2: Compromiso Organizacional 

Dimensiones Indicadores 
 

Ítems 
Escala de valores Niveles o rangos 

¿Cuál es la relación entre la 
gestión administrativa y el 
compromiso organizacional en su 
dimensión de continuidad de los 
trabajadores en una Dirección 
Regional de Salud de Ancash, 
Huaraz-2022? 

Determinar la relación que existe entre 
la gestión administrativa y el 
compromiso organizacional en su 
dimensión de continuidad 
de los trabajadores en una Dirección 
Regional de Salud de Ancash, Huaraz- 
2022 

Existe una relación significativa 
entre la gestión administrativa y el 
compromiso organizacional en su   
dimensión de continuidad 
de los trabajadores en una 
Dirección Regional de Salud de 
Ancash, Huaraz-2022 

Compromiso Afectivo • Identificación con la 
organización. 

• Involucramiento con la 
organización. 

1,2,3 
4,5,6,7 

Escala: ordinal Nivel: 
politómica 
0= Nunca, 

1= Pocas veces 
2 = Algunas veces, 
3= Muchas veces, 

4 = Siempre 

 
Alto = 49 a 72 

 Medio = 25 a 48 
Bajo = 0 a 24 

Compromiso de 
Continuidad 

• Percepción de incentivos 

• Inversión en la 
organización 

8,9 
10,11,12 

¿Cuál es la relación entre la 
gestión administrativa y el 
compromiso organizacional en su 
dimensión normativo de los 
trabajadores en una Dirección 
Regional, Huaraz- 
2022? 

Determinar la relación que existe entre 
la gestión administrativa y el 
compromiso organizacional en su 
dimensión normativo de los 
trabajadores en una Dirección 
Regional, Huaraz-2022 

Existe una relación significativa 
entre la gestión administrativa y el 
compromiso organizacional en su 
dimensión normativo de los 
trabajadores en una Dirección 
Regional, Huaraz-2022 

Compromiso Normativo • Lealtad 

• Obligaciones 

13,14 
15,16,17,18 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo Tipo: Estudio correlacional Método: 
Diseño: No experimental / Transversal / Correlacional 

Población: 50 
Muestra: 50 

Técnicas: Encuesta Instrumentos: Cuestionario Correlación 
de Spearman 

Para la presente investigación cuantitativa correlacional se empleó el 
programa SPSS 25 y Microsoft Excel. 



 
 

Anexo 2. Operacionalización de Variables 

Variables de 

estudio 

 

Definición conceptual 

 

Definición operacional 

 

Dimensión 

 

Indicadores 

Escala de 

medición 

Gestión 

Administrativa  

 

Administración es un proceso de 

planificación, dirección y control del 

trabajo de los miembros de una 

organización para alcanzar las metas 

establecidas (Stoner, 1996). 

La gestión administrativa comprende a la 

administración en cual sigue un proceso que está 

constituido por la planificación, dirección y control; 

las cuales permiten que una organización logre el 

cumplimiento de sus metas de manera eficiente y 

eficaz. 

Planificación 

- Planificación estratégica. 

- Planificación funcional 

- Planificación Operativa 

Escala: Ordinal / 

Likert 

Organización 
- Estructura Organizacional 

- Manuales y funciones 

Dirección 

- Delegación de autoridad 

- Responsabilidad 

- Liderazgo 

- Motivación 

- Comunicación 

Control 
- Resultados 

- Retroalimentación 

Compromiso 

Organizacional  

 

Se define al CO como un estado 

psicológico que caracteriza la 

relación entre una persona y una 

organización, la cual presenta 

consecuencias respecto a la decisión 

para continuar en la organización o 

dejarla (Meyer & Allen, 1991) 

El modelo plantea tres dimensiones Ramos 

(2005) la primera es el compromiso afectivo (CA) 

que se refiere al deseo y lazos emocionales que 

los miembros de una organización, el compromiso 

de continuidad (CC), que se refiere a la necesidad 

de persistir en la organización debido al esfuerzo, 

tiempo y miedo de las consecuencias monetarias, 

Por último, el compromiso normativo (CN)es de 

carácter emocional al igual que el afectivo, pues, 

refiere a la lealtad, y el sentido moral, como 

creencia de reciprocidad por el tiempo y la 

dedicación por ambas partes a consecuencia de 

los beneficios. 

Compromiso 

Afectivo 

- Identificación con la organización. 

- Involucramiento con la 

organización. 

Escala: Ordinal / 

Likert 

Compromiso de 

Continuidad 

- Percepción de incentivos 

- Inversión en la organización 

Compromiso 

Normativo 

- Lealtad 

- Obligaciones 



 

 

 

 

Ficha técnica 1 

Nombre: Cuestionario para medir la variable gestión administrativa 

Autor: (Munch, 2014) adaptado por Guerrero (2022) 

Objetivo del instrumento: medir la gestión administrativa  

Muestra: 50 trabajadores de la dirección regional 

Administración: individual 

Duración de la muestra: 15 minutos 

Descripción: 40 ítems, dividido en cuatro dimensiones, con escala Likert 



 

 

 

 

Ficha técnica 2 

Nombre: Cuestionario para medir la variable compromiso organizacional  

Autor: (Munch, 2014) adaptado por Guerrero (2022) 

Objetivo del instrumento: medir el compromiso organizacional muestra: 50 trabajadores de una dirección regional 

Administración: individual 

Duración de la muestra: 15 minutos 

Descripción: 18 ítems, dividido en tres dimensiones, con escala Likert 



 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos validados 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DEL 

INSTRUMENTO 

Validación de los instrumentos 

La validación trata o especifica el nivel que tiene un instrumento en lograr el 

objetivo de lo que se tiene planeado medir de la manera más veraz posible. 

La validación de un instrumento se realiza mediante la opinión de expertos que 

establecen la validez de un instrumento en base a tres parámetros aplicados 

que son claridad, Relevancia y pertenencia. 

Validez variables Gestión Administrativa y Compromiso Organizacional  

Expertos                                         Pertinencia Relevancia Claridad Calificación 

Mg. Ochoa Cárdenas Elizabeth si si si Aplicable 

Mg. Colque Diaz Eloy si si si Aplicable 

Mg. Pariamachi Silio Marleni Karin si si si Aplicable 



 

 

Anexo 4. Base de datos 

 

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

4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 2 2 3 2 4 4 

2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 2 2 1 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 1 2 2 

3 4 3 4 3 3 3 3 3 2 3 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 4 4 3 3 4 3 2 3 4 

4 1 1 4 2 4 3 2 4 3 1 4 2 2 1 3 2 4 4 1 0 1 1 0 3 1 0 3 3 3 

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

2 0 1 0 2 1 1 0 2 1 1 0 2 2 0 2 2 1 0 1 2 0 1 0 3 2 0 0 0 1 

2 3 2 1 2 1 2 1 2 1 2 3 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 

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

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

1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 3 2 1 3 1 3 1 1 2 2 2 1 3 2 3 2 0 2 0 1 

2 0 1 0 2 1 1 0 2 1 1 0 2 2 0 4 2 1 0 1 2 0 1 0 3 2 0 0 0 1 

2 3 2 1 2 1 2 1 2 1 2 3 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 1 

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



 

0 3 0 0 0 3 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 3 1 0 0 4 3 4 0 0 3 0 1 0 1 

1 1 1 0 1 0 1 1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 3 1 3 1 0 3 0 3 1 3 0 1 1 

4 1 4 1 2 4 2 4 3 2 0 3 0 4 0 4 3 4 3 3 4 1 3 1 3 1 1 2 4 3 

3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 2 3 2 2 0 2 0 0 1 0 1 3 1 1 3 3 3 2 4 3 

4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 1 3 4 

4 2 4 4 1 0 4 0 1 2 4 1 1 2 4 0 3 4 4 3 3 3 1 3 3 2 0 3 1 3 



 

 

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

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

2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 

4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 3 2 1 2 1 1 0 1 0 1 1 1 0 1 

0 2 0 1 1 0 2 0 1 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 4 4 

3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 0 1 4 1 4 4 1 4 4 4 0 0 

3 4 3 0 3 3 4 3 0 3 3 0 2 1 1 2 1 4 1 4 3 1 4 1 2 4 2 4 

2 1 0 1 2 2 1 0 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 1 2 1 

3 0 3 3 1 3 0 3 3 1 1 4 4 3 1 1 0 0 4 0 2 0 0 4 0 0 0 2 

0 2 2 2 0 0 2 2 2 0 2 0 0 2 2 2 1 1 2 2 2 3 4 3 3 2 4 4 

2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 0 0 4 0 0 2 2 3 2 3 3 0 

3 4 3 0 3 3 4 3 0 3 3 0 2 1 1 2 1 4 1 4 3 1 4 1 2 4 2 4 

2 1 0 1 2 2 1 0 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 2 1 2 1 

3 0 3 3 1 3 0 3 3 1 1 4 4 3 1 1 0 0 4 0 2 0 0 4 0 0 0 2 

0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 1 0 2 2 0 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 

4 1 1 4 1 4 1 1 4 1 4 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 



 

0 1 4 1 1 0 1 4 1 1 4 1 1 1 4 2 1 4 4 1 0 4 2 0 4 4 1 4 

4 3 3 0 3 4 3 3 0 3 0 3 2 3 0 2 1 0 4 0 0 4 2 1 1 1 2 1 

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

1 1 3 4 4 1 1 3 4 4 2 1 2 1 1 0 1 2 0 2 0 2 2 0 2 2 0 1 

 

 

 

 

  

 

 

 



 

Anexo 5. Confiabilidad del instrumento 

En la presente investigación de tipo cuantitativo, la confiabilidad del instrumento 

que fue aplicado, manifiesta que existe nulo riesgo y variación en los datos 

recolectados en los diversos momentos de la aplicación y la diversidad de 

personas evaluadas Fernández Collado & Hernández Sampieri, (2018) 

 

Tabla 7 

 Confiabilidad del Instrumento 

 
Alfa de Cronbach N de 

elementos 

Gestión Administrativa .948 40 

Compromiso Organizacional .968 18 

Nota. Análisis porcentual 

En la tabla se aprecia que, Los valores obtenidos son de 0.948 para la variable 

gestión administrativa, este resultado nos revela que tiene un 94.8% de 

confiabilidad, de la misma manera en relación a la variable compromiso 

organizacional el valor obtenido es de 0.968% que significa que el instrumento 

utilizado para esta variable tiene una confiabilidad de 96,8%. En este sentido de 

acuerdo a los valores obtenidos y lo sindicado por la interpretación de los valores 

se establece que ambos instrumentos son aceptables. 



Anexo 6. Prueba de normalidad 

Se aplica la prueba mediante Kolmogórov-Smirnov debido a que la muestra es 

menor o igual a 50, coteja y confronta la función de distribución acumulada en 

caso que la diferencia es mayor, esta contradecirá la hipótesis nula en relación 

a la normalidad de la muestra. Si el valor p con el cual trabajamos es menor se 

rechaza la hipótesis nula con lo que se determina que la muestra tiene una 

distribución no normal. 

Tabla 8 

Prueba de Normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico Gl Sig. 

Gestión 
Administrativa 

0.939 50 0.013 

Compromiso 
Organizacional 

0.859 50 0.000 

Nota. Datos procesados de la encuesta  

En la tabla se muestra que el valor de probabilidad (p) es muy superior a nuestro 

nivel elegido (0.05), por lo que rechazamos la hipótesis nula, y se acepta 

hipótesis alterna se concluye que la población no tiene distribución normal, para 

lo cual se tiene que usar en las pruebas inferenciales procesos estadísticos que 

no sean paramétricos para poder establecer la relación entre variables y la 

prueba de hipótesis. 
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