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Resumen 

 
En la investigación desarrollada se ha tenido como objetivo Determinar de qué 

manera se relaciona entre la Gestión administrativa y el Compromiso organizacional 

de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022, por 

consiguiente, se basó en una metodología de tipo básica, diseño no experimental - 

transversal, con un enfoque cuantitativo de carácter descriptivo y correlacional. 

En cuanto a la población está constituido por una población de 109 servidores 

públicos aplicando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario. 

Obteniendo como resultado significancia fue de p-valor=0,000. Esta resulta inferior al 

nivel de 0,05. Se ha rechazado la hipótesis nula. 0,747 revela una fuerte asociación 

positiva entre las variables, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. Finalmente se llegó a la conclusión que la Gestión administrativa y el 

Compromiso organizacional se encuentra asociada al significativamente 

Palabras clave: Gestión, Administrativo, Servidores, Compromiso, Agrario. 
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Abstract 

 
In the research carried out, the objective has been to determine how it is related 

between Administrative Management and the organizational Commitment of public 

servants in a Ministerial Program of the Agrarian Sector, 2022, therefore, it was based 

on a basic type methodology, design Non-experimental - cross-sectional, with a 

quantitative approach of a descriptive and correlational nature. 

Regarding the population, it is made up of a population of 109 public servants applying 

the survey technique and the questionnaire as an instrument. Obtaining significance 

as a result was p-value=0.000. This is less than the 0.05 level. The null hypothesis 

has been rejected. 0.747 reveals a strong positive association between the variables, 

the null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted. Finally, it 

was concluded that Administrative Management and Organizational Commitment is 

significantly associated with 

 
Keywords: Management, Administrative, Servants, Commitment, Agrarian. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Como consecuencia de la pandemia, el mundo ha cambiado y, por ello, los 

centros de trabajo de todo el planeta han ideado diversas medidas para hacer 

frente a la escasez en todos los sectores, sobre todo en el agrícola. En Colombia 

la gestión administrativa no es considerada como la base de la organización la 

cual se refleja en el estudio realizado por Botero donde preciso un porcentaje de 

30% estimado (Botero, 2017). De igual manera en Suiza se estimó que un 27% 

de trabajadores se sienten cansados debido a una devastada gestión 

administrativa la cual repercute acumulando demasiado trabajo al personal. 

(Zambrano, 2021) 

Debido a ellos Sanchez & Mariño (2021) indican que, en la universidad 

Nordeste ubicada en Argentina, no cuenta con apoyo en temas de gestión 

administrativa por el desabastecimiento en su repositorio institucional; la cual 

muestra el nivel bajo de planificación y organización en la institución; anudado a 

ello en Manta Ecuador las empresas que comercializan presentaron obstáculos 

al emplear la gestión administrativa lo cual se reflejó en un 44.5% de empresas 

siendo afectadas con esta limitación. 

Mendoza-Briones (2017); en este mismo contexto De la Garza et al. 

(2018) Destaca la nueva gestión pública que se ha construido en México, 

mostrando que el 30% de las entidades no han implementado el uso de 

herramientas de gestión administrativa para mejorar el desempeño 

organizacional; por lo consiguiente en Medellín Colombia Tuberquia & Sierra 

(2017) Sostienen que la mayoría de las organizaciones carecen de 

colaboradores calificados, tienen fallas operativas y administrativas y, en 

consecuencia, tienen administraciones inestables. Al respecto, Hernández et al. 

(2017) señalan que en Barranquilla, Colombia, las organizaciones muestran una 

gestión administrativa débil con un 90% de empleados que no reciben la 

capacitación adecuada y un 80% que no logra adoptar cambios 

organizacionales. 

A nivel nacional Carrasco (2017) se refiere a que los municipios de 

Tarapoto operan de manera opaca, lo que se traduce en una gestión 

administrativa deficiente; En Juliaca, la Superintendencia de Bienes no tiene 

teorías administrativas definidas en la organización, según Revilla & Donayre 

(2021), exhibiendo un déficit del 65% en su gestión administrativa. Debido a la 
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falta de un sistema de justicia organizacional efectivo por parte del empleador, 

lo que impacta en el compromiso organizacional de los empleados, Rios & Loli 

(2019) afirman que el 43,3% de los empleados del sector minero en Perú se 

sienten presionados. SalvadorCornelio & Sanchez (2018) Anchelia-Gonzales et 

al. (2021) afirman que las instituciones educativas de Lima exhiben un 44% de 

nivel negativo en gestión administrativa y un 26% deficiente en compromiso 

organizacional, indicando que el 45% de las universidades no utilizan 

efectivamente los aspectos de compromiso organizacional. Finalmente, 

Guerrero-Bejarano et al. (2121), Específicamente, afirma que el 70% de los 

trabajadores en Perú no se sienten inspirados ni afiliados a su empresa, lo que 

indica una falta de compromiso organizacional. 

A nivel local Chucchucan (2021), dice que la referida entidad no se adhiere 

a los principios fundamentales de la gestión administrativa, demostrando un 60% 

de desconocimiento de la herramienta; De igual forma, según Fabián-Palomino 

(2019), el 45% de los empleados del sector salud de Lima tiene un compromiso 

organizacional deficiente, lo que repercute en cómo se gestionan los sistemas 

administrativos; Al respecto, Puma & Estrada (2020) señalan que en 

Lambayeque el 27% de los colaboradores de la corte suprema de justicia 

mantienen un nivel bajo respecto al compromiso organizacional de la entidad, lo 

que dificulta el logro de las metas institucionales. 

Según Junshan (2017). En la actualidad un Programa Ministerial del Sector 

Agrario presenta dos debilidades; siendo una de ellas la gestión administrativa; 

debido a que el personal contratado no es idóneo profesionalmente al cargo el 

cual ocupa, actualmente la documentación de gestión no progresa según los 

objetivos planteados al inicio del año; percibiéndose afectado de este modo el 

compromiso organizacional de los servidores públicos, debido a su falta de 

integración e involucramiento en los compromisos planteados por obstáculos en 

la gestión administrativa; lo que ha generado mostrar un compromiso efectivo, 

de continuidad y normativo desfavorable; por ello se formuló el problema 

general. 

Ante la problemática planteada líneas arriba se formuló el problema general 

¿De qué manera se relaciona la Gestión administrativa y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector 

Agrario, 2022? A la vez se relacionaron con los siguientes problemas específicos 
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¿Cuál es la relación entre el Planeamiento y el Compromiso organizacional de 

los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022?, 

¿Cuál es la relación entre la Organización y el Compromiso organizacional de 

los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022?, 

¿Cuál es la relación entre la Dirección y el Compromiso organizacional de los 

servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022? 

Este informe de tesis se defenderá sobre la base de los siguientes factores: 

Teóricamente, el proyecto describió los fundamentos teóricos asociados a las 

variables de investigación, y servirá también como referencia teórica para futuros 

estudios relacionados con el tema. 

Para medir la eficacia del trabajo de investigación, será necesario establecer el 

vínculo entre las dos variables de investigación en el aspecto práctico. 

Por lo tanto, se planteó el siguiente objetivo general: Determinar de qué 

manera se relaciona entre la Gestión administrativa y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector 

Agrario, 2022. Donde se encontró relacionado con los siguientes objetivos 

específicos Determinar la relación entre el Planeamiento y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector 

Agrario, 2022. Determinar la relación entre la Organización y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector 

Agrario, 2022. Determinar la relación entre la Dirección y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector 

Agrario, 2022. 

Finalmente se planteó la siguiente hipótesis general La Gestión administrativa 

y el Compromiso organizacional de los servidores públicos en un Programa 

Ministerial del Sector Agrario, 2022 se relaciona de manera significativa. Que se 

encontró relacionada con las siguientes hipótesis específicas: Existe relación 

positiva entre el Planeamiento y el Compromiso organizacional de los servidores 

públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022. Existe relación 

positiva entre la Organización y el Compromiso organizacional de los servidores 

públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022. Existe relación 

positiva entre la Dirección y el Compromiso organizacional. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Fierro et al. (2018) realizaron un estudio en México con el objetivo de 

determinar el grado de devoción de los colaboradores hacia la organización 

afecta la gestión pública del personal diverso de la población de análisis. 

Utilizando estadísticos de regresión lineal, se determinaron correlaciones entre 

variables mediante una metodología correlacional, transversal y no 

experimental. Los hallazgos permitieron concluir que existe una buena 

influencia en la gestión pública, indicando que existe un efecto positivo en la 

gestión pública entre las dimensiones de compromiso de apego y normas. 

Coronel (2019) presentó una investigación en Argentina con el objetivo 

general de describir las características conductuales de los funcionarios 

públicos paraguayos en relación a su puesto de trabajo. 

Valaei, & Rezaei, (2016). La investigación utilizó una técnica no experimental 

basada en un enfoque híbrido, que incluyó la aplicación de métodos 

cuantitativos y cualitativos. Para la recolección de datos se empleó una 

encuesta con opciones de respuesta en escala Likert. La muestra analítica 

consistió en 153 colaboradores, y el autor encontró que elza compromiso 

emocional es más prevalente que el compromiso normativo y la continuidad 

entre los servidores. 

Sagredo (2019) realizó su investigación en la Región del Biobo, Chile, 

con el fin de determinar el vínculo entre la gestión organizacional, el 

compromiso, la satisfacción y la motivación de los instructores empleados por 

entidades educacionales. Para lograr este objetivo, se utilizó una técnica 

cuantitativa y transversal. Por último, se realizó una revisión exhaustiva de 

todos los componentes, a excepción de la motivación docente, donde el 

compromiso es el elemento que predice más correctamente la gestión. 

El objetivo de la investigación de Chanana (2021) era examinar el grado 

de compromiso organizativo y satisfacción laboral entre los profesores y 

profesoras de escuelas privadas durante la epidemia de Covid-19. Para esta 

investigación se utilizó la técnica descriptiva. La muestra de 181 instructores 

de escuelas privadas se seleccionó mediante una técnica de selección 

sistemática. El autor determinó que no hubo variaciones significativas entre la 

satisfacción laboral general de los profesores masculinos y femeninos durante 

la epidemia de Covid-19. Durante la epidemia de Covid-19, esta investigación 
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también descubrió una correlación favorable y estadísticamente significativa 

entre la dedicación organizacional y la felicidad laboral. 

Berberoglu (2018), nuevamente, planeó una investigación para saber las 

perspectivas de los representantes de los servicios médicos sobre el entorno 

jerárquico e inspeccionar los resultados potenciales del entorno jerárquico 

sobre la responsabilidad jerárquica y vio la ejecución jerárquica. Se utilizó un 

estudio autodirigido para obtener información cuantitativa de los 

representantes de los servicios médicos que ahora trabajan en clínicas abiertas 

en el norte de Chipre. Dado que las consecuencias de la investigación de la 

recaída mostraron que el ambiente jerárquico impacta el pronóstico de la 

responsabilidad jerárquica y vio la ejecución autorizada, se tiende a inferir que 

existe una conexión positiva y directa entre el ambiente autoritario y la 

responsabilidad jerárquica y vio la ejecución autorizada. 

Suárez (2017), en su tesis "Compromiso organizacional según el Centro 

de Salud De Manchay Lima 2017" Determina las diferencias entre el 

compromiso organizacional y el CAS utilizando una investigación hipotética 

deductiva y metodología cualitativa. La prueba de revisión incluyó a 115 

trabajadores de una población total de 115. Se utilizó la estrategia de derivación 

especulativa, aunque prevaleció la metodología cuantitativa. A nivel claro y 

transversal, se trata de un plan no experimental. Tal y como indican los 

resultados de la encuesta sobre la responsabilidad de las autoridades, la 

responsabilidad jerárquica de los candidatos y los trabajadores de CAS es 

totalmente única. 

Anchelia, Inga, Olivares y Escalante (2021) realizaron una investigación 

para determinar la relación entre el compromiso organizacional de los 

colaboradores del sector educativo y la gestión en el área administrativa 

utilizando una metodología cuantitativa cuyo enfoque es cuantitativo porque 

sus variables se miden estadísticamente, de tipo básico, sin manipular 

intencionalmente las variables; es decir, estimación no exploratoria, transversal 

y correlacional utilizando el registro h. Por último, se observó que existe una 

conexión inmediata entre los factores de revisión, ya que los dos factores 

llegaron a cualidades altas y genuinamente críticas. La mejora de las técnicas 

ejecutivas amplía el nivel de responsabilidad representativa. 
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El propósito de la tesis de Olortegui (2018) en Huara, Perú, fue investigar 

la conexión entre la gestión administrativa y el compromiso organizacional de 

los empleados. La tesis se desarrolló utilizando el método deductivo-hipotético; 

el nivel de investigación fue descriptivo-correlacional, y el procesamiento de 

datos fue cuantitativo y transversal. Los resultados indican que la 

administración administrativa tiene una asociación significativa y efectiva con 

el compromiso organizacional. 

El objetivo de la tesis de Quilca (2018) en gestión pública fue determinar 

si existe correlación entre la gestión administrativa y el compromiso 

organizacional de los trabajadores de una institución (Ugel 3). La técnica 

utilizada fue fundamental y no experimental. Con base en el enfoque hipotético 

deductivo,169 servidores fueron elegidos al azar de una población total de 300 

para participar en la investigación. 

Ruz (2019) realizó una investigación con el objetivo de establecer un 

vínculo potencial entre las variables compromiso organizacional, motivación y 

beneficio entre la administración de la Municipalidad Provincial de Trujillo. Para 

este objetivo se adoptó un diseño no experimental, simple y transversal. 

Asimismo, se aplicó un instrumento a 108 empleados. El 57% de los 

encuestados manifestó que el compromiso organizacional se encuentra en un 

nivel medio, el 47% reportó que el compromiso efectivo se encuentra 

igualmente en un nivel medio, el 40% reportó que el compromiso de 

continuidad se encuentra en un nivel medio y el 53% reportó que el compromiso 

se encuentra en un nivel medio. Esto indica que existe un compromiso 

organizativo moderado necesario para lograr la mejora laboral y los objetivos 

individuales de los distintos empleados. 

A continuación, definiremos la conceptualización de ambas variables de 

investigación. 

Para empezar, citaremos a Chiavenato (2007, p. 16), quien sostiene que la 

expresión "ciclo regulador" debe percibirse como la "disposición precisa de 

capacidades en la que los administradores, independientemente de sus 

niveles, realizan incesantemente ejercicios interrelacionados, como preparar, 

coordinar, coordinarse y controlar para lograr los objetivos deseados". 

Los futuros resultados beneficiosos de la administración para el 

trabajador o grupo de empleados se lograrán a través de procesos 
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administrativos inventivos (Zamora, 2018). 

Después de definir lo que implica el proceso administrativo, es necesario 

aclarar lo que implica la gestión. Para ello, retomaremos la definición de gestión 

de Yáez (2004, p. 31) como "componentes de una organización que colaboran 

para alcanzar metas." El uso de la gestión en una institución requiere capacidad 

de resolución de problemas, sobre todo cuando las decisiones tomadas en un 

área tienen repercusiones en otras áreas vinculadas. 

Esto se destaca en la afirmación de Torrez (2015, p. 13): "La calidad de 

la gestión administrativa, que se utiliza para desarrollar las funciones 

administrativas más importantes, es muy valorada en la administración 

contemporánea porque se cree que la gestión abarca más que realizar una 

sola tarea." En cambio, se refiere a la forma en que un gerente realiza sus 

tareas planificadas de manera oportuna, estructurada, proactiva y orientada a 

objetivos. Inciarte, Marcano y Reyes (referidos en Quezada, 2016, p. 53) 

expresan que "las condiciones de la administración gerencial están hechas 

para esperar, ordenar, coordinar, controlar, tamizar y acompañar los ciclos 

creados en la ejecución de emprendimientos y actividades, excusando activos 

humanos, materiales y monetarios conforme a las metas". 

Del mismo modo, según Quichca (2012, p. 101), la administración 

administrativa es la creación y el mantenimiento de un ambiente en el que los 

empleados pueden cumplir eficientemente metas específicas a través de la 

cooperación grupal. Una interacción excepcionalmente exacta consiste en 

organizar, clasificar, ejecutar y supervisar las actividades que se llevan a cabo 

utilizando personas y recursos para elegir y alcanzar objetivos 

predeterminados. Como indica Anzola (2002, p. 70), "la administración 

reguladora es la disposición de ejercicios que se mantienen para centrar los 

esfuerzos de una reunión en la consecución de un objetivo o meta". 

Objetivos y significado de la administración autoritaria: Muiz (2006, p. 

21) completa como una especie de perspectiva para el desarrollo de este 

artículo. 

En él, esboza muchas funciones de la administración administrativa. 

ayudar con la planificación y gestión de las operaciones de la organización. 

Esbozar claramente las necesidades de personal, materiales y 

presupuestarias de las instituciones. 



8  

Análisis de inversiones, políticas y presupuestos institucionales. 

Administración: Para evaluar las dimensiones de la variable se menciona 

Chiavenato (2007). Los cuatro niveles de gestión administrativa del estudio 

son: La planeación es el primer y más importante componente de la 

administración administrativa, ya que implica la previsión de metas y 

estrategias que se llevarán a cabo de acuerdo con una estrategia y no con base 

en caprichos. El primer paso es elegir con atención los objetivos de la empresa. 

Stoner, junto con Freeman (1996, p. 11) 

La institución: Stoner y Freeman (1996, p. 12) definen la organización 

como el acto de asignar trabajo, autoridad y recursos entre los miembros de 

una organización para cumplir sus objetivos. También es "la práctica de 

coordinar a dos o más personas para lograr un objetivo o conjunto de 

objetivos." 

La dirección señala que Chiavenato (2007, p.176) Hace la observación 

de que “la dirección se esfuerza por poner en marcha la empresa y dinamizarla” 

en este caso de la tercera dimensión de la primera variable. La organización 

de los recursos humanos disponibles de la institución es la tercera tarea 

administrativa. El control: En esta cuarta dimensión de la primera variable, 

retomamos nuevamente a Chiavenato (2007, p.178) Esta definición de control 

puede ayudarnos a comprender mejor lo que significa para nosotros: el control 

es crucial para garantizar que los objetivos se cumplan en función de los 

resultados. Recuerda que mientras la preparación es el primer paso, el control 

es el último. Ahora, hay tres tipos de control: global, departamental y operativo. 

Además, 

existen tres tipos de planes: tácticos, estratégicos y operativos. 

En el razonamiento para la variable subsiguiente, que es la 

responsabilidad autoritativa, trae a colación que: 

En lo que le concierne, García (2014, p. 6), refiriéndose a Arias (1998) 

afirma que el grado de inclusión e identificación de un trabajador con la 

asociación es una proporción de su obligación con la asociación. El 

reconocimiento de las normas de la asociación y la fe en sus objetivos lo 

caracterizan. 

El propio García (2014, p. 6) cita a De Cottis (2001) que ofrece el 

significado que acompaña a la definición del. compromiso organizacional: el 
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nivel de compromiso de una persona con los objetivos y valores de una 

organización, así como la forma en que ven su propia contribución a esos 

objetivos y valores, independientemente de cualquier herramienta que pueda 

usarse para hacer esa contribución. Esto se refiere a los elementos emotivos, 

la estabilidad laboral y las normas sociales que respaldan el compromiso de 

los empleados. 

Robbins y Judge (2009) aportan más datos. La responsabilidad 

jerárquica se caracteriza como una "condición en la que un trabajador se 

relaciona con una asociación determinada, sus objetivos y deseos, decidido a 

seguir el ritmo de la inscripción jerárquica", según los autores. 

En otras palabras, es cuando los trabajadores se identifican con sus 

empresas y la alta dirección desarrolla esfuerzos para hacer realidad esta 

identificación. 

La importancia de la dedicación organizativa La capacidad de construir, 

reproducir, imitar o recuperar cualquier recurso tecnológico o modelo de 

estructura organizativa no es aplicable al activo más valioso e indispensable de 

una organización: su capital humano. (Yousef, 2017). En este escenario, el 

compromiso organizativo adquiere una relevancia e importancia adicionales, 

ya que el compromiso firme e independiente de los empleados con sus 

empresas potencia la posibilidad de alcanzar los objetivos especificados. 

El compromiso organizacional es significativo ya que el colaborador querrá 

permanecer en su empresa y es señal de que está ejecutando su trabajo 

satisfactoriamente. 

Algunos autores como Dessier y Valera (2004) Sostienen que para 

lograr tanto las metas del negocio como las metas de los colaboradores, se 

necesita un mayor compromiso de la fuerza laboral y más competitividad. 

Navarro, E, Jiménez, eat. (2017). Esto se debe a que cuando hay más 

competencia, las personas se motivan a probar más y responder mejor. Es 

esencial prestar mucha atención al procedimiento para garantizar que el 

compromiso del empleado no se vea comprometido y que tenga acceso a otras 

opciones de empleo. 

Su importancia se debe a que promueve que los trabajadores adopten 

nuevas actitudes y comportamientos, haciendo que hagan suyos los objetivos, 

valores y cultura de la organización, además de evitar el absentismo y retener 



10  

a la persona (Arias,2012). 

Conceptos de comportamiento: Según esta estrategia, debe determinar 

los componentes específicos necesarios para convencer a los individuos de 

que se unan activamente a su grupo y no sólo como observadores o 

simpatizantes. Aquí, la libertad y el empleo satisfactorio juegan un papel 

importante. Adeyinka (2010, p. 10) se refiere a varios elementos conductuales 

fundamentales en el desarrollo de un trabajador dedicado. Menciona la 

variedad del trabajo, las actitudes de los compañeros y amigos, las múltiples 

posibilidades organizativas y la diversidad de capacidades laborales. 

(Arias,2012). 

Abordar el estudio utilizando un modelo tridimensional para la variable 

compromiso organizativo, en concreto 

Compromiso afectivo (deseo): Se refiere a la determinación 

inquebrantable de los trabajadores por formar un vínculo psicológico con los 

ideales y principios de la organización. Puede demostrar su conexión y afinidad 

con una organización adoptando comportamientos como emocionarse al 

anunciar que trabaja para una determinada institución y hablar de ella 

regularmente con sus amigos y familiares. 

El empleado tiene en cuenta los ingresos, las acciones, la antigüedad y 

el puesto que perdería si dejara la empresa. La edad y la antigüedad son 

consideraciones clave en esta dimensión, aunque la educación o la formación 

aplicables a otra empresa también serían relevantes. 

Compromiso normativo (deber): En esta dimensión, Meyer y Allen se 

refieren a la noción de que dejar el trabajo puede inducir sentimientos de culpa 

(1991). Dado que la permanencia en la empresa crea la sensación de estar 

haciendo lo correcto, existe un sentimiento de deber de permanecer en ella. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación. 

El tipo de investigación fue según Briones (1990) se identifica como tipo 

básica debido a que la investigación aporta en el desarrollo de nuevos 

conocimientos y la comprensión de las variables estudiadas. Es una 

técnica que utiliza el método científico para intentar recopilar información 

precisa y relevante (Cárdenas 2018). 

La presente investigación fue de carácter descriptivo y correlacional. 

Fue descriptiva ya que midió las características y manifestaciones de las 

variables por separado. Hernández (2014) y correlacional porque se 

pretende determinar la asociación entre variables de una muestra además 

de evaluar cada variable individualmente (2014). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión administrativa 

Definición conceptual 

Proceso objetivo de la gestión que brindara a futuro al trabajador o grupo 

de personas resultados positivos en la gestión mediante sus acciones 

innovadoras realizadas (Zamora, 2018). 

Definición operacional: 
Se aplicarán encuestas a los servidores públicos de las áreas imputadas. 
Dimensiones: 

Planeamiento. 

Organización. 

Dirección. 

Control. 

Escala de medición: Ordinal. 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: 
 

Es la medida de involucramiento personal que tiene el trabajador en la 

empresa asociándose así con sus objetivos, la cultura y metas 

compartidas con su centro de trabajo. (Ayala y Bustamante, 2019) 

Definición operacional: 

Se aplicarán encuestas a los servidores públicos de las áreas 
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responsables. 

Dimensiones: 

Compromiso afectivo. 

Compromiso de continuidad 

Compromiso normativo. 

Escala de medición: Ordinal. 

3.3. Población. 

La presente investigación de estudio se investigó la población, se encuestó 

a un total de 150 funcionarios públicos de un programa ministerial para el 

sector agropecuario en el año 2022. 

Hernández, Fernández y Baptista (2018, p. 174) describen la población 

como "el arreglo de todas las instancias que corresponden a una serie de 

particulares." A partir de la población definida, se presentará un resumen 

de los hallazgos. 

Criterios de inclusión: 

Servidores que cuenten con más de dos años laborando 

Servidores que deseen participar voluntariamente 

Servidores que se encuentren dentro del sector requerido 

Criterios de exclusión: 

Servidores que no cuenten con más de dos años laborando 

Servidores que no deseen participar voluntariamente 

Servidores que no se encuentren dentro del sector requerido 

Muestra: 
 

Hernández, Fernández y Baptista (6ª edición, p. 175) observaron 

que en el ejemplo la muestra se describe como "un subconjunto de la 

población", y se afirma que "este subgrupo es una representación fiel de 

toda la población". Para elegir la muestra, resulta práctico esbozar las 

características de la población. 

 
 

Donde: 

N: Población (150 estudiantes) 
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P: Probabilidad de acierto (0.5) 

E: Error es 0.05 (5% error máximo) 

n: número de elementos de la muestra a calcular 
 

 

La aplicación del instrumento se realizara a 109 servidores 

públicos en unPrograma Ministerial del Sector Agrario, 2022. 

Muestreo: 
 

En esta tesis se utilizará el muestreo probabilístico. 
 
Unidad de análisis:  
 

Servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario en el año 

2022. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para Arias (2020), "el método es el mecanismo mediante el cual el 

investigador recoge los datos de la muestra”. “A su vez, menciona que la 

encuesta es una es una de ellas y que se utiliza para recopilar información 

en un trabajo deexploración lógica e infiere la adquisición de datos de una 

reunión de individuos que le permitirá al especialista lograr el objetivo de 

la revisión; pueden tener consultas cerradas, abiertas, imparciales, 

organizadas y no estructuradas. 

El instrumento es "el medio a través del cual el especialista obtiene 

información del ejemplo". Uno de ellos es la encuesta, que es un manojo 

de indagaciones que abordan al menos un factor a evaluar. (Hernández- 

Sampieri y Mendoza, 2018). 

Para la presente investigación se utilizó un instrumento para cada 

variable donde se evaluaron las siguientes dimensiones planeamiento, 

organización, dirección, control, estructurado bajo 15 preguntas en el 

formato de la escala de Likert teniendo como alternativas Nunca (1), Casi 

nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) Siempre (5). 

Para la segunda variable se utilizó el instrumento que mide el 

Compromiso Organizacional de los servidores públicos, donde se 
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evaluaron las siguientes dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso 

de continuidad, compromiso normativo. Estructurado bajo 15 preguntas en 

el formato de la escala de Likert teniendo como alternativas Nunca (1), 

Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) Siempre (5). 

 

3.5. Procedimientos 
 

Para el manejo eficaz de los datos de la encuesta se utilizará el software 

Statistical Package SPSS V.26. Este programa le permitirá crear una base 

de datos para todos los indicadores de los factores de revisión. 

3.6. Método de análisis de datos 

Las herramientas antes mencionadas se utilizarán para recopilar los datos 

necesarios para la consulta, y estos datos se procesarán mediante el 

programa informático SPSS para producir estadísticas para cada variable 

estudiada bajo análisis. El vínculo entre las variables se determinará a partir 

de los datos adquiridos, los cuales se organizarán en gráficos y tablas 

estadísticas para facilitar su comprensión y ayudar a realizar las 

interpretaciones pertinentes para el desarrollo de conclusiones y 

sugerencias de mejora. 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio incluirá consideraciones éticas con la aprobación y conformidad 

del Gerente del Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022; así como las 

Normas APA, que serán consideradas en: citas y referencias bibliográficas, 

composición y formato de la tesis. Junto con el formulario de consentimiento 

informado. 
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50% 

29% 
25% 

Mala Regular Buena 

IV. RESULTADOS 
 

4.1 . Descripción de resultados 

Para establecer los resultados, se partirá de la variable gestión administrativa 

y compromiso organizativo de las personas públicas en un programa 

ministerial de agricultura en 2022. 

Tabla 1 

Niveles de gestión administrativa según los servidores públicos 
 
 

Fuente. Elaboración Propia. 
 

Figura 1Niveles de gestión administrativa según los servidores públicos 

 
 

Interpretación: De las estadísticas de los grados de gestión administrativa de 

los trabajadores públicos de un programa ministerial para el sector agrario en 

2022, seobserva que el nivel bueno tiene un porcentaje mayor (50%) que el 

nivel regular (25%) y el nivel malo (29%) juntos. Según los empleados del 

Programa Ministerialpara el Sector Agrario, el nivel es suficiente. 
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Mala Regular Buena 

46,7% 

33,7 % 
19,5 % 

Mala Regular Buena 

Tabla 2 

Niveles de compromiso organizacional según los servidores públicos 
 
 

Fuente. Resultados de aplicación de encuestas. 
 

Figura 2 Niveles de compromiso organizacional según los servidores públicos. 

 
 
 

Interpretaciones: Comparando los grados de compromiso organizativo de 

los empleados públicos de un programa ministerial para el sector agrario 

en 2022, el nivel bueno con un 46,7% tiene una mayor proporción que el 

nivel regular con un 33,7% y el nivel malo con un 19,5%. Según los 

empleados públicos en un programa ministerial para el sector agrícola en 

2022, el nivel percibido es satisfactorio. 
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4.3. Prueba de normalidad 

Se utilizó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para examinar 

los componentes. 

Ho: Los datos de la gestión administrativa provienen de una distribución 

normal.Hi: Los datos de la gestión administrativa no provienen de una 

distribución normal. 

Ho: El compromiso organizacional provienen de una distribución normal. 

H1: Elcompromiso organizacional no proviene de una distribución normal. 

Teniendo en cuenta la regla de decisión p 0,05, se rechaza Ho. 

Dado que p > 0,05, no se puede descartar la hipótesis. Mediante el 

programa SPSS se obtiene lo siguiente: 

Tabla 3 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 

 
a. La distribución de contraste es la Normal. 

b. Se han calculado a partir de los datos. 

 

 

Las pruebas factuales afirman que la variable gestión administrativa y 

compromiso organizacional de los trabajadores comunitarios no tiene una 

dispersión típica; por lo tanto, los resultados permiten el uso de percepciones 

noparamétricas, y el nivel de conexión entre los factores se estima mediante 

el coeficiente de relación rho de Spearman. 
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4.4. Contrastación de hipótesis general de la investigación 
 

Ho. La Gestión administrativa y el Compromiso organizacional se 

relacionan significativamente con los servidores públicos en un Programa 

Ministerial del Sector Agrario, 2022 

Hi. La Gestión administrativa y el Compromiso organizacional no se 

relacionan significativamente con los servidores públicos en un Programa 

Ministerial del Sector Agrario, 2022 

Tabla 4 

Correlación gestión administrativa y el compromiso organizacional 
 
 

Fuente. Resultados SPSS 24. 

 

Utilizando la rho de Spearman, la siguiente tabla muestra los datos que 

demuestran el grado de correlación entre las variables. Según los funcionarios 

de un programa ministerial para el sector agrícola en 2022, hay una relación 

directa y mensurablemente enorme entre la administración directiva y la 

responsabilidad jerárquica. Dado que 0,747 revela áreas de fuerza para una 

relación entre los factores, se descarta la especulación inválida y se reconoce la 

especulación electiva. 

Hipótesis específicas 1 

Ho. Existe relación positiva entre el Planeamiento y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector 

Agrario, 2022. 

Hi. No existe relación positiva entre el Planeamiento y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector 

Agrario, 2022. 
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Tabla 5 

Correlación gestión administrativa y el compromiso afectivo 
 

 

Fuente. Resultados SPSS 24. 

 

Damos los datos sobre el grado de correlación entre las variables medido por la 

Rho de Spearman en base a los resultados presentados en la tabla adjunta: 

Según los servidores públicos de un Programa Ministerial del Sector Agrario, 

2022, La gestión directiva y la responsabilidad jerárquica están directamente 

relacionadas. Dado que 0,747 indica fuerza de conexión, se descarta la 

especulación inválida y se identifica la especulación electiva. 

Hipótesis específicos 2 

 
Ho. Existe relación positiva entre la Organización y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector 

Agrario, 2022. 

Hi. No existe relación positiva entre la Organización y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector 

Agrario, 2022. 
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Tabla 6 

Correlación gestión administrativa y el compromiso continuidad 

 

 
Fuente. Resultados SPSS 24. 

De los resultados mostrados en la tabla conectada, las medidas se introducen 

en cuanto al nivel de conexión entre no del todo en piedra por Rho de Spearman 

0,621 realmente pretende que hay una alta cierta conexión entre los factores, 

contrastado con (nivel de importancia fáctica) p <0,05, por lo que la especulación 

inválida se descarta y la especulación electiva se reconoce, hay una conexión 

inmediata y crítica entre la administración gerencial y la progresión de la 

responsabilidad según los trabajadores de la comunidad en un Programa Clerical 

del Área Agraria, 2022. 

Hipótesis específicas 3 

 
Ho. Existe relación positiva entre la Dirección y el Compromiso organizacional 

de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022 

Hi. No existe relación positiva entre la Dirección y el Compromiso organizacional 

de los servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022 
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Tabla 7 

Correlación gestión administrativa y el compromiso normativo 
 

 

Fuente. Resultados SPSS 24. 

 

La información mostrada en la tabla adjunta depende del nivel de conexión 

entre los factores, evaluados utilizando la Rho de Spearman: Se descarta la 

especulación inválida y se reconoce la teoría electiva, ya que existe una 

conexión inmediata y crítica entre la administración gerencial y la 

responsabilidad administrativa, según los trabajadores comunitarios del 

Programa Eclesiástico del Área Agraria, 2022. 
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V. DISCUSIÓN 

El presente capitulo se realizó la discusión entre la prueba de hipótesis y 

los antecedentes seleccionados en la investigación. 

Hipótesis general La Gestión administrativa y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del 

Sector Agrario, 2022 se relaciona de manera significativa, en base a la 

prueba de hipótesis correspondiente muestra que existe una conexión 

directa y realmente enorme entre la administración normativa y la 

responsabilidad jerárquica. Dado que 0,747 descubre áreas de fuerza 

para una relación entre los factores, se descarta la especulación inválida 

y se reconoce la especulación electiva. 

El presente trabajo de investigación se relaciona con la siguiente 

investigación de Fierro et al. (2018) realizaron un estudio en México con 

el objetivo de Determinar el grado de devoción de los colaboradores hacia 

la organización afecta la gestión pública del personal diverso de la 

población de análisis. Utilizando estadísticos de regresión lineal, se 

determinaron correlaciones entre variables mediante una metodología 

correlacional, transversal y no experimental. Los hallazgos permitieron 

concluir que existe una buena influencia en la gestión pública, indicando 

que existe un efecto positivo en la gestión pública entre las dimensiones 

de compromiso de apego y normas. A la vez se relaciona con la 

investigación de Chanana (2021) era examinar el grado de compromiso 

organizativo y satisfacción laboral entre los profesores y profesoras de 

escuelas privadas durante la epidemia de Covid-19. Para esta 

investigación se utilizó la técnica descriptiva. La muestra de 181 

instructores de escuelas privadas se seleccionó mediante una técnica de 

selección sistemática. El autor determinó que no hubo variaciones 

significativas entre la satisfacción laboral general de los profesores 

masculinos y femeninos durante la epidemia de Covid-19. Durante la 

epidemia de Covid-19, esta investigación también descubrió una 

correlación favorable y estadísticamente significativa entre la dedicación 

organizacional y la felicidad laboral. 
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Relacionándose con la teoría de la definición de gestión de Yáez (2004, 

p. 31) como "componentes de una organización que colaboran para 

alcanzar metas." El uso de la gestión en una institución requiere 

capacidad de resolución de problemas, sobre todo cuando las decisiones 

tomadas en un área tienen repercusiones en otras áreas vinculadas. 

Finalmente en relación a los antecedentes del ámbito nacional 

podemos señalar que la investigación de Olortegui (2018) que la 

desarrollo en Huara, Perú, donde el autor llego a encontrar la correcta 

correlación entre la gestión administrativa y el compromiso organizacional 

de losempleados. La tesis se desarrolló utilizando el método deductivo- 

hipotético; el nivel de investigación fue descriptivo-correlacional, y el 

procesamiento de datos fue cuantitativo y transversal. Los resultados 

indican que la administración administrativa tiene una asociación 

significativa y efectiva con el compromiso organizacional. 

En relación a la siguiente hipótesis especifica 1 que nos indica lo 

siguiente: Existe relación positiva entre el Planeamiento y el Compromiso 

organizacional de los servidores públicos en un Programa Ministerial del 

Sector Agrario, 2022. Hay una conexión directa y genuinamente enorme 

entre la administración directiva y la responsabilidad plena de sentimiento. 

Donde se encontró una correlación de 0,728 donde se muestra la relación 

significativa entre las dos variables de estudio. 

El presente resultado se relaciona a nivel internacional con la 

investigación de Coronel (2019) presentó una investigación en Argentina 

con el objetivo general de describir las características conductuales de los 

funcionarios públicos paraguayos en relación a su puesto de trabajo. La 

investigación utilizó una técnica no experimental basada en un enfoque 

híbrido, que incluyó la aplicación de métodos cuantitativos y cualitativos. 

Para la recolección de datos se empleó una encuesta con opciones de 

respuesta en escala Likert. La muestra analítica consistió en 153 

colaboradores, y el autor encontró que el compromiso emocional es más 

prevalente que el compromiso normativo y la continuidad entre los 

servidores. 
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A la vez podemos encontrar un respaldo significativo bajo la 

conceptualización de Torrez (2015, p. 13): "La calidad de la gestión 

administrativa, que  se utiliza para desarrollar las funciones 

administrativas más importantes, es muy valorada en la administración 

contemporánea porque se cree que la gestión abarca más que realizar 

una sola tarea." En cambio, se refiere a la forma en que un gerente realiza 

sus tareas planificadas de manera oportuna, estructurada, proactiva y 

orientada a objetivos. 

En el ámbito nacional el presente resultado de a hipótesis 

especifica se relaciona con la siguiente investigación de Ruz (2019) 

realizó una investigación con el objetivo de establecer un vínculo potencial 

entre las variables compromiso organizacional, motivación y beneficio 

entre la administración de la Municipalidad Provincial de Trujillo. Para este 

objetivo se adoptó un diseño no experimental, simple y transversal. 

Asimismo, se aplicó un instrumento a 108 empleados. El 57% de los 

encuestados manifestó que el compromiso organizacional se encuentra 

en un nivel medio, el 47% reportó que el compromiso efectivo se encuentra 

igualmente en un nivel medio, el 40% reportó que el compromiso de 

continuidad se encuentra en un nivel medio y el 53% reportó que el 

compromiso se encuentra en un nivel medio. Esto indica que existe un 

compromiso organizativo moderadonecesario para lograr la mejora laboral 

y los objetivos individuales de los distintosempleados, a la vez podemos 

encontrar relación en la investigación de Suárez (2017), en su tesis 

"Compromiso organizacional según el Centro de Salud De Manchay Lima 

2017" Determina las diferencias entre el compromiso organizacional y el 

CAS utilizando una investigación hipotética deductiva y metodología 

cualitativa. La prueba de revisión incluyó a 115 trabajadores de una 

población total de 115. Se utilizó la estrategia de derivación especulativa, 

aunque prevaleció la metodología cuantitativa. A nivel claro y transversal, 

se trata de un plan no experimental. Tal y como indican los resultados de 

la encuesta sobre la responsabilidad de las autoridades, la 

responsabilidad jerárquica de los candidatos y los trabajadores de CAS 

es totalmente única. 
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La Hipótesis especifica 2 que nos señala lo siguiente: Existe relación 

positiva entre la Organización y el Compromiso organizacional de los 

servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022, 

se determinó una relación positiva entre la Organización y el Compromiso 

Organizativo con un Rho de Spearman de 0,621 muestra una fuerte 

relación positiva. 

Se relaciona con la siguiente investigación a nivel internacional con 

Sagredo (2019) realizó su investigación en la Región del Biobo, Chile, con 

el fin de determinar el vínculo entre la gestión organizacional, el 

compromiso, la satisfacción y la motivación de los instructores empleados 

por entidades educacionales. Para lograr este objetivo, se utilizó una 

técnica cuantitativa y transversal. Por último, se realizó una revisión 

exhaustiva de todos los componentes, a excepción de la motivación 

docente, donde el compromiso es el elemento que predice más 

correctamente la gestión. A la vez se relaciona con la investigación de 

Berberoglu (2018), nuevamente, planeó una investigación para saber las 

perspectivas de los representantes de los servicios médicos sobre el 

entorno jerárquico e inspeccionar los resultados potenciales del entorno 

jerárquico sobre la responsabilidad jerárquica y vio la ejecución jerárquica. 

Se utilizó un estudio autodirigido para obtener información cuantitativa de 

los representantes de los servicios médicos que ahora trabajan en clínicas 

abiertas en el norte de Chipre. Dado que las consecuencias de la 

investigación de la recaída mostraron que el ambiente jerárquico impacta 

el pronóstico de la responsabilidad jerárquica y vio la ejecución 

autorizada, se tiende a inferir que existe una conexión positiva y directa 

entre el ambiente autoritario y la responsabilidad jerárquica y vio la 

ejecución autorizada. 

A la vez se relaciona con la conceptualización de Robbins y Judge 

(2009) aportan más datos. La responsabilidad jerárquica se caracteriza 

como una "condición en la que un trabajador se relaciona con una 

asociación determinada, sus objetivos y deseos, con la plena intención de 

mantener una participación jerárquica", según los creadores. En otras 

palabras, es cuando los trabajadores se identifican con sus empresas y la 

alta dirección desarrolla esfuerzos para hacer realidad esta identificación. 
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Finalmente se relaciona con el antecedente de ámbito nacional el 

resultado de Quilca (2018) en gestión pública fue determinar si existe 

correlación entre la gestión administrativa y el compromiso organizacional 

de los trabajadores de una institución (Ugel 3). La técnica utilizada fue 

fundamental y no experimental. Con base en el enfoque hipotético 

deductivo, 169 servidores fueron elegidos al azar de una población total 

de 300 para participar en la investigación. 

La Hipótesis especifica 3 que nos señala lo siguiente: Existe 

relación positiva entre la Dirección y el Compromiso organizacional de los 

servidores públicos en un Programa Ministerial del Sector Agrario, 2022, 

donde se logró determinar una correlación de Rho de Spearman 0,739 

realmente pretende que hay una alta cierta conexión entre los factores, 

contrastado con (nivel de importancia fáctica) p <0,05. 

Donde se relaciona en el ámbito internacional con la investigación 

de Fierro et al. (2018) realizaron un estudio en México con el objetivo de 

determinar el grado de devoción de los colaboradores hacia la 

organización afecta la gestión pública del personal diverso de la población 

de análisis. Utilizando estadísticos de regresión lineal, se determinaron 

correlaciones entre variables mediante una metodología correlacional, 

transversal y no experimental. Los hallazgos permitieron concluir que 

existe una buena influencia en la gestión pública, indicando que existe un 

efecto positivo en la gestión pública entre las dimensiones de compromiso 

de apego y normas. 

La dirección señala que Chiavenato (2007, p.176) Hace la 

observación de que “la dirección se esfuerza por poner en marcha la 

empresa y dinamizarla” en este caso de la tercera dimensión de la primera 

variable. La organización de los recursos humanos disponibles de la 

institución es la tercera tarea administrativa a la vez señala que la 

importancia de la dedicación organizativa La capacidad de construir, 

reproducir, imitar o recuperar cualquier recurso tecnológico o modelo de 

estructura organizativa no es aplicable al activo más valioso e 

indispensable de una organización: su capital humano. En este escenario, 

el compromiso organizativo adquiere una relevancia e importancia 

adicionales, ya que el compromiso firme e independiente de los 
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empleados con sus empresas potencia la posibilidad de alcanzar los 

objetivos especificados. 

Finalmente en el ámbito nacional encontramos la investigación de 

Olortegui (2018) en Huara, Perú, analizó la relación entre la 

administración autoritaria y la responsabilidad jerárquica de los 

representantes. La idea enfatizó una técnica especulativa lógica, 

investigación correlacional y procesamiento de información cuantitativa y 

transversal. Los resultados indican que la administración administrativa 

tiene una asociación significativa y efectiva con el compromiso 

organizacional a la vez se encontró una relación en la investigación de 

Anchelia, Inga, Olivares y Escalante (2021) realizaron una investigación 

para determinar la relación entre el compromiso organizacional de los 

colaboradores del sector educativo y la gestión en el área administrativa 

utilizando una metodología cuantitativa cuyo enfoque es cuantitativo 

porque sus variables se miden estadísticamente, de tipo básico, sin 

manipular intencionalmente las variables; es decir, estimación no 

exploratoria, transversal y correlacional utilizando el registro h. Por último, 

se observó que existe una conexión inmediata entre los factores de 

revisión, ya que los dos factores llegaron a cualidades altas y 

genuinamente críticas. La mejora de las técnicas ejecutivas amplía el nivel 

de responsabilidad representativa. 
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VI. CONCLUSIONES 

Se logra identificar una relación con 0,747 revela una fuerte asociación 

positiva entre las variables, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa según los servidores públicos en un Programa 

Ministerial del Sector Agrario, 2022 

 
Se logra identificar una relación con 0,728 revela una fuerte asociación 

positiva donde se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa según los servidores públicos en un Programa Ministerial del 

Sector Agrario, 2022 

 
El Rho de Spearman 0,621 significa que hay una alta conexión cierta entre 

los factores, en comparación con (nivel de importancia medible) p0,05 por 

lo que se descarta la hipótesis inválida y se reconoce la teoría electiva, 

hay una conexión inmediata y enorme entre la administración normativa y 

la progresión de la responsabilidad según los trabajadores comunitarios 

en un Programa Eclesiástico del Área Agraria, 2022. 

 
Rho de Spearman: 0,739 puede distinguir una conexión. Según los 

trabajadores comunitarios del Programa Pastoral del Área Agraria, 2022, 

existe un vínculo directo y enorme entre la administración administrativa y 

el deber normalizado. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Brindar capacitaciones al personal administrativo sobre procedimientos 

agiles que se requieren para resolver problemas que se tiene en la 

gestión. 

 
Agilizar los procesos administrativos del Programa Ministerial del Sector 

Agrario, para obtener resultados más rápidos a los procesos antiguos que 

se vienen trabajando. 

Fortalecer el conocimiento de los trabajadores sobre las actividades del 

Programa Ministerial del Sector Agrario, para que de esta manera puedan 

consolidar el compromiso. 

 
Otorgar incentivos al personal administrativo que cumple metas óptimas 

en su área, para recompensar el compromiso a los trabajadores que 

logran metas en su área. 
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 Anexo 1 Matriz de consistencia  

 
Problema de investigación Objetivos de Investigación Hipótesis Variables y Dimensiones Metodología 

Problema General 

¿De qué manera se relaciona la 
Gestión administrativa y el 
Compromiso organizacional de los 
servidores públicos en un Programa 
Ministerial del Sector Agrario, 2022? 
 

Objetivo general 

Determinar de qué manera se 
relaciona entre la Gestión 
administrativa y el Compromiso 
organizacional de los servidores 
públicos en un Programa 
Ministerial del Sector Agrario, 
2022. 
 

Hipótesis general 

La Gestión administrativa y el 
Compromiso organizacional de 
los servidores públicos en un 
Programa Ministerial del Sector 
Agrario, 2022 se relaciona de 
manera significativa. 
 

Variable independiente 

Gestión administrativa  
Variable dependiente 

Compromiso organizacional  

 

Enfoque: Cuantitativo 

 

Tipo: básico 

 

Diseño: No experimental de corte transversal 

 

Nivel: Descriptivo correlacional 

 

Población: Servidores públicos de un 
Programa Ministerial del sector agrario.  

 

Muestra: 109 trabajadores de las áreas 
imputadas. 

DIMENSIONES 

 

Gestión administrativa 

1. Planeamiento 

2. Organización 

3. Dirección 

4. Control 

 

Compromiso organizacional 

1. Compromiso afectivo 

2. Compromiso de 

continuidad 

3. Compromiso 

normativo 

 

 

Problema específico 1 
PE1: ¿Cuál es la relación entre el 
Planeamiento y el Compromiso 
organizacional de los servidores 
públicos en un Programa Ministerial 
del Sector Agrario, 2022? 

Objetivo específico 1 
  OE1: Determinar la relación entre 

el Planeamiento y el Compromiso 
organizacional de los servidores 
públicos en un Programa 
Ministerial del Sector Agrario, 2022 

Hipótesis específica 1 
   H1: Existe relación positiva 
entre el Planeamiento y el 
Compromiso organizacional de 
los servidores públicos en un 
Programa Ministerial del Sector 
Agrario, 2022 

Problema específico 2 
 PE2: ¿Cuál es la relación entre la 

Organización y el Compromiso 
organizacional de los servidores 
públicos en un Programa Ministerial 
del Sector Agrario, 2022? 

Objetivo específico 2 
OE2: Determinar la relación entre 

la Organización y el Compromiso 
organizacional de los servidores 
públicos en un Programa 
Ministerial del Sector Agrario, 2022 

Hipótesis específica 2 

H2: Existe relación positiva entre 
la Organización y el Compromiso 
organizacional de los servidores 
públicos en un Programa 
Ministerial del Sector Agrario, 
2022 

Problema específico 3 
PE3: ¿Cuál es la relación entre la 
Dirección y el Compromiso 
organizacional de los servidores 
públicos en un Programa Ministerial 
del Sector Agrario, 2022? 

Objetivo específico 3 
OE3: Determinar la relación entre 

la Dirección y el Compromiso 
organizacional de los servidores 
públicos en un Programa 
Ministerial del Sector Agrario, 2022 

Hipótesis específica 3 
H3: Existe relación positiva entre 
la Dirección y el Compromiso 
organizacional de los servidores 
públicos en un Programa 
Ministerial del Sector Agrario, 
2022 
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Anexo 2  Matriz de Operacionalización de la variable Nro 1 
 
 
 

VARIABLES DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gestión 

administrativa. 

 
 
 
 
 

Proceso objetivo de la 
gestión que brindara a futuro 
al trabajador o grupo de 
personas resultados 
positivos en la gestión 
mediante sus acciones 
innovadoras realizadas 
(Zamora, 2018). 

 
 
 
 
 
 
 

Se aplicarán 
encuestas a los 
servidores públicos 
de las áreas 
imputadas. 

 
 

Planeamiento. 

 

Procedimiento. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cuantitativa 
Ordinal. 

 

Organización 

 
 
 

Organización. 

Estructura 

organizacional. 

 

Actividades. 

 
 

 
Dirección. 

 

Liderazgo. 

 

Comunicación. 

 
Motivación. 

 
 
 
 

Control. 

 

Normatividad. 

 

Estándares. 

Corrección. 

 
Acciones. 
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Matriz de Operacionalización de variable Nro 2 
 

VARIABLES DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN 

 
 
 
 
 
 
 

 
Compromiso 

organizacional 

. 

 

Es la medida de 

involucramiento personal que 

tiene el trabajador en la 

empresa asociándose así con 

sus objetivos, la cultura y 

metas 

compartidas con su 

centro de trabajo. (Ayala 

y Bustamante, 2019) 

 
 
 
 
 
 

 

Se aplicarán 
encuestas a los 
servidores públicos de 
las áreas 
responsables. 

 
 
 
 

Compromiso 
afectivo. 

 

Lazos emocionales. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal. 

 

Deleite. 

 

Necesidades. 

Orgullo de 
pertenencia. 

 

 

Compromiso de 
continuidad 

Necesidad del 
trabajo. 

 
Oportunidades 
laborales. 

Estimación de 

Permanencia. 

 
 

Compromiso 
normativo. 

 
Pertenencia. 

 

Lealtad y valoración. 

 
Gratitud e identidad. 
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Anexo 3: Instrumentos  
 

INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

 

INSTRUCCIONES:  

1. Favor de responder cada ítem marcando con un aspa (X) la opción de respuesta que mejor 

describa su situación.  

2. Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto, 

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS. 3. No debe quedar ningún Ítem sin ser 

respondido.  

4. Responda con sinceridad, este cuestionario es estrictamente confidencial y solo con fines 

académicos 

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) Siempre (5). 

 

  1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: Planificación      

 Indicador: Procedimiento      

 
Los procedimientos son parte de la planificación en la gestión administrativa. 

     

 
Contar con procedimientos correctos beneficia a la planificación en la 
gestión administrativa. 

     

 Indicador: Organización      

 La organización en la planificación mejora la gestión administrativa en la 
organización 

     

 Tener una correcta organización en la planificación facilita el cumplimiento de 
los objetivos. 

     

 Dimensión 2: Organización      

 Indicador: Estructura Organizacional      

 
La estructura de la organización genera mayores resultados en la gestión 
administrativa. 

     

 Indicador: Actividades      

 
Las actividades realizadas en la organización mejoran la gestión 
administrativa. 

     

 Dimensión 3: Dirección      

 Indicador: Liderazgo      

 
El liderazgo es importante en la dirección dentro de la gestión administrativa. 

     

 
Un liderazgo eficiente mejora la gestión administrativa en la organización 

     

 Indicador: Comunicación      

 
La comunicación facilita la dirección dentro de la gestión administrativa. 

     

 Indicador: Motivación      

 
La motivación al personal es importante al momento de dirigir en la gestión 
administrativa. 

     

 La motivación dirigida hacia el personal mejora el cumplimiento laboral 
facilitando la dirección de la gestión administrativa. 

     

 Dimensión 4: Control      
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 Indicador: Normatividad      

 
La normatividad permite ejecutar el control dentro de la gestión 
administrativa. 

     

 Indicador: Estándares      

 Los estándares nos permiten comparar procesos y evaluar el 
control dentro de la gestión administrativa. 

     

 Indicador: Corrección      

 
La corrección oportuna mejora las medidas de control dentro de la gestión 
administrativa. 

     

 
Indicador: Acciones 

     

 
Las acciones correctivas permiten obtener mejores resultados de control en 
la gestión administrativa 
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INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
INSTRUCCIONES:  

1. Favor de responder cada ítem marcando con un aspa (X) la opción de respuesta que mejor 

describa su situación.  

2. Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto, 

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS. 3. No debe quedar ningún Ítem sin ser 

respondido.  

4. Responda con sinceridad, este cuestionario es estrictamente confidencial y solo con fines 

académicos 

Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) Siempre (5). 

 
 

  1 2 3 4 5 

 Dimensión 1: Compromiso Afectivo      

 Indicador: Lazos emocionales      

 Los lazos emocionales dentro del compromiso afectivo generan un mayor 
compromiso organizacional. 

     

 Los lazos emocionales generados entre los colaboradores dan 
como resultado un mejor rendimiento laboral generando un mayor 
compromiso organizacional. 

     

 Indicador: Satisfacción      

 La satisfacción del personal mejora el compromiso afectivo y genera un 
mayor compromiso organizacional 

     

 La satisfacción laboral genera que el trabajador se identifique con 
su labor mejorando su rendimiento laboral. 

     

 Indicador: Necesidades      

 Es importante conoces las necesidades del personal para mejorar el 
compromiso afectivo y lograr un mayor compromiso organizacional 

     

 Es importante tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores al 
momento de tomar una decisión, ya que esto genera un mayor compromiso 
organizacional. 

     

 Indicador: Orgullo de pertenencia      

 El compromiso afectivo está relacionado con el orgullo de pertenencia y 
generan un mayor compromiso organizacional. 

     

 El orgullo de pertenencia genera un trabajo más eficaz debido al compromiso 
organizacional que presentan los trabajadores. 

     

 Dimensión 2: Compromiso de continuidad      

 Indicador: Necesidad del trabajo      

 
La necesidad del trabajo genera continuidad y un mayor compromiso 
organizacional. 

     

 Indicador: Opciones laborales      

 Las opciones laborales permiten que el personal un compromiso de 
continuidad y un mayor compromiso organizacional. 

     

 Indicador: Evaluación de pertenencia      

 La evaluación de permanencia está relacionada con el compromiso de 
continuidad dentro del compromiso organizacional. 

     

 Dimensión 3: Compromiso normativo      
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 Indicador: Pertenencia      

 El sentimiento de pertenencia genera un compromiso normativo dentro del 
compromiso organizacional. 

     

 Indicador: Lealtad y valoración      

 
La lealtad y valoración mejora el compromiso normativo dentro del 
compromiso organizacional. 

     

 La lealtad y valoración hacia la organización genera un lazo más fuerte entre 
colaboradores y organización generando que el compromiso normativo sea 
más notorio. 

     

 Indicador: Gratitud e identidad      

 
La gratitud e identidad mejora el compromiso normativo dentro del 
compromiso organizacional. 
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Anexo 4: validaciones  
 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

 
 

 
N° 

 
Gestión Administrativa 

Pertinencia 
1 

Relevancia 
2 

Claridad 
3 

 
Sugerencias 

 
Dimensión 1: Planificación SI NO SI NO SI NO 

 

 
Indicador: Procedimiento 

       

1 Los procedimientos son parte de la planificación en la gestión administrativa. 
X  x  X   

2 Contar con procedimientos correctos beneficia a la planificación en la gestión administrativa. 
X  X  X   

 
Indicador: Organización 

       

3 La organización en la planificación mejora la gestión administrativa en la organización X  X  X   

4 Tener una correcta organización en la planificación facilita el cumplimiento de los objetivos. X  X  X   

 
Dimensión 2: Organización 

       

 
Indicador: Estructura Organizacional 

       

5 La estructura de la organización genera mayores resultados en la gestión administrativa. 
X  X  X   

 
Indicador: Actividades 

       

6 Las actividades realizadas en la organización mejoran la gestión administrativa. 
x  X  x   

 
Dimensión 3: Dirección 

       

 
Indicador: Liderazgo 
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7 El liderazgo es importante en la dirección dentro de la gestión administrativa. 
X  x  X   

8 Un liderazgo eficiente mejora la gestión administrativa en la organización 
x  X  X   

 
Indicador: Comunicación 

       

9 La comunicación facilita la dirección dentro de la gestión administrativa. 
X  x  X   

 
Indicador: Motivación 

       

10 La motivación al personal es importante al momento de dirigir en la gestión administrativa. 
X  x  X   

 
11 

La motivación dirigida hacia el personal mejora el cumplimiento laboral facilitando la dirección de 
la gestión administrativa. 

x  X  x   

 
Dimensión 4: Control 

       

 
Indicador: Normatividad 

       

12 La normatividad permite ejecutar el control dentro de la gestión administrativa. 
x  x  X   

 
Indicador: Estándares 

       

 
13 

Los estándares nos permiten comparar procesos y evaluar el control dentro de la gestión 
administrativa. 

x  x  X   

 
Indicador: Corrección 

       

14 La corrección oportuna mejora las medidas de control dentro de la gestión administrativa. 
X  x  x   

 
Indicador: Acciones 

       

 
15 

Las acciones correctivas permiten obtener mejores resultados de control en la gestión 
administrativa. 

x  x  x   

 
 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):sí 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dr. Alegría Varona Gonzalo Ricardo       DNI: 06513752 
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Especialidad del validador: Metodólogo | Docente Universitario | Doctor en Economía y Magíster en Gestión y Políticas Públicas 
 
 

                                                                                                                                                19 de diciembre del 2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 

 
N° 

 
Compromiso Organizacional 

Pertinencia 
1 

Relevancia 
2 

Claridad 
3 

 
Sugerencias 

 
Dimensión 1: Compromiso Afectivo SI NO SI NO SI NO 

 

 
Indicador: Lazos emocionales 

       

 
1 

Los lazos emocionales dentro del compromiso afectivo generan un mayor compromiso 
organizacional. 

X  x  X   

 
2 

Los lazos emocionales generados entre los colaboradores dan como resultado un mejor 
rendimiento laboral generando un mayor compromiso organizacional. 

x  X  X   

 
Indicador: Satisfacción 

       

 
3 

La satisfacción del personal mejora el compromiso afectivo y genera un mayor compromiso 
organizacional 

X  x  X   

 
4 

La satisfacción laboral genera que el trabajador se identifique con su labor mejorando su 
rendimiento laboral. 

x  X  X   

 
Indicador: Necesidades 

       

 
5 

Es importante conoces las necesidades del personal para mejorar el compromiso afectivo y lograr 
un mayor compromiso organizacional 

X  x  X   

 
6 

Es importante tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores al momento de tomar una 
decisión, ya que esto genera un mayor compromiso organizacional. 

x  X  X   

 
Indicador: Orgullo de pertenencia 

       

 
7 

El compromiso afectivo está relacionado con el orgullo de pertenencia y generan un mayor 
compromiso organizacional. 

X  x  X   

 
8 

El orgullo de pertenencia genera un trabajo más eficaz debido al compromiso organizacional que 
presentan los trabajadores. 

x  X  X   

 
Dimensión 2: Compromiso de continuidad 

       

 
Indicador: Necesidad del trabajo 
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9 La necesidad del trabajo genera continuidad y un mayor compromiso organizacional. 
x  x  x   

 
Indicador: Opciones laborales 

       

 
10 

Las opciones laborales permiten que el personal un compromiso de continuidad y un mayor 
compromiso organizacional. 

x  x  x   

 
Indicador: Evaluación de pertenencia 

       

 
11 

La evaluación de permanencia está relacionada con el compromiso de continuidad dentro del 
compromiso organizacional. 

x  x  X   

 
Dimensión 3: Compromiso normativo 

       

 
Indicador: Pertenencia 

       

 
12 

El sentimiento de pertenencia genera un compromiso normativo dentro del compromiso 
organizacional. 

x  x  X   

 
Indicador: Lealtad y valoración 

       

13 La lealtad y valoración mejora el compromiso normativo dentro del compromiso organizacional. 
X  x  X   

 
14 

La lealtad y valoración hacia la organización genera un lazo más fuerte entre colaboradores y 
organización generando que el compromiso normativo sea más notorio. 

x  X  X   

 
Indicador: Gratitud e identidad 

       

15 La gratitud e identidad mejora el compromiso normativo dentro del compromiso organizacional. 
x  x  x   

 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):sí 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dr. Alegría Varona Gonzalo Ricardo       DNI: 06513752 
 
Especialidad del validador: Metodólogo | Docente Universitario | Doctor en Economía y Magíster en Gestión y Políticas Públicas 

 
 

                                                                                                                                                19 de diciembre del 2022 

 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

 
 

 
N° 

 
Gestión Administrativa 

Pertinencia 
1 

Relevancia 
2 

Claridad 
3 

 
Sugerencias 

 
Dimensión 1: Planificación SI NO SI NO SI NO 

 

 
Indicador: Procedimiento 

       

1 Los procedimientos son parte de la planificación en la gestión administrativa. 
X  x  X   

2 Contar con procedimientos correctos beneficia a la planificación en la gestión administrativa. 
X  X  X   

 
Indicador: Organización 

       

3 La organización en la planificación mejora la gestión administrativa en la organización X  X  X   

4 Tener una correcta organización en la planificación facilita el cumplimiento de los objetivos. X  X  X   

 
Dimensión 2: Organización 

       

 
Indicador: Estructura Organizacional 

       

5 La estructura de la organización genera mayores resultados en la gestión administrativa. 
X  X  X   

 
Indicador: Actividades 

       

6 Las actividades realizadas en la organización mejoran la gestión administrativa. 
x  X  x   

 
Dimensión 3: Dirección 

       

 
Indicador: Liderazgo 
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7 El liderazgo es importante en la dirección dentro de la gestión administrativa. 
X  x  X   

8 Un liderazgo eficiente mejora la gestión administrativa en la organización 
x  X  X   

 
Indicador: Comunicación 

       

9 La comunicación facilita la dirección dentro de la gestión administrativa. 
X  x  X   

 
Indicador: Motivación 

       

10 La motivación al personal es importante al momento de dirigir en la gestión administrativa. 
X  x  X   

 
11 

La motivación dirigida hacia el personal mejora el cumplimiento laboral facilitando la dirección de 
la gestión administrativa. 

x  X  x   

 
Dimensión 4: Control 

       

 
Indicador: Normatividad 

       

12 La normatividad permite ejecutar el control dentro de la gestión administrativa. 
x  x  X   

 
Indicador: Estándares 

       

 
13 

Los estándares nos permiten comparar procesos y evaluar el control dentro de la gestión 
administrativa. 

x  x  X   

 
Indicador: Corrección 

       

14 La corrección oportuna mejora las medidas de control dentro de la gestión administrativa. 
X  x  x   

 
Indicador: Acciones 

       

 
15 

Las acciones correctivas permiten obtener mejores resultados de control en la gestión 
administrativa. 

x  x  x   

 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [x    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos  y nombres del juez validador. Mg. Oswaldo Daniel Casazola Cruz       DNI: 40081695 
 
Especialidad del validador: Metodólogo | Docente Universitario 
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------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 
 

 

 
 

                                                                                                                                                19 de diciembre del 2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 

 
N° 

 
Compromiso Organizacional 

Pertinencia 
1 

Relevancia 
2 

Claridad 
3 

 
Sugerencias 

 
Dimensión 1: Compromiso Afectivo SI NO SI NO SI NO 

 

 
Indicador: Lazos emocionales 

       

 
1 

Los lazos emocionales dentro del compromiso afectivo generan un mayor compromiso 
organizacional. 

X  x  X   

 
2 

Los lazos emocionales generados entre los colaboradores dan como resultado un mejor 
rendimiento laboral generando un mayor compromiso organizacional. 

x  X  X   

 
Indicador: Satisfacción 

       

 
3 

La satisfacción del personal mejora el compromiso afectivo y genera un mayor compromiso 
organizacional 

X  x  X   

 
4 

La satisfacción laboral genera que el trabajador se identifique con su labor mejorando su 
rendimiento laboral. 

x  X  X   

 
Indicador: Necesidades 

       

 
5 

Es importante conoces las necesidades del personal para mejorar el compromiso afectivo y lograr 
un mayor compromiso organizacional 

X  x  X   

 
6 

Es importante tomar en cuenta las opiniones de los colaboradores al momento de tomar una 
decisión, ya que esto genera un mayor compromiso organizacional. 

x  X  X   

 
Indicador: Orgullo de pertenencia 

       

 
7 

El compromiso afectivo está relacionado con el orgullo de pertenencia y generan un mayor 
compromiso organizacional. 

X  x  X   

 
8 

El orgullo de pertenencia genera un trabajo más eficaz debido al compromiso organizacional que 
presentan los trabajadores. 

x  X  X   

 
Dimensión 2: Compromiso de continuidad 

       

 
Indicador: Necesidad del trabajo 
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------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 

 
 
 

9 La necesidad del trabajo genera continuidad y un mayor compromiso organizacional. 
x  x  x   

 
Indicador: Opciones laborales 

       

 
10 

Las opciones laborales permiten que el personal un compromiso de continuidad y un mayor 
compromiso organizacional. 

x  x  x   

 
Indicador: Evaluación de pertenencia 

       

 
11 

La evaluación de permanencia está relacionada con el compromiso de continuidad dentro del 
compromiso organizacional. 

x  x  X   

 
Dimensión 3: Compromiso normativo 

       

 
Indicador: Pertenencia 

       

 
12 

El sentimiento de pertenencia genera un compromiso normativo dentro del compromiso 
organizacional. 

x  x  X   

 
Indicador: Lealtad y valoración 

       

13 La lealtad y valoración mejora el compromiso normativo dentro del compromiso organizacional. 
X  x  X   

 
14 

La lealtad y valoración hacia la organización genera un lazo más fuerte entre colaboradores y 
organización generando que el compromiso normativo sea más notorio. 

x  X  X   

 
Indicador: Gratitud e identidad 

       

15 La gratitud e identidad mejora el compromiso normativo dentro del compromiso organizacional. 
x  x  x   

 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [x    ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos  y nombres del juez validador. Mg. Oswaldo Daniel Casazola Cruz       DNI: 40081695 
 
Especialidad del validador: Metodólogo | Docente Universitario 

 
 

                                                                                                                                                19 de diciembre del 2022 

 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
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