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RESUMEN

En un entorno globalizado plagado de transformaciones constantes, la gestion
administrativa reclama cambios vertiginosos adicionados a la adaptabilidad a
estructuras interdisciplinarias que consoliden su sostenibilidad. Estamos sumergidos
en una voragine de entidades publicas individualistas, jerarquicas y lineales cuya
burocracia impide cumplir el fin primordial brindar servicios de calidad en beneficio de
una mejor calidad de vida del ciudadano. Se analiza como estudio de caso al Programa
Nacional de Conservacion de Bosques - 2021. EIl objetivo de la investigacion es
analizar si los procesos administrativos internos desplegados por la gestion
administrativa de la institucién tienen relacién con el compromiso laboral desarrollado
por sus colaboradores. Se verificd en la investigacion la existencia de una relacion
moderada positiva de las dimensiones de gestion administrativa: Planeacion,
Organizacion, Integracion de Personal, Direccion y Control con el compromiso laboral;
creando una ampliacién del conocimiento de la proclividad hacia la presencia de un
ambiente particularmente individualista y descentralizado. El presente estudio
investigativo constituye un aporte a la institucién, como también la creacién de una
cultura organizacional en la que los colaboradores no solo se limiten a desarrollar
labores asignadas si no que sean mas proactivos lo que derivara en resultados

positivos y consecuentemente un mayor compromiso organizacional.

Palabras clave: Gestidbn Administrativa, Integracion de Personal, Compromiso Laboral
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ABSTRACT

In a globalized environment plagued by constant transformations, administrative
management calls for dizzying changes added to the adaptability to interdisciplinary
structures that consolidate its sustainability. We are submerged in a whirlwind of
individualistic, hierarchical and linear public entities whose bureaucracy prevents us
from fulfilling the primary purpose of providing quality services for the benefit of a better
quality of life for citizens. The National Forest Conservation Program - 2021 is analyzed
as a case study. The objective of the research is to analyze whether the internal
administrative processes deployed by the administrative management of the institution
are related to the work commitment developed by its collaborators. The investigation
verified the existence of a moderately positive relationship of the administrative
management dimensions: Planning, Organization, Integration of Personnel, Direction
and Control with work commitment; creating an expansion of the knowledge of the
proclivity towards the presence of a particularly individualistic and decentralized
environment. This research study constitutes a contribution to the institution, as well as
the creation of an organizational culture in which collaborators are not only limited to
developing assigned tasks but are more proactive, which will lead to positive results

and consequently a greater organizational commitment.

Keywords: Administrative Management, Personnel Integration, Labor Commitment



I. INTRODUCCION

Una Gestion Administrativa agil y moderna capaz de hacer frente a los riesgos de la
globalizacion desarrolla nuevos modelos de adaptacion a través de enfoques
interdisciplinarios que aseguren su sostenibilidad (Kozakov et al.,, 2021). Sera
entonces esta nueva gestion administrativa capaz de introducir cambios
organizacionales que permitan incluir politicas de participacion del factor humano,
reconociendo la necesidad de contar con empleados publicos que sientan que sus
valores, competencias laborales, conocimiento, trayectoria e idoneidad para el cargo
gue desempefian son reconocidos y valorados dentro de la Entidad (Adame et al.,
2017).

La incorrecta correlacion bidireccional entre organizacion y empleados y una
gestion administrativa que carece de empleados responsables, constituyen politicas
de accion relevantes a ser incluidas en normativas laborales en Espafia (Cuetoy de
la Cuesta Gonzales, 2019). En Paises de Latino América y Paises del Caribe una
gestion con sistemas administrativos distorsionados tiene un impacto negativo en la
administracion de recursos humanos. La capacitacion se vuelve obsoleta rapidamente
en aquellas organizaciones publicas que buscan mantener una fuerza laboral estable
(OECD, 2020). Los gestores administrativos en el Pert son percibidos como poco
integros cuando promueven un clima poco ético, actuando en su propio beneficio y
tratando a sus empleados como prescindibles (Bellido et al., 2019). EI cumplimiento
de objetivos, metas e indicadores institucionales podria verse disminuido por la falta
de compromiso laboral del personal que labora dentro del aparato estatal, situacion

gue apremia a la gestion administrativa de sus altos funcionarios.

La inaccion por parte de los Estados en la administracion de las entidades
publicas, estatales, crea un escenario en donde la principal protagonista es la
incertidumbre, envuelta en una serie de procesos administrativos que no generan valor
(Vargas, 2018). El entorno de operacion de la gestion administrativa en Brasil ha

generado politicas publicas que involucran una mejoria en la calidad de servicios



publicos brindados al ciudadano siguiendo las tendencias de la nueva gestién publica,
pero no ha incluido dentro de estas reformas directivas relacionadas al recurso
humano (Cavalcante, 2018). La presencia de conflictos de intereses en los
funcionarios publicos quienes administran las instituciones publicas en el Perl esta
cada vez mas arraigadas, en otras palabras pudiera afectar la imparcialidad y ejercicio
debido de las funciones a su cargo (Bellido Gomero et al., 2019). El desempefio
administrativo de los funcionarios de las Entidades Estatales no debe ser ajeno a las
necesidades del recurso humano, debiéndose implementar politicas de accion que

permitan retener y atraer el talento humano.

Dentro de un entorno globalizado y con Paises de economias emergentes como
India, se evidencia la necesidad de contar con funcionarios competentes y
comprometidos en su labor de desarrollar trabajos de alto rendimiento acordes con su
economia emergente (Sant’/Anna et al., 2020). La alta rotacién existente no crea valor
en la organizacion, lo que conduce a hallar funcionarios con bajas expectativas
laborales y como consecuencia un poco o nulo compromiso con la institucién visto
como escenario de las instituciones publicas de Brasil (Cavalcanti et al., 2018). El
compromiso asociado a la satisfaccién laboral y desempefio eficiente de labores dentro
del aparato estatal peruano van a ser determinantes para potenciar un adecuado
compromiso laboral (Martinez et al, 2020). Las actividades y funciones laborales a
desarrollar por el personal que labora en el aparato estatal se podrian ver mermadas
por la poca identificacion con la gestion, el personal se siente desmotivado y falto de
interés por el desarrollo de sus actividades, esto aunado a la falta de capacitacion
adecuada a las funciones que desempefa y la limitada posibilidad de desarrollar sus
potencialidades dentro de la institucion.

Una gestion administrativa inadecuada impide la correcta consecucion de
objetivos y metas institucionales inicialmente trazados, el sector publico se convierte
en un empleador individualista, aislado y lejano a la realidad que experimenta su fuerza
laboral, desconociendo que la misma constituye parte importante del gran engranaje

que permitira llevarla al éxito institucional deseado, las decisiones tomadas sirven en



la mayoria de casos solo para apagar incendios no contandose con una planificacion

adecuada de actividades.

En este contexto se abre camino la necesidad imperante de medir el compromiso
de la fuerza laboral, mas aun si se tiene la existencia de distintos regimenes laborales
conviviendo dentro de una misma institucion quienes desarrollan funciones de
caracteristicas similares en la mayoria de casos pero con una amplia brecha salarial
de por medio, a lo que se suma la presencia de una administracién jerarquica lineal
que dificulta al personal expresar sus ideas, aportes y acciones en bien del

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Ante el panorama descrito se ha formulado el siguiente problema general de
investigacion: ¢Como se relacionan los procesos administrativos internos
desarrollados por la gestiobn administrativa con el compromiso laboral en el personal
de una entidad del Estado - 20217?. Asi mismo se plantea los siguientes problemas
especificos: a) ¢De qué manera la planeacion se relaciona con el compromiso
laboral?, b) ¢Cual es la relacidon que existe entre la organizacion y el compromiso
laboral?, c) ¢ COmo se relaciona la integracién de personal con el compromiso laboral?,
d) ¢ Existe relacién entre la direccién y el compromiso laboral? e) ¢ Qué relacidn existe

entre el control y el compromiso laboral?

La justificacion investigativa se sustenta en el siguiente contexto: la gestion de la
administracion publica ha venido sufriendo una serie de cambios transformacionales a
lo largo del tiempo hasta conducirnos a lo que actualmente llamamos y conocemos
como nueva gestion publica, concepto que nos lleva a dejar de lado la burocracia
administrativa y centrarnos hacia cumplir el fin general de brindar un servicio de calidad
al ciudadano buscando aumentar su calidad de vida en funcién a la ejecucion de una
gestion administrativa eficiente y eficaz articulando a los diferentes sectores con los
tres niveles de gobierno. En el proceso de encajar dentro de los paradigmas de una
institucion publica moderna, hemos dejado de lado y hasta olvidado que es el recurso

humano el principal capital con el que cuenta el aparato estatal, el mismo que



constituye una fuente de valor agregado a la operatividad de la administracién quienes
coadyuvaran en la adaptacion al cambio.

La administracion publica se vuelve compleja dado que confluyen diferentes
estructuras funcionales dentro de un mismo aparato estatal, evidenciandose
instituciones que brindan servicios y funcionalidades de caracteristicas muy diferentes
pero que estructuralmente emplean un modelo administrativo similar. En este contexto,
encontramos en las instituciones publicas profesionales y técnicos de distintas
especialidades que ven limitadas sus capacidades por estar a la sombra de estructuras
administrativas burocraticas, creandose un ambiente en el que el capital humano no
se encuentra comprometido laboralmente ni se identifica con los objetivos

institucionales.

Es en este escenario descrito, que creemos que el presente trabajo investigativo
que se abordara va a aportar al planteamiento de criterios, decisiones y medidas ante
los problemas que afectan el desempefio eficiente y eficaz de la institucién publica,
tratando de responder o formular objetivos que coadyuvaran al cumplimiento de los
planes estratégicos, operativos e institucionales establecidos; asi como inducir a la
gestacion de propuestas laborales tendientes a eliminar las brechas salariales en el

sector publico.

El objetivo general planteado es: Analizar si los procesos administrativos internos
desarrollados por la gestion administrativa tienen relacion con el compromiso laboral
en el personal de una entidad del Estado — 2021. Asi mismo los objetivos especificos
son: a) Analizar de qué manera la planeacion se relaciona con el compromiso laboral,
b) Analizar cual es la relacion que existe entre la organizacion y el compromiso laboral,
c) Analizar cdmo se relaciona la integracién de personal con el compromiso laboral, d)
Analizar si existe relacién entre la direccion y el compromiso laboral, €) Analizar la

relacion que existe entre el control y el compromiso laboral.

En cuanto a la hipétesis general se formula: Existe relacién entre los procesos

administrativos internos desarrollados por la gestion administrativa y el compromiso



laboral en el personal de una entidad del Estado — 2021. Asi mismo las hipotesis
especificas: a) La definicién del camino y norte de la organizacion que incluye la vision,
mision, planificacion estratégica, objetivos y metas estan relacionados con el
compromiso laboral, b) La estructura organizacional que define las labores a realizar y
disefia las funciones que se van a desempefiar en la organizacion tienen relacion con
el compromiso laboral, ¢) La identificacion de la fuerza laboral para cubrir los puestos
gue conforman la estructura organizacional, mantenerlos, capacitarlos y compensarlos
estan relacionados con el compromiso laboral, d) La influencia en la fuerza laboral que
coadyuva al cumplimiento de objetivos y metas institucionales esta relacionada con el
compromiso laboral, €) La medicion y evaluacion de las actividades desarrolladas para
asegurar que estén alineadas a lo planificado tienen relacién con el compromiso

laboral.

Luego de haber planteado la realidad problemética, haber planteado el problema,
la justificacion, los objetivos y las hipétesis del trabajo investigativo; procederemos a
describir la literatura previa ya escrita y que esta relacionada al tema de la

investigacion.



II. MARCO TEORICO

Seguidamente vamos a abordar diversos antecedentes investigativos que serviran de

soporte para la reflexion y posterior construccion del marco conceptual.

Dentro de los antecedentes internacionales citaré a: Andrews et al. (2021) se
propusieron como objetivo investigar sobre el impacto que produce adoptar medidas
de innovacion administrativa conducentes a garantizar servicios de calidad a través de
la fusion de unidades directivas dentro de las administraciones de 201 concejos
distritales en Inglaterra. Para el desarrollo de su investigacion utilizaron fuentes de
tipo cualitativo y cuantitativo; los resultados estadisticos fueron complementados con
entrevistas realizadas a altos funcionarios involucrados en la muestra del estudio. El
resultado que obtuvieron indicé que la renovacion dentro del aparato estatal depende
de aspectos politicos e institucionales, dimensiones que forman parte de la
Administracion Puablica, ademas afirmaron que conductas atribuidas a un liderazgo
directivo son factores determinantes para el desarrollo de una innovacion de la gestion
administrativa dentro del aparato estatal. Concluyeron su estudio definiendo que la
renovacion en la gestion administrativa esta directamente influenciada por aspectos
politicos, sociales e institucionales; precisando que el aparato estatal solo se renueva

cuando se ve obligado a hacerlo.

Mussagulova (2021) se propuso como objetivo investigar la relacion existente
entre la motivacion orientada al servicio publico y el compromiso laboral a través de la
aplicacion de encuestas dirigidas a 218 funcionarios publicos distribuidos en 10
ministerios claves del Pais de Moldavia en Europa Oriental. Utiliz6 como metodologia
el muestreo por conveniencia haciendo uso del andlisis de regresiéon de minimos
cuadrados ordinarios. La informacién que arrojo el estudio reflej6 que a mayor nivel de
vocacion de servicio, entendiéndose el aspecto social como parte fundamental en el
desarrollo de sus actividades, mayor sera el nivel de predisposicion a comprometerse
laboralmente. Concluyendo que la motivacion del recurso humano orientado al servicio

publico influye de manera positiva en el compromiso laboral institucional lo cual resulta



altamente relevante para la gestion administrativa en una coyuntura enfocada en la

gobernanza.

Schwarz et al. (2020) desarrollaron en su investigacion el estudio de la
correlacion existente entre el liderazgo del gestor administrativo y la motivacion,
compromiso y desempefio laboral del servidor publico; en la realizacibn de su
investigacioén utilizaron una muestra poblacional de 64 funcionarios supervisores y 300
servidores publicos de una oficina de recursos hidricos y ambientales en la provincia
de Shandong en China. El estudio investigativo abarcé un enfoque cuantitativo, y se
utilizé como instrumento la aplicacion de encuestas medidas por items utilizando la
escala de Likert. El resultado al que arribaron los investigadores determiné que existe
una positiva y valiosa correlacion entre las cuatro dimensiones de liderazgo publico y
el compromiso mostrado por los servidores publicos, esto aunado a la vocacion de
servicio hacia el ciudadano. Los resultados de su trabajo investigativo revelaron como
conclusidn las significativas cualidades con las que debe contar un lider para aumentar
el desempefio, siendo la dimension liderazgo de gobernanza de red el mas

consistente.

Franken et al. (2020) se plantearon investigar la relacion existente entre las
dimensiones particulares del liderazgo paraddjico y su influencia en la resiliencia,
compromiso y adaptabilidad de los servidores publicos, percibido desde la perspectiva
del apoyo organizacional. El estudio que realizaron estuvo basado en una muestra
poblacional de 233 empleados del sector publico de Nueva Zelanda, a quienes se les
aplico encuestas de caracter anénimo y en linea, a fin de efectuar un analisis de
correlacion y regresién conducentes a evaluar el vinculo existente entre el liderazgo
paraddjico, la percepcion de soporte de la organizacién y la resiliencia de la fuerza
laboral. El resultado que obtuvieron indicé que solo la faceta de control y autonomia
del liderazgo paradéjico esta directamente relacionado con la resiliencia. Como
conclusién, los investigadores precisaron que las actuaciones de los gestores
administrativos dentro del aparato estatal son decisivas para promover la resiliencia
de los empleados dentro de un ambiente complejo e incierto caracteristico de las

entidades del aparato estatal.



Grabowski et al. (2019) en el desarrollo de su investigacién se propusieron
explorar acerca de la correlacion que existe en el compromiso laboral con las
dimensiones del constructo ética laboral, asi como la predisposicion de los servidores
publicos a comportarse de manera poco ética. El estudio de caracter cuantitativo, lo
realizaron tomando una muestra de 425 servidores publicos distribuidos en
organizaciones de pequefia y gran envergadura en la ciudad industrializada de Silesia
en Polonia, utilizando como método la aplicacion del cuestionario de perfil de ética
laboral multidimensional en su version polaca. Los resultados arrojaron que la totalidad
de dimensiones del constructo compromiso laboral y solo algunas de las dimensiones
de la variable ética son factores importantes dentro del comportamiento pro
organizacional no ético. Concluyeron que aquel servidor publico con soélidos valores
morales, honrado y honesto comprometido con la gestion y que antepone el desarrollo
de su trabajo por sobre el ocio y el uso de tiempo libre, no tiene la necesidad de violar
los estatutos éticos laborales e institucionales.

Audenaert et al. (2019), desarrollaron su investigacion planteandose como
objetivo investigativo examinar si existe correlacion entre la relacion laboral vista desde
la evolucion de las reformas introducidas en el sector publico y su efecto en el
compromiso laboral y afectivo de los trabajadores del aparato estatal. El estudio lo
realizaron tomando como muestra a 936 empleados de una entidad estatal que brinda
servicios ubicada en la ciudad de Flandes al norte de Bélgica, utilizaron como
metodologia el analisis de los niveles y funciones de los puestos de trabajo asi como
la aplicacion de encuestas en linea, la utilizacién de la escala de shore para medir el
intercambio social y midieron la relacion laboral en cuatro escalas. Evidenciaron como
resultado que aquellos servidores publicos que ostentan cargos gerenciales tienen
mayor predisposicion a sentirse mas comprometidos afectivamente y laboralmente.
Como conclusion los investigadores revelaron que los gestores administrativos
deberan conducir su actuacion hacia la busqueda de una relacién de confianza mutua
con sus empleados a fin de potenciar e incrementar la relacion laboral con el

compromiso afectivo hacia la gestion.



Huang et al. (2018) se plantearon como propdésito investigar sobre la repercusion
del sistema de trabajo de alto rendimiento sobre el comportamiento, actitudes,
compromiso y satisfaccion laboral de los empleados. La investigacion que
desarrollaron tubo un esquema de enfoque cuantitativo y utilizaron la aplicacion de
cuestionarios dirigidos a una poblacion de 782 empleados laborando en sectores de
fabricacion, servicios y salud dentro del aparato estatal y distribuidos en cuatro
ciudades ubicadas al sur de China, a la vez que utilizaron escalas estandarizadas para
medir las tres variables incluidas en su estudio. El resultado que obtuvieron indicé que
el sistema de trabajo de alto rendimiento influye de manera positiva en el estado de
animo y en la satisfaccion laboral acarreando como consecuencia un reflejo
significativamente alto en el compromiso de los empleados. Concluyeron la
investigacion demostrando que el sistema de trabajo de alto rendimiento adaptado y
tomado de occidente, en el contexto de una cultura oriental como China, en la que
prima el trabajo colectivo, el pensar en el beneficio del grupo antes del individual;
repercute de manera positiva sobre el bienestar y compromiso laboral y aumenta el

desemperio del trabajador.

Cesario y Chambel (2017), se propusieron como objetivo investigar si el
compromiso organizacional y el compromiso laboral estan relacionados con el
desempefio del recurso humano dentro de la institucién. La investigacion que
realizaron fue de enfoque cuantitativo, para la estimacién de los constructos utilizaron
la escala de compromiso laboral de UWES, la escala de compromiso de Allen y Meyer
y una medida real del desempefio; aplicaron los cuestionarios via correo electronico a
una muestra poblacional de 274 trabajadores portugueses. La informacion que
recopilaron mostr6 la existencia de elevados niveles de compromiso de las
dimensiones afectivo y normativo del compromiso laboral con el desempefio en el
trabajo, no siendo significativa la dimension compromiso de calculo. Los investigadores
concluyeron que un alto nivel de compromiso laboral y organizacional del trabajador
influye de manera muy positiva en un sobresaliente desempefio en su puesto de

trabajo.



Asi mismo se menciona como antecedentes en América y América Latina a
Rivas y Valdés (2021) se plantearon desarrollar un estudio para analizar el grado de
correlacion existente entre los constructos gerencia integral y los distintos tipos de
liderazgo. El estudio lo realizaron bajo el esquema de una perspectiva mixta de tipo
descriptivo y correlacional, con el uso de encuestas como instrumento para obtener
informacion y la técnica de la estadistica descriptiva para diagnosticar en qué
porcentaje se relacionan las variables motivo de estudio, utilizaron como muestra
poblacional un grupo de 12 empresas de diferentes sectores econdémicos ubicas en la
ciudad de Manta perteneciente a la provincia de Manabi en Ecuador. El resultado
determind que el tipo de liderazgo que privilegia en las entidades estatales es el
liderazgo transaccional, ademas del liderazgo laissez-faire. Finalmente el estudio
concluyd que entre la variable gerencia integral y la variable tipos de liderazgo estan
relacionadas de manera directa, siendo que las cualidades y el perfil que esboza el

gerente administrativo tienen un impacto directo en el éxito de la entidad.

Belmonte y Fernandez (2021) se propusieron como objetivo analizar en qué nivel
influye el constructo capital intelectual humano en la capacidad de innovar dentro del
sector estatal. La poblacion involucrada en el estudio fue de 158 empleados publicos
del municipio brasilefio de Santiago en el estado de Rio Grande del Sur de Brasil, el
enfoque de la investigacion fue cuantitativo, utilizaron un analisis factorial de
exploracion como técnica estadistica y cuestionarios para recoger informacion de la
poblacién objeto de la muestra. Como resultado los investigadores hallaron que existe
un nivel bastante significativo de influencia del capital humano en la capacidad de
innovar en el aparato estatal, siendo el capital humano la dimension més sobresaliente,
el trabajo investigativo concluyé que todas las dimensiones de la variable capital
humano tienen incidencia directa y positiva en la capacidad de innovacién del sector

publico.

Allen et al. (2018) se plantearon como objetivo en el desarrollo de su investigacion
analizar en qué medida se relacionan el liderazgo de servicio y el compromiso laboral.
La investigacion la desarrollaron bajo una Optica cuantitativa con una muestra

poblacional de 128 trabajadores que laboraban en una organizacion sin fines de lucro
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ubicada al noreste de Estados Unidos, habiéndoseles aplicado cuestionarios como
instrumento para la recopilacion de datos. De los hallazgos que obtuvieron se infirio
gue existe una conexion directa y efectiva entre el constructo liderazgo de servicio y
empoderamiento estructural, mientras que la relacion entre liderazgo de servicio y
compromiso organizacional es mesurada; lo que permite reconocer la fortaleza y
poderio del lider de servicio dentro de la organizacion. Su investigacion concluyo
precisando que el liderazgo de servicio repercute positivamente en sus subordinados,
debido a que se ocupa en mayor nivel en el bienestar de sus dirigidos potenciando el

nivel de compromiso de estos con la organizacion.

Fierro et al. (2018) se plantearon desarrollar una investigacion para establecer
como y en que nivel el compromiso organizacional incide en la gestién publica
colaborativa de los colaboradores estatales en la ciudad de México. El estudio que
realizaron abarcé un enfoque cuantitativo, de disefio transversal no experimental,
utilizaron como método para la obtencion de informacion un cuestionario dirigido a una
poblacion compuesta por 110 servidores publicos de la ciudad de México con la
finalidad de medir los datos demograficos y las variables motivo de estudio. El
resultado que obtuvieron determind la existencia de un alto grado de significancia y
positivismo entre la variable gestion publica colaborativa y las dimensiones
compromiso afectivo y compromiso normativo de la variable compromiso
organizacional, lo que no sucede con la dimension compromiso de continuidad. Con
los resultados obtenidos los investigadores concluyeron que aquel trabajador publico
gue se siente emocionalmente comprometido con la organizacion, que se siente a
gusto con su trabajo y que se identifica con los valores de la organizacion; obtendra
niveles de rendimiento 6ptimos que van a repercutir en la gestion publica colaborativa;
esto aunado a la busqueda de gerentes administrativos que enfoquen su gestidon hacia
una vision de variables psicolégicas que repercuten en el desempefio de los
empleados y que los hace sentir comprometidos y motivados en desarrollar su trabajo

de manera eficiente.

Marsollier y Exposito (2017) desarrollaron su investigacion conducente a analizar

la relacion que existe entre el aspecto axiolégico y el nivel de compromiso laboral de
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los empleados del sector publico. Su estudio tubo un enfoque cuantitativo, y como
instrumento aplicaron un cuestionario en una muestra de 147 empleados estatales en
la provincia de Mendoza en Argentina, utilizaron el cuestionario EVAT 30 (Medicion
del valor en el trabajo) y el UWES para medir la variable compromiso laboral. El
resultado que obtuvieron arrojo que hay una correlacion positiva y significativa entre
ambas variables, teniendo una mayor incidencia en la dimensién de auto
trascendencia y la dimension de apertura de cambio. Los investigadores concluyeron
qgue los valores personales se asocian a los de la organizacion, el hedonismo se
convierte en un constructo clave para la dedicacién al trabajo, la autopromocién y tener
la mente abierta a los posibles cambios sobresale, permitiendo fomentar en los

empleados el desarrollo autbnomo de sus labores y el desarrollo de su creatividad.

Finalmente dentro de los antecedentes nacionales encontramos a: Soto (2021)
se plantedé como objetivo determinar en qué nivel el constructo modernizacion de la
gestion administrativa se asocia con las competencias gerenciales mostradas por los
colaboradores de fiscalizacion administrativa del municipio de San Isidro. La
investigacion que desarrollo fue de caracter descriptivo correlacional, en una muestra
poblacional de 110 servidores publicos aplicandoseles cuestionarios para la
recopilacion de datos. Los resultados que encontré reflejaron que existe relacion
directa pero moderada entre los constructos estudiados. El estudio concluyd que el
27.9% de los servidores publicos encuestados sefialé que la modernizacion de la
gestion publica en el municipio de San Isidro se encuentra en su fase inicial, siendo
gue el mismo nivel de porcentaje indicd que los gerentes administrativos (jefes de area)

no poseen un nivel adecuado para dirigir al personal a su cargo.

Anchelia et al. (2021) desarrollaron en su estudio investigativo el andlisis de la
relacion existente entre los constructos gestion administrativa y compromiso
organizacional. El estudio fue de enfoque cuantitativo siendo no experimental de corte
transversal y correlacional, con una muestra poblacional de 88 trabajadores
pertenecientes al sector educacion en el Perd y como instrumento para recabar
informacion utilizaron cuestionarios de aplicacion tanto para el constructo gestion

administrativa como para el constructo compromiso organizacional. Los investigadores
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sostuvieron como resultado que un 56% de trabajadores indicé que la gestion
administrativa es buena la cual repercute en un elevado compromiso organizacional.
La conclusién a la que arribaron indicé que la dimension compromiso afectivo es clave
para el logro de una gestion eficiente, sirve como termémetro de medicion para
conocer qué tan comprometidos estan los empleados lo que conducird a una sélida

gestion.

Murga (2021) en el desarrollo de su investigacion se planteé como objetivo
determinar la correlacion que existe entre la variable gestion administrativa y la variable
satisfaccion laboral en los servidores publicos que realizan las funciones
administrativas del sistema fiscal en la sede Lima Norte del Ministerio Publico Fiscalia
de la Nacion. La investigacién fue realizada bajo un enfoque de caracter cuantitativo,
experimental transversal con un alcance de tipo correlacional. La muestra poblacional
gue formo parte del estudio fue de 120 empleados administrativos a quienes se les
envid un cuestionario que contenian interrogantes que guardaban estrecha relacion
con las variables objeto del estudio. A través del resultado que obtuvo de la prueba
estadistica de Rho de Spearman que alcanz6 un nivel de 0.277, infiri6 que hay una
correlacion positiva y significativa entre la variable gestion administrativa y satisfaccion
laboral. El estudio arroj6 como conclusion que las dimensiones planeacion,
organizacion, direccion y control de la variable gestion administrativa se relacionan

significativamente con la variable satisfaccion laboral.

Martinez et al. (2020) se plantearon como objetivo analizar las variables que
predicen el compromiso laboral de profesores universitarios y empleados
administrativos en una universidad ubicada en Lima — Per0. La investigacion fue
cuantitativa y utilizaron el SF-36 para la evaluacion del bienestar, la UWES-9 para
analizar la variable compromiso laboral y la escala de eficacia profesional, el estudio
conté con la participacion de 512 trabajadores. Los resultados que obtuvieron
precisaron la existencia de una correlacion significativa entre las variables laborales y
psicoldgicas y el compromiso, lo que se desprende que aquellos trabajadores que
estan comprometidos laboralmente son capaces de comprender sus tareas, se sienten

realizados laboralmente, les gusta lo que hacen y como consecuencia su desempefio
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laboral es exitoso. Concluyeron gque sentirse eficiente y eficaz en el desempefio de sus
labores y sentir que su trabajo es reconocido es importante en los empleados para

desarrollar un alto grado de compromiso.

Jiménez (2018) se planted en el desarrollo de su investigacion determinar la
relacion existente entre la variable competencias gerenciales y el grado de
engagement en los servidores publicos de la micro red de salud Zamacola en el
departamento de Arequipa. La investigacion fue de tipo descriptivo — transversal y se
llevo a cabo en una poblacion de 70 profesionales de la salud, a quienes se les aplicé
una encuesta a fin de medir las variables objeto de estudio. Del resultado arrojado por
la investigacion indicé que el 47.1% de la muestra posee competencias en proceso y
un 44.3% evidenciaron un nivel medio de engagement. La conclusién a la que llegé la
investigadora indica que entre las variables competencias gerenciales y el constructo

engagement existe una relacién significativa.

Luego del estudio y analisis a la literatura ya escrita por los autores anteriormente
mencionados y que estan relacionados al tema de investigacion, nos atrevimos a
buscar ideas fuerza que servirdn en la construccion del marco conceptual para el

desarrollo del trabajo investigativo, las cuales se detallan a continuacion:

Gestion Administrativa y modernizacion: El ambiente en el que estamos inmersos
plagado de sucesos inesperados que se vislumbran en el entorno global, marcados
por constantes fluctuaciones en el aspecto econémico, social y politico, asi como el
incremento del conocimiento de la mano de la aplicacibn de nuevas tecnologias
impactan en la dindmica de las organizaciones enfrentdndolas a escenarios
inesperados, desconocidos e inciertos. Ante este nuevo escenario al que son
arrastradas las organizaciones no por conviccién sino por afiadidura se ven en la
necesidad de introducir modificaciones dentro de sus estructuras a fin de mantenerse
a la vanguardia que exige el mundo globalizado. “La adaptacion no es un objetivo de
politica que se pueda lograr, sino mas bien un proceso continuo de cambio que todos
los niveles, sectores y grupos de actores deben considerar en su proceso de politicas”

(Biesbroek et al., 2018, seccion Tradiciones administrativas y politica de adaptacion al
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cambio climatico). Surge entonces el concepto de una gestiébn administrativa moderna,
aquella que orienta el desarrollo de su gestion pensando en el recurso humano como
principal eslabon de la cadena productiva, buscando su constante colaboracion y
compromiso, los que se veran reflejados en la consecucion de objetivos y metas tanto

institucionales como personales.

Compromiso laboral (engagement) postergado: Con la imparable arremetida de la
globalizacion que va creando una vertiginosa expansion de la corriente neoliberal, las
organizaciones se han visto obligadas a mimetizarse para poder encajar dentro de una
economia mundial, creandose escenarios perfectos para albergar el auge de paises
industrializados y mejor posicionados, dejando rezagados a aquellos en vias de
desarrollo. En este contexto, el panorama se vuelve cada vez mas competitivo llevando
a las instituciones a actuar de manera individualizada, no siendo el ambito laboral
ajeno a este escenario individualista, en donde los empleados buscan alcanzar un
beneficio propio sin importar el beneficio colectivo. Para contrarrestar este enfoque
laboral individualista surge el concepto de compromiso laboral entendido como la
motivacion que mueve al trabajador para desarrollar su trabajo con entusiasmo,
conectado emocionalmente con los demas y seguro de que su trabajo es importante y
valorado por su entorno laboral, sintiéndose valioso para sus demas comparieros y
confiado de que tendra las herramientas y oportunidades necesarias para crecer
dentro de la institucion. Un estudio reciente refuerza el sentir que los elevados niveles
de compromiso laboral aportan beneficio para empleados y empleador, contribuyendo
con la mejora en el desempefio de los trabajadores a la interna de sus puestos de

trabajo (Bailey et al., 2017, seccion conclusiones).

Liderazgo y competencias gerenciales: Sumidos en una atmodsfera de cambios
constantes en la que hay que reinventarse continuamente para no quedar relegados a
la obsolescencia, la transformacion de los procesos productivos y administrativos son
esenciales para ser mas eficientes, por lo que los cambios deberan ser introducidos
convenientemente para alcanzar el éxito en la gestion. “La turbulencia, las
incertidumbres, la imprevisibilidad y la incontrolabilidad de interactuar con sistemas

dindmicos complejos requiere un tipo diferente de liderazgo, una navegacion centrada
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en principios y un tipo diferente de evaluacion” (Richardson y Patton, 2021, seccion
introduccién). Es en esta atmdsfera que se abre paso la necesidad de liderazgo como
impulsor de cambios para lograr colocarnos a la vanguardia del mundo actual, un
concepto que va mas alla de buscar que los demas nos sigan, sino mas bien vincularse
con la ayuda para que descubran quiénes son, apoyarlos para que den lo mejor de si
en lo que sea que se propongan asi como acompafarlos a conseguir sus metas y
objetivos personales y laborales. Por lo que un lider debera desarrollar las
competencias necesarias tanto en conocimientos como en aptitudes que le permitan
guiar, motivar, dirigir, tomar decisiones oportunas Yy solucionar problemas,

involucrando a todos los actores laborales a fin de conseguir el éxito deseado.

Capital intelectual humano e inmaterial: En la actualidad, se ha develado la
importancia de los activos intangibles dentro de la organizacién, convirtiéndose en
uno de los pilares mas importantes que coadyuvan a las instituciones a ser
productivas en un ambiente globalizado de cambios constantes. “El capital humano
tiene dos roles principales en el crecimiento de la productividad: aumentar la
capacidad innovadora participando en investigacion y desarrollo y aumentar la
capacidad de absorcidn en sectores que comercian y pueden aprender del exterior”
(Bye y Faehn, 2021, seccion abstracto). Es en esta perspectiva que el capital
humano surge como una herramienta de conocimiento existente dentro de la
organizacion y que aporta valor a la misma con sus aptitudes, competencias,
conocimientos y experiencias que el factor humano posee por si mismo. El talento
humano se convierte entonces en la pieza clave para garantizar la sostenibilidad y

como consecuencia la prosperidad de la organizacién.

Compromiso organizacional, motivacion: La basqueda de altos estdndares de
calidad en las organizaciones, ha llevado a las mismas a tomar mayor interés en la
valoracion del factor humano, siendo este el principal y mas importante instrumento
gue permite a la organizacion caminar hacia el éxito deseado asegurando en su
travesia involucrar a todos los agentes laborales con las metas institucionales; la
relacion entre trabajadores y organizacion constituye un elemento crucial para

alcanzar los objetivos deseados. En la busqueda de este deseo de éxito y consecucion
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de objetivos las organizaciones buscan que la fuerza laboral se encuentre motivada,
comprometida y orientada hacia el cumplimiento de metas y mas alla, sorteando los
obstaculos y dificultadas que se puedan presentar en el camino. En este sentido, un
trabajador motivado se siente y actia como parte de la organizacién, se identifica con
los valores institucionales y manifiesta expresamente su deseo de permanecer y seguir
siendo parte de ella. Al respecto Ericksson y Ferreira manifiestan “Es deseable que las
organizaciones tengan empleados que vayan mas alld de sus deberes laborales
prescritos, lo que se traduce en resultados positivos y un mayor desempefio

organizacional” (2021, seccion abstracto).

Los valores un perfil axiolégico: El panorama complejo y cada vez mas fluctuante
en el que estan sumergidas las organizaciones, necesita de gestores con capacidad
de liderazgo, con una vision de desarrollo sostenido y solidos valores éticos capaz de
mantener a la compafia a flote. En esta basqueda vertiginosa de alcanzar el éxito, los
valores institucionales se ponen de manifiesto en los instrumentos de gestidn,
constituyéndose en la guia de actuacién de la gestion y eje central de la cultura de la
organizacioén, convirtiéndose en su nudcleo principal que la hace distinta de las deméas
organizaciones y que le aporta la identidad a la fuerza laboral que la conforma; de aqui
la importancia de concatenar los valores personales y profesionales que confluyen
para elevar los estandares de bienestar laboral. “La teoria del valor publico se evalta
como un marco analitico para examinar como los lideres publicos buscan abordar los
problemas éticos y de valor publico que afectan la gobernanza y la regulacién”

(Andrews, 2019, seccion abstracto)

Posterior a la construccion del marco teérico basado en los antecedentes
literarios e investigativos relacionados al tema investigativo y habiéndose descrito el
marco conceptual que se desprende de la eleccion de ideas fuerza para la
construccion del sustento epistemolégico; pasaremos a ver la metodologia que nos

ayudara para la realizacion de la futura investigacion.
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II.METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

El presente trabajo investigativo estd orientado a generar nuevo conocimiento
basado en la investigacion de la correlacion de las variables gestion administrativa
y compromiso laboral; siendo que “la investigacion es considerada como un
proceso riguroso, cuidadoso y sistematizado en el que se busca resolver
problemas” (Toala et al., 2019, p. 59).

El enfoque de la investigacion es cuantitativo dado que la informacion sera
analizada utilizando herramientas matematicas y/o estadisticas para mostrar los
resultados obtenidos. Para Naupas et al. (2018) “el enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion de datos y el analisis de datos para contestar preguntas de
investigacion y probar hipotesis formuladas previamente, ademas confia en la

medicion de variables e instrumentos de investigacion” (p. 140).

Tipo de investigacion

La investigacion serd basica ya que se busca incrementar el conocimiento sin
buscar su aplicacion practica. La investigacion basica para Rodriguez (2020) “es
una investigacion conducida por la curiosidad o interés de un cientifico en una

pregunta cientifica” (p. 22).

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, dado que no se van a manipular
las variables, sino que el estudio se basard en la interpretacion o en las
observaciones para arribar a una conclusion; transversal por qué se va a analizar

un momento exacto de la investigacion y descriptivo debido a que se van a
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observar los valores de las variables, se va a obtener la informacion y se realizara
una descripcion de la misma. Para Martinez (2018) la investigacibn no
experimental observa los hechos tal y como suceden en forma natural para
analizarlos y explicarlos posteriormente, sin realizar ninguna manipulacion de las

variables.

Alcance de la investigacion

El alcance de la investigacion es correlacional, es decir se va a determinar el grado
de relacidn que existe entre las variables gestion administrativa y compromiso
laboral. El alcance correlacional para Martinez (2018) “se aplica para medir el

grado de relacién que exista entre dos 0 mas variables en un tiempo determinado”
(p. 57).

3.2 Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Gestién Administrativa
Definicion Conceptual de la variable Gestion Administrativa:

Es un proceso a través del cual se hace uso de acciones que permiten garantizar
un adecuado clima laboral en el cual los colaboradores trabajan colectivamente a
fin de cumplir objetivos institucionales eficientemente. En este sentido el
procedimiento administrativo va a comprender las etapas de la planificacion, la
organizacioén, la incorporacién de la fuerza laboral, la direccién y el control que
permitan la construccidn de acciones sistematizadas que a su vez posibiliten
alcanzar los objetivos y metas trazados en los diferentes niveles institucionales
(Koontz et al., 2012).
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Definicion Operacional de la variable Gestibn Administrativa:

La variable de Gestion Administrativa se va a operacionalizar en cinco
dimensiones: planeacion, organizacion, integracion de personal, direccion y

control.
Indicadores de la Variable Gestion Administrativa:

Los indicadores que se han desarrollado para cada una de las dimensiones se
detallan a continuacion: Dimensién Planeacién: Vision y Mision, Plan Estratégico,
Plan Operativo, objetivos y metas, politica institucional, seguimiento; Dimensién
Organizacion: estructura organizacional, delegacion de autoridad, distribucién de
actividades, disefio de puestos; Dimension Integracion de Personal: solucion de
problemas, capacitacion del personal, aprecia el esfuerzo del personal, politicas
de compensacion; Dimension Direccion: liderazgo, comunicacién, motivacion,
orientacion y la Dimensién Control: control previo, inspeccién de cumplimiento de

objetivos y metas, acciones correctivas, evaluacion del desempefio.

La escala de medicién es la Escala Ordinal tipo Lickert, habiéndose considerado
las alternativas de respuesta a las interrogantes: Nunca (1), Casi nunca (2), A

veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Variable 2: Compromiso Laboral
Definicién Conceptual de la variable Compromiso Laboral:

El compromiso laboral se define como el nivel de identidad, lealtad,
involucramiento de la fuerza laboral con la organizacién, el cual proyecta como
consecuencia la realizacion de actividades que demanden un esfuerzo significativo
en beneficio institucional y personal. Asi Meyer y Allen (1991), citado por Arias

2001, hicieron una definicion de compromiso como un estado psicologico que va
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a caracterizar la relacion entre la organizacion y el individuo, la misma que tendra
consecuencias relacionadas a la accion de permanecer o abandonar la

organizacion.

Definicion Operacional de la variable Compromiso Laboral:

La variable compromiso laboral se va a operacionalizar en tres dimensiones:

compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Indicadores de la variable Compromiso Laboral:

Los indicadores que se han desarrollado para cada una de las dimensiones se
detallan a continuacion: Dimension compromiso afectivo: apego emocional,
integracion a la institucion, interiorizacion de problemas; Dimensién compromiso
de continuidad: necesidad econdmica, vinculacién institucional, oportunidades
laborales y Compromiso normativo: lealtad, obligacién moral, reciprocidad con la

institucion.

La escala de medicién es la Escala Ordinal tipo Lickert, habiéndose considerado
las alternativas de respuesta a las interrogantes: Nunca (1), Casi nunca (2), A

veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

3.3 Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacion

La poblacion para Arias et al. (2016) “es un conjunto de casos, definido, limitado y
accesible, que formara el referente para la eleccion de la muestra, y que cumple
con una serie de criterios predeterminados” (p. 202). En tal sentido, la poblacion

de la investigacion estuvo conformada por 80 trabajadores administrativos que
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desarrollan sus labores en el Programa Nacional de Conservacion de Bosques —
Ministerio del Ambiente.

Muestra

La muestra de la investigacion estuvo conformada por 80 trabajadores
administrativos que laboran en el Programa Nacional de Conservacion de Bosques
— Ministerio del Ambiente. Para Maldonado (2018), la muestra es “la parte de la
poblacidn que se selecciona, y de la cual realmente se obtiene la informacion para
el desarrollo de la investigacion y sobre la cual se efectuaran la observacion y

medicion de las variables objeto de estudio” (p. 98).

Muestreo

El muestreo que se utilizé fue de tipo probabilistico dado que la totalidad de la
poblacion tuvo la misma oportunidad de ser considerada como parte del proceso
investigativo. El muestreo de tipo probabilistico debe cumplir con dos requisitos
para que sea aplicado correctamente; segun Nifio (2018) “a) que todos los
elementos o unidades de la poblacién tengan las mismas probabilidades de ser
elegidos y b) que se apliquen procedimientos e instrumentos que garanticen que

la seleccion sea aleatoria” (p. 55).

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

La técnica que se utiliz6 fue la encuesta. Al respecto, Baena (2017) menciona que
“la encuesta es la aplicacion de un cuestionario a un grupo representativo del

universo que estamos estudiando” (p. 82).
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Instrumento

El instrumento que ha sido utilizado es el cuestionario, el mismo que fue
confeccionado con un grupo de preguntas basadas en la correspondencia de las
variables a investigar: gestion administrativa y compromiso laboral, con un total de
28 preguntas para la variable de estudio gestion administrativa y 18 preguntas para
la variable de estudio compromiso laboral. En ese sentido, Hernandez y Mendoza
(2018) precisan que el cuestionario es un instrumento que se utiliza para recabar
informacion, el cual esta elaborado en base a una serie de preguntas en relacion
a las variables que van a ser medidas. Asimismo, se precisa que los cuestionarios

fueron aplicados virtualmente a través de la herramienta google forms.

Validez

Para la validez del contenido del instrumento, este ha sido sometido al juicio de
expertos en el rubro para su evaluacion basandose en los criterios de pertinencia,
relevancia y claridad. Para Galicia et al. (2017) la estrategia de someter el
instrumento al juicio de expertos tiene mudltiples ventajas, quienes en base a
opiniones debidamente argumentadas permitiran la identificacion de fortalezas y/o
debilidades del instrumento, que serviran para la realizacion de un profundo
analisis del investigador en la toma de decisiones que impactaran en la

investigacion.

Tabla 1. Distribucion del juicio de los expertos evaluadores

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacién
Dr. Ivan Ricardo Barreto Bardales Si Si Si Aplicable
Dr. Marco Antonio Pefia Mondragon Si Si Si Aplicable
Dr. Luis Humberto Bejar Si Si Si Aplicable

Fuente: elaboracion propia
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Confiabilidad

En relacion a la confiabilidad del instrumento, este fue sometido a una prueba
piloto y aplicado en una poblacién con similares caracteristicas a la poblacion
objeto de estudio. “La fiabilidad se refiere a la medida en que se pueden replicar
los estudios, a la consistencia de las respuestas o los datos que se han obtenido”
(Paramo, 2018, seccion confiabilidad y validez). En ese sentido y habiéndose
utilizado el software de estadistica SPSS version 26, se comprobo por medio del
calculo del alfa de Cronbach que los instrumentos evaluados muestran una

confiabilidad muy alta.

Tabla 2. Acreditacion de confiabilidad de las variables de estudio

Instrumento Alfade Cronbach N° de elementos
Gestion Administrativa 0.923 28
Compromiso Laboral 0.860 18

Fuente: Base de datos obtenida de la prueba piloto aplicada.

El coeficiente de fiabilidad que se obtuvo para la medicion de la variable de estudio
gestion administrativa fue de 0.923 y de la variable de estudio compromiso laboral
fue de 0.860, de lo que se puede inferir que para ambas variables el coeficiente de
alpha de Cronbach presenta una confiabilidad muy alta, por lo que pueden ser

aplicados sin ningan problema.

3.5 Procedimientos

El procedimiento que se ha seguido en el presente estudio estuvo conformado por
una secuencia de actividades y acciones conducentes a medir la relacion existente
entre las variables gestién administrativa y compromiso laboral. En primer lugar se
sostuvieron conversaciones con el Jefe de Recursos Humanos del Programa
Nacional de Conservacion de Bosques — Ministerio del Ambiente a fin de

manifestarle la intencion de realizar el estudio de investigacion en la Entidad
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mencionada, habiéndose obtenido la autorizacion correspondiente; seguidamente
se procedid a elaborar el instrumento, se sometié el instrumento al juicio de
expertos para su validacion, se procedio a la aplicacion de una prueba piloto en
una poblacién similar a la del objeto de estudio, se aplicé la encuesta para la
obtencién y recoleccidn de informacién y se procedio a la tabulacion y elaboracion

de graficos y tablas.

3.6 Método de analisis de datos

El método que se ha utilizado es hipotético — deductivo, dado que se ha partido de
una premisa general para llegar a una idea particular. Se hizo uso de la estadistica
descriptiva para la presentacion de los resultados; asi como también se utilizé la
estadistica inferencial para probar las hipotesis planteadas en el analisis
estadistico con el Rho de Spearman. Para Sanchez (2019) el método hipotético —
deductivo tiene como propdsito entender los fenbmenos ya existentes para luego
dar una explicacion sobre cuél es el origen de este fenébmeno asi como las posibles

causas que lo producen.

3.7 Aspectos éticos

En el &mbito de los principios éticos y dado que la investigacion se realizé a través
de la aplicacién de encuestas a un grupo de personas, esta puede abarcar
aspectos personales por lo que se empled el consentimiento informado a fin de
gue los participantes de la investigacion conozcan la estructura y los propositos de
la misma. Se hizo uso de la confidencialidad en el manejo de la informacion
obtenida, la misma que tuvo como caracteristica el anonimato y ha sido utilizada
Unica y exclusivamente para los fines propuestos en la presente investigacion. Se
aplicé el principio de transparencia en el desarrollo del estudio, informandose
sobre las razones que lo motivaron y dandole la importancia necesaria a las

opiniones vertidas para la estimacion de los resultados. Finalmente estuvo
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presente el respeto al principio de propiedad intelectual, citindose adecuadamente
aguellos trabajos ya difundidos y que forman parte de la literatura obtenida para el
desarrollo del estudio, utilizandose las Normas APA para tal fin. Al respecto,
Carcausto y Morales (2017) mencionan que “la ética, ademas de ser un acto
reflexivo, es un ente regulador en la conciencia del investigador que busca

conocimientos o soluciones a problemas no resueltos” (p. 167).
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V.

RESULTADOS

Los resultados que se han obtenido en el estudio investigativo, reflejan el panorama

actual de las variables objeto de estudio, arrojando un estado situacional obtenido

luego de haberse aplicado los instrumentos de medicion (cuestionarios) a 80

trabajadores administrativos del Programa Nacional de Conservacion de Bosques -

Ministerio del Ambiente, los cuales han procedido a responder las preguntas

planteadas de manera anonima a fin de obtener informacién relevante que permita

medir la relacion existente entre la gestion administrativa y el compromiso

informacion que se muestra a continuacion:

4.1 Resultados descriptivos de la variable Gestion administrativa

dimensiones

Tabla 3. Nivel de Gestibn Administrativa en el personal del PNCB - MA

Variable Gestion administrativa

laborall,

y sus

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje valido acumulado
\Valido Deficiente 6 8 8 8
Moderado 46 57 57 65
Eficiente 28 35 35 100
Total 80 100 100

Fuente: SPSS 26

27



Gestion administrativa

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Fuente: SPSS 26

Figura 1. Descripcion del nivel de la variable Gestion Administrativa

En la figura 1, se observa los niveles de la variable de estudio gestion
administrativa en el personal administrativo que labora en el PNCB — MA, en donde
el 35% (28) de los trabajadores presentdé un nivel eficiente de gestion
administrativa; el 57% (46) de los trabajadores se ubic6 en un nivel moderado y un
8% (6) de los trabajadores presentd un nivel deficiente en gestion administrativa.
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Tabla 4. Descripcidon de las dimensiones de la variable Gestion Administrativa

. o Integracion de ] .
Planeacion Organizacion Direccion Control
personal

fi % fi % fi % fi % fi %
Deficiente 18 23% 12 15% 8 10% 12 15% 10 13%
Moderado 32 40% 40 50% 40 50% 38 48% 44 55%
Eficiente 30 37% 28 35% 32 40% 30 37% 26 32%
Total 80| 100% 80| 100% 80 100% 80| 100% 80 100%

Fuente: SPSS 26

Dimensiones de la variable Gestion administrativa

60.0%
48.0%

40.0% 55.0%
37.0%

50.0%
40.0% 37.0%

50.0%

40.0% 32.0%

30.0%

15.0% 13.0%
20.0%

10.0%

0.0%
Planeacion Organizacion Integracion de Direccién Control
personal
m Deficiente ® Moderado Eficiente

Fuente: SPPSS 26

Figura 2. Dimensiones de la variable Gestion Administrativa

De acuerdo a los resultados obtenidos, se percibe que del total de los trabajadores
administrativos del PNCB - MA que fueron encuestados, el 37% (30) de los

trabajadores sefialé que la dimension planeacion es eficiente, el 40% (32) de los
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4.2 Resultados descriptivos de

trabajadores precis6 que es moderado mientras que el 23% (18) de los
trabajadores opin6 que es deficiente.

Ademas se puede inferir que el 35% (28) de los trabajadores indicé que la
dimension organizacion es eficiente, el 50% (40) de los trabajadores mencion6 que

es moderado y el 15% (12) de los trabajadores opiné que es deficiente.

También se obtuvo como resultado que el 40% (32) de los trabajadores indico que
la dimension integracién de personal es eficiente, el 50% (40) de los trabajadores
preciso que es moderado, mientras que el 10% (8) de los trabajadores opin6 que

es deficiente.

Asi, de la totalidad de encuestados el 37% (30) de los trabajadores indicé que la
dimensién direccion es eficiente, el 48% (38) de los trabajadores dijeron que es

moderado y el 15% (12) de los trabajadores opind que es deficiente.

En ese mismo contexto, el 32% (26) de los trabajadores precisé que la dimension
control es eficiente, el 55% (44) de los trabajadores opiné que es moderado y el

13% (10) de los trabajadores indic6 que es deficiente.

la variable Compromiso laboral y sus

dimensiones

Tabla 5. Nivel de Compromiso Laboral en el personal del PNCB - MA

Compromiso laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 8 10 10 10
Moderado 44 55 55 65
Eficiente 28 35 35 100
Total 80 100 100

Fuente: SPSS 26
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Compromiso laboral

Porcentaje

Deficiente Moderaco Eficiernte

Fuente SPSS 26

Figura 3. Descripcion del nivel de compromiso laboral

En los datos que se visualizan en la figura 3, se observa el resultado de los niveles
de la variable compromiso laboral en los trabajadores del PNCB - MA, en donde el
35% (28) de los trabajadores presentd un nivel eficiente de compromiso laboral; el
55% (44) de los trabajadores se ubico en un nivel moderado mientras que el 10%

(8) de los trabajadores presentd un nivel deficiente en compromiso laboral.
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Tabla 6. Descripcion de las dimensiones de Compromiso Laboral

Compromiso afectivo

Compromiso de continuidad

Compromiso normativo

fi % fi % fi %
Deficiente 18 23% 8 10% 8 10%
Moderado 32 40% 44 55% 44 55%
Eficiente 30 37% 28 35% 28 35%
Total 80 100% 80 100% 80 100%

Fuente: SPSS 26

Dimensiones de la variable Compromiso laboral

0
60.0% 55.0% 35.0%

40.0% 55.0%

50.0% 37.0% 35.0%

40.0%
23.0%

30.0% _awm

10.0% 10.0%

AN

20.0%

AN
10.0%

0.0%
Compromiso afectivo Compromiso de

continuidad

Compromiso normativo

Deficiente Moderado = Eficiente

Fuente: SPSS 26

Figura 4. Dimensiones de la variable Compromiso Laboral

De acuerdo a los resultados obtenidos, de la totalidad de trabajadores
administrativos del PNCB — MA, se percibe que el 37% (30) de los trabajadores
sefaldé que la dimension compromiso afectivo es eficiente, el 40% (32) de los
trabajadores precisé que es moderado y el 23% (18) de los trabajadores opind que
es deficiente. Ademas, el 35% (28) de los trabajadores dijeron que la dimensién
compromiso de continuidad es eficiente, el 55% (44) de los trabajadores preciso
que es moderado y el 10% (8) de los trabajadores opind que es deficiente. Asi

mismo, el 35% (28) de los trabajadores indic6 que la dimensibn compromiso
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normativo es eficiente, el 55% (44) de los trabajadores precisé que es moderado
mientras que el 10% (8) de los trabajadores opind que es deficiente.

4.3 Resultados descriptivos de tablas cruzadas

Tabla 7. Gestion Administrativa y Compromiso Laboral en el personal
administrativo del PNCB - MA

Tabla cruzada Gestion administrativa*Compromiso laboral

Compromiso laboral
Deficiente | Moderado | FEficiente Total
Gestion administrativa  Deficiente i 0 6 0 6
% 0% % 0% 7%
Moderado  fi 8 30 8 46
% 10% 38% 10% 58%
Eficiente fi 0 8 20 28
% 0% 10% 25% 35%
Total fi 8 44 28 80
% 10% 55% 35% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del PNCB.
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Figura 5. Gestibn Administrativa y Compromiso Laboral en el personal
administrativo del PNCB - MA
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De la informacién que se detalla en la tabla 7 y figura 5, se refleja que del total de
trabajadores administrativos del PNCB - MA y que formaron parte de la muestra,
el 35% (28) de los trabajadores consideré que la gestion administrativa es
eficiente, el 58% (46) de los trabajadores manifestd que el nivel es moderado vy el

7% (6) manifestd que la gestion administrativa es deficiente.

Por otra parte, se refleja que el 35% (28) de los trabajadores consider6 que el
compromiso laboral es eficiente en el personal administrativo del PNCB - MA, el
55% (44) de los trabajadores manifestoé que el nivel es moderado mientras que el

10% (8) de los trabajadores indicé que el compromiso laboral es deficiente.

Tabla 8. Planeacién y Compromiso Laboral en el personal administrativo del PNCB

- MA
Tabla cruzada Planeacion*Compromiso laboral
Compromiso laboral
Deficiente | Moderado Eficiente Total

Planeacion Deficiente fi 6 12 0 18
% 8% 15% 0% 23%

Moderado  fi 2 20 10 32

% 2% 25% 12% 39%

Eficiente fi 0 12 18 30

% 0% 15% 23% 38%

Total fi 8 44 28 80
% 10% 55% 35% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del PNCB.
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Figura 6. Planeacion y Compromiso Laboral en el personal administrativo del
PNCB - MA

En la informacién que se detalla en la tabla 8 y figura 6 se refleja que el 38% (30)
de los trabajadores consider6 que la dimensién planeacién es eficiente, el 39%
(32) de los trabajadores manifestd que el nivel es moderado y el 23% (18) de los

trabajadores administrativos del PNCB - MA manifest6 que el nivel es deficiente.

Por otra parte, se revela que el 35% (28) de los trabajadores considerd que el
compromiso laboral es eficiente, el 55% (44) de los trabajadores manifesto que el
nivel es moderado mientras que el 10% (8) de los trabajadores manifesté que el
compromiso laboral es deficiente en los trabajadores administrativos del PNCB -
MA.
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Tabla cruzada organizacion*Compromiso laboral

Tabla 9. Organizacion y Compromiso Laboral en el personal del PNCB - MA

Compromiso laboral

Deficiente | Moderado Eficiente Total

Organizacion Deficiente fi 4 8 0 12
% 5% 10% 0% 15%

Moderado  fi 4 24 12 40

% 5% 30% 15% 50%

Eficiente fi 0 12 16 28

% 0% 15% 20% 35%

Total fi 8 44 28 80
% 10% 55% 35% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del PNCB - MA.
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Figura 7. Organizacién y compromiso laboral en el personal administrativo del
PNCB — MA
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De los datos que se describen en la tabla 9 y figura 7 se refleja que el 35% (28) de

los trabajadores considero que la dimension organizacion es eficiente, el 50% (40)

de los trabajadores opind que el nivel es moderado y el 15% (12) de los

trabajadores manifestd que la organizacion en el personal administrativo del PNCB

- MA es deficiente.

Por otra parte, se refleja que el 35% (28) de los trabajadores consider6 que el

compromiso laboral es eficiente en el personal administrativo del NCB - MA, el

55% (44) de los trabajadores manifesté que el nivel es moderado mientras que el

10% (8) de los trabajadores manifesté que el compromiso laboral en el personal

administrativo es deficiente.

Tabla 10. Integracién de personal y Compromiso Laboral en el personal
administrativo del PNCB - MA
Tabla cruzada Integracion de personal*Compromiso laboral
Compromiso laboral
Deficiente | Moderado Eficiente Total
Integracion de personal  Deficiente  fi 0 8 0 8
% 0% 10% 0% 10%
Moderado fi 4 30 6 40
% 5% 38% 7% 50%
Eficiente fi 4 6 22 32
% 5% 7% 28% 40%
Total fi 8 44 28 80
% 10% 55% 35% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del PNCB - MA.
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Figura 8. Integracibn de personal y Compromiso Laboral en el personal
administrativo del PNCB - MA

La informacién que se refleja en la tabla 10 y figura 8 indica que el 40% (32) de
los trabajadores consider6 que la dimension Integracién de personal es eficiente,
el 50% (40) de los trabadores manifesté que el nivel es moderado y el 10% (8) de
los trabajadores manifesté que la Integracion de personal en los trabajadores del
PNCB — MA es deficiente.

Por otra parte se visualiza que el 35% (28) de los trabajadores consideré que el
compromiso laboral es eficiente en el personal administrativo del PNCB - MA, el
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55% (44) de los trabajadores manifestd que el nivel es moderado mientras que el
10% (8) de los trabajadores manifestd que el nivel es deficiente.

Tabla 11. Direccion y Compromiso Laboral en el personal administrativo del PNCB

- MA
Tabla cruzada Direccién*Compromiso laboral
Compromiso laboral
Deficiente Moderado Eficiente Total
Direccion fi 4 8 0 12
% 5% 10% 0% 15%
fi 4 24 10 38
% 5% 30% 13% 48%
fi 0 12 18 30
% 0% 15% 22% 37%
Total fi 8 44 28 80
% 10% 55% 35% 100%
Fuente: Cuestionario aplicado al personal del PNCB - MA.
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Figura 9. Direccién y Compromiso Laboral en el personal administrativo del PNCB
- MA
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De la informacion descrita en la tabla 11 y figura 9 se desprende que el 37% (30)
de los trabajadores del PNCB - MA consideré que la dimension Direccion es
eficiente, el 48% (38) de los trabajadores manifesté que el nivel es moderado y el

15% (12) de los trabajadores indico que la Direccion tiene un nivel deficiente.

Por otra parte se refleja que el 35% (28) de los trabajadores consideré que el
compromiso laboral es eficiente, el 55% (44) de los trabajadores indic6 que el nivel
es moderado mientras que el 10% (8) de los trabajadores manifestd que el

compromiso laboral en el personal del PNCB — MA presentd un nivel deficiente.

Tabla 12. Control y Compromiso Laboral en el personal administrativo del PNCB -

MA
Tabla cruzada Control*Compromiso laboral
Compromiso laboral
Deficiente Moderado Eficiente Total
Control  Deficiente  fi 0 10 0 10
% 0% 13% 0% 13%
Moderado  fi 6 28 10 44
% 7% 35% 13% 55%
Eficiente fi 2 6 18 26
% 3% 7% 22% 32%
Total fi 8 44 28 80
% 10% 55% 35% 100%

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del PNCB - MA.
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Figura 10. Control y Compromiso Laboral en el personal administrativo del PNCB
- MA

La informacién refleja que el 32% (26) de los trabajadores consideré que la
dimensién Control es eficiente en el personal administrativo del PNCB - MA, el
55% (44) de los trabajadores manifesté que el nivel es moderado y el 13% (10)

de los trabajadores indico que el Control tiene un nivel deficiente.

Por otra parte refleja que el 35% (28) de los trabajadores consider6 que el
compromiso laboral es eficiente, el 55% (44) de los trabajadores indic6 que el nivel
es moderado mientras que el 10% (8) de los trabajadores manifestd que el
compromiso laboral en el personal del PNCB - MA es deficiente.
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4.4 Relacion de variables

Tabla 13. Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ (Muestra mayor a 50
individuos)
Estadistico gl Sig.

Gestion administrativa ,328 80 ,000
Planeacién 242 80 ,000
Organizacion ,265 80 ,000
Integracion de personal 279 80 ,000
Direccion ,252 80 ,000
Control ,297 80 ,000
Compromiso laboral ,305 80 ,000
Compromiso afectivo 242 80 ,000
Compromiso de 305 80 000
continuidad
Compromiso normativo ,305 80 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para poder seleccionar el tipo de la prueba estadistica para el analisis de la
hipétesis de la investigacion, procedimos a determinar el tipo de distribucién de los
datos en el caso de la proveniencia de distribuciones normales; al respecto la
muestra asumida presenta un total de 80 trabajadores del PNCB - MA es por ello
que se utilizé la prueba denominada Kolmogorov-Smirnov con un nivel de

significancia del 0,05 y para ello se planted lo siguiente:

Ho: La distribucién de la variable no difiere de la distribuciéon normal.

H1: La distribucion de la variable difiere de la distribuciéon normal.
Consideramos la regla de decision:

p < 0.05, se rechaza la Ho.

p > 0.05, no se rechaza la Ho.
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De acuerdo a latabla 13 el p_valor de las variables y las dimensiones son menores
a 0,05 establecido como el nivel de significancia, es decir se rechaza la Ho y se
acepta la Ha lo cual indica que estos datos no provienen de una distribucién normal
y por lo tanto no corresponden los estadisticos paramétricos, es decir en este caso

se empled la prueba de Rho Spearman.

4.5 Validacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre los procesos administrativos internos desarrollados
por la gestiébn administrativa y el compromiso laboral en el personal de una
entidad del Estado — 2021.

Ha: Si existe relacion entre los procesos administrativos internos desarrollados por
la gestion administrativa y el compromiso laboral en el personal de una entidad
del Estado — 2021.

Regla de decision:
Nivel de confianza determinado al 95%, donde a=0,05 (margen de error)
Entonces:

Si, el p valor < a; se rechaza la hipdtesis nula

Si, el p valor > q; se acepta la hipétesis nula
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Tabla 14. Prueba de correlaciéon de Rho Spearman para Gestion Administrativa y
Compromiso Laboral

Correlaciones

Compromiso laboral

Coeficiente de correlacion 537"
Rho de Gestion . .
Sig. (bilateral) ,000
Spearman  administrativa
N 80

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

Como p=0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipotesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa, nivel de
correlacibn moderada (Rho=,537), directamente proporcional (con signo positivo)
entre gestion administrativa y compromiso laboral en el personal del PNCB - MA.
A mayor uso de Gestion administrativa, mejora el compromiso laboral en el

personal de la Entidad referida.

Hipotesis especifica 1

Ho: La definicion del camino y norte de la organizacion que incluye la vision,
mision, planificacion estratégica, objetivos y metas no estan relacionados con

el compromiso laboral en el personal que labora dentro del aparato estatal.

Ha: La definicion del camino y norte de la organizacion que incluye la vision,
mision, planificacion estratégica, objetivos y metas si estan relacionados con

el compromiso laboral en el personal que labora dentro del aparato estatal.

Regla de decision:

Nivel de confianza determinado al 95%, donde a=0,05 (margen de error)
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Entonces:
Si, el p valor < a; se rechaza la hipotesis nula

Si, el p valor > a; se acepta la hipétesis nula

Tabla 15. Prueba de correlacion de Rho Spearman para Planeacion y Compromiso

Laboral
Correlaciones
Compromiso laboral
Coeficiente de correlacion 542"
Rho de ) )
Planeacion Sig. (bilateral) ,000
Spearman

N 80

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

Como p=0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipodtesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa, nivel de
correlacion moderada (Rho=,542), directamente proporcional (con signo positivo)
entre planeacion y compromiso laboral en el personal de una entidad del Estado.
A mayor uso de Planeacion, mejora el compromiso laboral en el personal de una
entidad del Estado.

Hipotesis especifica 2

Ho: La estructura organizacional que define las labores a realizar y disefia las
funciones que se van a desempenfar en la organizacién no tienen relacién con

el compromiso laboral en el personal que labora dentro del aparato estatal.
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Ha: La estructura organizacional que define las labores a realizar y disefia las
funciones que se van a desempefiar en la organizacién si tienen relacion con

el compromiso laboral en el personal que labora dentro del aparato estatal.

Regla de decision:

Nivel de confianza determinado al 95%, donde a=0,05 (margen de error)
Entonces:

Si, el p valor < a; se rechaza la hipotesis nula

Si, el p valor > a; se acepta la hipétesis nula

Tabla 16. Prueba de correlacibn de Rho Spearman para Organizacion y
Compromiso Laboral

Correlaciones

Compromiso laboral

Coeficiente de correlacion 460™
Rho de ) )
Organizacion Sig. (bilateral) ,000
Spearman
N 80

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

Como p=0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipétesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa, nivel de
correlacion moderada (Rho=,460), directamente proporcional (con signo positivo)
entre organizacion y compromiso laboral en el personal de una entidad del Estado.
A mayor uso de Organizacion, mejora el compromiso laboral en el personal de una
entidad del Estado.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La identificacidon de la fuerza laboral para cubrir los puestos que conforman la
estructura organizacional, mantenerlos, capacitarlos y compensarlos no estan
relacionados con el compromiso laboral en el personal que labora dentro del

aparato estatal.

Ha: La identificacidon de la fuerza laboral para cubrir los puestos que conforman la
estructura organizacional, mantenerlos, capacitarlos y compensarlos si estan
relacionados con el compromiso laboral en el personal que labora dentro del

aparato estatal.

Regla de decision:

Nivel de confianza determinado al 95%, donde a=0,05 (margen de error)
Entonces:

Si, el p valor < a; se rechaza la hipotesis nula

Si, el p valor > a; se acepta la hipétesis nula

Tabla 17. Prueba de correlacién de Rho Spearman para Integracion de personal y
Compromiso Laboral

Correlaciones

Compromiso laboral

Coeficiente de correlacion 444
Rho de Integracion . :
g Sig. (bilateral) 000
Spearman  de personal
N 80

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

Como p=0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipétesis alterna; existiendo una relacidon estadisticamente significativa, nivel de

correlacion moderada (Rho=,444), directamente proporcional (con signo positivo)
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entre integracion de personal y compromiso laboral en el personal de una entidad
del Estado. A mayor uso de Integracion de personal, mejora el compromiso laboral

en el personal de una entidad del Estado.

Hipotesis especifica 4

Ho: La influencia en la fuerza laboral que coadyuva al cumplimiento de objetivos y
metas institucionales no esta relacionada con el compromiso laboral en el

personal que labora dentro del aparato estatal.

Ha: La influencia en la fuerza laboral que coadyuva al cumplimiento de objetivos y
metas institucionales si estd relacionada con el compromiso laboral en el

personal que labora dentro del aparato estatal.

Regla de decision:

Nivel de confianza determinado al 95%, donde a=0,05 (margen de error)
Entonces:

Si, el p valor < q; se rechaza la hipétesis nula

Si, el p valor > q; se acepta la hipoétesis nula

Tabla 18. Prueba de correlacion de Rho Spearman para Direccion y Compromiso

Laboral
Correlaciones
Compromiso laboral
Coeficiente de correlacion ,503™
Rho de . .
Direccion Sig. (bilateral) ,000
Spearman

N 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Como p=0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipotesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa, nivel de
correlacion moderada (Rho=,503), directamente proporcional (con signo positivo)
entre direccién y compromiso laboral en el personal de una entidad del Estado. A
mayor uso de Direccion, mejora el compromiso laboral en el personal de una
entidad del Estado.

Hipotesis especifica

Ho: La medicion y evaluacion de las actividades desarrolladas para asegurar que
estén alineadas a lo planificado no tienen relacién con el compromiso laboral

en el personal que labora dentro del aparato estatal.

Ha: La medicion y evaluacion de las actividades desarrolladas para asegurar que
estén alineadas a lo planificado si tienen relacion con el compromiso laboral

en el personal que labora dentro del aparato estatal.

Regla de decision:

Nivel de confianza determinado al 95%, donde a=0,05 (margen de error)

Entonces:

Si, el p valor < a; se rechaza la hipotesis nula

Si, el p valor > q; se acepta la hipétesis nula
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Tabla 19. Prueba de correlacién de Rho Spearman para Control y Compromiso

Laboral
Correlaciones
Compromiso laboral
Coeficiente de correlacion A27"
Rho de . .
Control Sig. (bilateral) ,000
Spearman

N 80

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

Como p=0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipbtesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa, nivel de
correlacion moderada (Rho=,427), directamente proporcional (con signo positivo)
entre control y compromiso laboral en el personal de una entidad del Estado. A
mayor uso de Control, mejora el compromiso laboral en el personal de una entidad
del Estado.
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V. DISCUSION

Luego de haber procesado los resultados que se obtuvieron de la aplicacion de los
cuestionarios referidos a la gestion administrativa y el compromiso laboral en una
muestra de 80 trabajadores administrativos del PNCB — MA; en este capitulo se
procedera a la discusion de los resultados que se han obtenido, los mismos que
confrontadndolos con resultados arrojados en otros estudios investigativos, nos

permitira dilucidar sobre el hallazgo de ciertas similitudes y/o diferencias investigativas.

Un primer punto a discutir esta relacionado con el nivel de confiabilidad de los
instrumentos de las variables en estudio utilizados, debiendo precisarse que el nivel
de los instrumentos evaluados muestran una confiabilidad muy alta para la recoleccion
de datos, el cual fue sometido al analisis del alfa de Cronbach, habiéndose obtenido
0.923 para la variable gestion administrativa y 0.860 para la variable compromiso
laboral, de lo que se puede inferir que la informacion obtenida de la aplicacion de los
instrumentos es altamente confiable para proceder a su procesamiento y posterior
analisis, valores que tienen similitud a los resultados obtenidos de los trabajos
investigativos realizados por Fierro et al. (2018), Anchelia et al. (2021), entre otros

autores.

En el contexto del presente estudio investigativo, partiremos del objetivo principal:
Analizar si los procesos administrativos internos desarrollados por la gestion
administrativa tienen relacion con el compromiso laboral en el personal de una entidad
del Estado — 2021, precisandose que dicho objetivo principal busca identificar si existe
correlacion entre las dos variables de estudio, lo que se traducira en esclarecer que es
lo que sucede cuando los niveles de la variable gestion administrativa son eficientes
se podra inferir que los niveles de la variable compromiso laboral siguen la misma

tendencia.
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Similar objetivo se plantearon Anchelia et al. (2021) en su basqueda por determinar
la relacion existente entre la gestion administrativa con el compromiso organizacional
en trabajadores del sector educacion buscando los directivos conocer la efectividad de
la gestion administrativa en relacion con el compromiso organizacional. En similar
objetivo también se enfocaron Audenaert et al. (2019) quienes se plantearon estudiar
la correlacion existente entre la relacion laboral vista desde la evolucion de las
reformas introducidas en el sector publico y su impacto en el compromiso laboral y
afectivo de los trabajadores del aparato estatal en la ciudad de Flandes al norte de

Bélgica.

Al respecto, cobra vital importancia en la institucion tener claramente identificado
el objetivo general el cual permitira a la gestion identificar acciones basicas: aplicar
estrategias administrativas que repercutan directamente en el compromiso laboral, un
trabajador identificado con la institucién, a gusto con su trabajo se traducira en alta

productividad en beneficio para la entidad y para el colaborador.

En relacion a la variable gestion administrativa, es un proceso a través del cual se
hace uso de acciones que permiten garantizar un adecuado clima laboral en el cual
los colaboradores trabajan colectivamente a fin de cumplir objetivos institucionales
eficientemente. Siendo que (Koontz et al., 2012) plantea que el proceso administrativo
comprende las dimensiones de planificacion, organizacion, integracién de personal,
direccion y control; infiriéndose que las dimensiones planteadas en el presente estudio
investigativo son las indicadas para lograr los resultados que se desean alcanzar en el
PNCB — MA. Desprendiéndose de la tabla 3 y figura 1 que de la totalidad de
trabajadores administrativos del PNCB — MA, el 35% (28) de los trabajadores presento
un nivel eficiente de gestion administrativa; el 57% (46) de los trabajadores se ubico
en un nivel moderado y un 8% (6) de los trabajadores presenté un nivel deficiente en
gestion administrativa. Observandose que las cifras obtenidas difieren de lo recabado
por Del Rosario (2020), quien concluyd que en opinion del personal administrativo de

las agencias del Banco de la Nacion el 53% de los trabajadores considero que la
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gestion administrativa es mala, el 36% considera que el nivel es regular mientras que

solo el 11% considera que el nivel de la gestion administrativa es bueno.

Asimismo en la tabla 5 y figura 3, se observan los resultados descriptivos de las
dimensiones de la variable gestibn administrativa percibiéndose que el personal
administrativo del PNCB — MA opiné que el 37 % sefiald que la dimension planeacion
es eficiente, el 40% precis6 que es moderado mientras que el 23% opin6é que es
deficiente. Ademas el 35% indicé que la dimensidn organizacion es eficiente, el 50%
que es moderado y el 15% opind que es deficiente. También se obtuvo como resultado
que el 40% indicé que la dimension integracidn de personal es eficiente, el 50% preciso
gue es moderado, mientras que el 10% opind que es deficiente. Asi, el 37% indicé que
la dimension direccion es eficiente, el 48% dijeron que es moderado y el 15% opind
que es deficiente. En ese mismo contexto, el 32% precis6 que la dimension control es
eficiente, el 55% opind que es moderado y el 13% indico que es deficiente. Resultados
gue son similares a los obtenidos por Trujillo (2018), quien denota que en opinion del
personal administrativo de la Oficina Regional de Lima del INPE, la dimensién
planificacion el 28.74%, opina que el nivel es alto un 68.97% indicé que es medio y
bajo en un 2.30%; la percepcion de la dimension organizacion, los trabajadores
encuestados la perciben que es alto 14.94%, medio en un 81.61% y bajo en un 3.45%;
en lo referente a la percepcion de la dimension integraciéon de personal, los
trabajadores encuestados la perciben que es alto 20.69%, medio en un 75.86% y bajo
en un 3.45%; en lo referente a la percepcion de la dimensién direccion, los
trabajadores encuestados la perciben que es alto 50.57%, medio en un 44.83% y bajo
en un 4.60% y en lo referente a la percepcion de la dimension control, los trabajadores

encuestados la perciben que es alto 9.20%, medio en un 86.21% y bajo en un 4.60%.

En lo referente al primer objetivo especifico: Analizar de qué manera la planeacion
se relaciona con el compromiso laboral en el personal que labora dentro del PNCB -
MA, se infiere la necesidad de conocer la mision, vision y planes estratégicos
elaborados para alcanzar los objetivos institucionales los mismos que deberian ser

exigibles a los colaboradores, siendo que estos no los desarrollaran en su quehacer
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diario si no se encuentran comprometidos con la institucién, los resultados obtenidos
arrojaron que independientemente del nivel de planeacion el 35% de los trabajadores
manifestd que el compromiso laboral es eficiente, el 55% opind que es moderado
mientras que solo el 10% indicé que es deficiente. En este mismo corte de ideas los
resultados difieren de los obtenidos por Murga (2021) quien en opinion de los
trabajadores administrativos del sistema fiscal sede Lima Norte del MP-FN, preciso
gue cualquiera sea el nivel de planeacion el 35% afirmo que el nivel es bajo, el 31,7%

nivel medio y el 33.3% nivel alto.

En relacion al segundo objetivo especifico: Analizar cudl es la relacion que existe
entre organizaciéon y compromiso laboral en el personal que labora en el PNCB — MA,
se busca conocer si los componentes de la organizacion como estructura
organizacional, delegacion de autoridad, distribucion de actividades y disefio de
puestos, son determinantes en el nivel de compromiso laboral del personal objeto de
estudio, de lo que se desprende que independientemente del nivel de organizacion el
35% de los trabajadores manifestd que el compromiso laboral es eficiente, el 55%
indic6 que es moderado y el 10% precis6é que es deficiente. En esta misma linea
encontramos a Rivas y Valdés (2021) quienes buscan determinar la relacion de la
estructura organizacional como parte de las acciones administrativas en empresas de
diferentes sectores en la ciudad de Manta en Ecuador, concluyendo que las acciones

administrativas guardan relacién con los tipos de gerencia.

En lo que respecta al tercer objetivo: Analizar como se relaciona la integracion de
personal con el compromiso laboral en el personal que labora en el PNCB-MA, objetivo
gue busca percibir en qué medida es determinante la solucion de problemas, la
capacitacion laboral, el apreciar el esfuerzo y las politicas de compensacion en el
compromiso laboral; habiéndose concluido que cualquiera sea el nivel de integracion
de personal el 35% opind que el compromiso laboral es eficiente, el 55% consideré
gue es moderado y el 10% indicé que es deficiente. En este mismo contexto Belmonte
y Fernandez (2021) precisaron en su investigacion realizada a empleados publicos de
Santiago Rio Grande do Sul en Brasil que la formacion, habilidades y compensacion
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del trabajador se asocian a aquellos colaboradores gque sienten satisfaccion y orgullo

por su trabajo lo que acarrea como consecuencia un mayor compromiso laboral.

Referente al cuarto objetivo: Analizar si existe relacion entre la direccion y el
compromiso laboral en el personal que labora en el PNCB — MA, este ha sido planteado
para verificar si la comunicacion, orientacion, la forma de liderazgo y la motivacion que
desarrolla la entidad a través de sus lideres y/o jefes pueden repercutir en el
compromiso laboral y si la direccion cumple con seguir los principios normativos que
sucede con el compromiso laboral y si no lo hace se muestra un efecto contrario. Se
tiene entonces que independientemente del nivel de direccién el 35% de los
trabajadores consider6 que el compromiso laboral es eficiente, el 55% opind que es
moderado mientras que el 10% expresé que es deficiente. Asi se tiene el trabajo
investigativo de Schwarz et al. (2020) quienes indicaron en su investigacion realizada
a funcionarios y servidores publicos de la ciudad de Shandong en China, que el
liderazgo en el sector publico se relaciona positivamente con la motivacion y
compromiso, siendo los lideres publicos los encargados de alentar a sus
colaboradores a afianzar sus contactos y redes de comunicacion con las demas areas
dentro de su propia institucion ayudandolos a involucrarse directamente con la mision

institucional.

Finalmente el quinto objetivo: Analizar la relacion que existe entre el control y el
compromiso laboral en el personal que labora en el PNCB — MA, en este contexto se
busca relacionar el control previo, la inspeccién de cumplimiento de objetivos y metas,
la implementaciéon de acciones correctivas asi como la evaluacion del desempefio y
en qué medidas estas acciones puestas en marcha por la institucién repercuten en el
compromiso laboral mostrado por colaboradores; asi se tiene que sea cual sea el nivel
de control el 35% de trabajadores opind que el compromiso laboral es eficiente, el 55%
manifestd que es moderado mientras que el 10% indicé que es deficiente. Estos
resultados difieren de los obtenidos por Del Rosario (2020) quien en opinién del
personal administrativo de las agencias del Banco de la Nacion; concluyo que la
dimensién control presenta muchas deficiencias dado que el 76% de los trabajadores
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manifesté que el nivel es inadecuado de lo que se infiere que no existe un correcto

seguimiento de objetivos y metas trazados por la entidad.

En relacion a los resultados inferenciales obtenidos, se observa los resultados de
la hipdtesis general que a través del estadistico del Rho Spearman este arroja un
resultado de 0,537 de lo que se puede inferir que existe una correlacion moderada
positiva; como p= 0.000 < a = 0.05 entonces podemos rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipotesis planteada por la investigadora, demostrandose con ello la
existencia de una relacién significativa entre la gestién administrativa y el compromiso
laboral en los trabajadores del PNCB — MA. De lo que se infiere que los procesos
administrativos internos desarrollados por el PNCB - MA estan relacionados
directamente con el compromiso laboral es decir a mayor uso de gestién administrativa
se evidencia una mejora en el compromiso laboral de los colaboradores de la entidad
objeto de estudio. En concordancia con este resultado Anchelia et al. (2021) muestra
en sus hallazgos un coeficiente de Rho Spearman de 0.361 entre la gestion
administrativa y el compromiso organizacional lo que demuestra que existe relacion
positiva entre ambas variables. En el mismo sentido Centeno (2019) en su estudio
realizado en colegios salvadorefios concluy6 a través de la prueba estadistica r de
Pearson un valor de r = 0.682 por lo que manifest6 que la relacién entre las variables
gestion administrativa y compromiso laboral en los docentes es positiva y alta. Por otro
lado en la investigacién realizada por Del Rosario (2020) los resultados obtenidos
luego del analisis estadistico, arrojaron que la gestion administrativa es inadecuada
presentando un nivel bajo de engagement ocasionado ciertamente estrés en los

colaboradores.

El analisis de los resultados obtenidos puede sustentarse tedricamente en una
gestion administrativa que se adapta a un proceso de cambios continuos en todos los
niveles, sectores y grupos de actores como lo manifiestan Biesbroek et al. (2018), la
cual orienta el desarrollo de su gestion pensando en el recurso humano como principal

eslabon de la cadena productiva, buscando su constante colaboracion y compromiso,
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los que se veran reflejados en el cumplimiento de las metas y objetivos tanto

institucionales como personales.

Con respecto a la primera hipotesis especifica los resultados inferenciales a través
de la prueba estadistica Rho Spearman arrojé un resultado de 0,542 de lo que se
desprende que existe una correlacibn moderada positiva, como p= 0.000 < a = 0.05,
entonces rechazamos la hipotesis nula y se acepta la hipotesis propuesta por la
investigadora, demostrandose que existe una relacion significativa entre la planeacion
y el compromiso laboral en los colaboradores de la entidad objeto de estudio. Los
resultados nos llevan a indicar que una adecuada planeacién de la mano de una
correcta politica institucional, con los medios econdmicos necesarios y la fuerza laboral
requerida permitird alcanzar elevados niveles de compromiso laboral, en el que los
colaboradores perciban que sus contribuciones son escuchadas y plasmadas en los
planes de trabajo que redundaran en la mejora institucional. Por otro lado, Murga
(2021) en su estudio determiné la existencia de una planeaciéon positiva baja en la
organizacién de la entidad que fue objeto de su estudio, quien consideré que la
planeacién haciendo uso de sus indicadores propuestos lograra una adecuada
satisfaccion laboral.

En relacion a la segunda hipétesis especifica los resultados inferenciales a través
de la prueba estadistica Rho Spearman arrojé un resultado de 0.460 lo que nos lleva
a inferir que existe una relacion moderada positiva, como p= 0.000 < a = 0.05,
entonces rechazamos la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna propuesta por
la investigadora demostrandose la existencia de una relacion significativa entre la
organizacién y el compromiso laboral en los colaboradores de la entidad objeto de
estudio. De lo que se desprende que a mayor eficiencia en el uso de organizacion
mejor sera el compromiso laboral. En este sentido se puede citar a Trujillo (2018) quien
plasmoé en su investigacién un nivel de organizacién medio ascendente al 81.61% de
lo que infirié que si la organizacién de la Oficina Regional Lima del INPE es eficiente

la motivacion laboral sera inminente.
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Con respecto a la tercera hipétesis especifica los resultados inferenciales a través
de la prueba estadistica Rho Spearman arrojo un resultado de 0.444 lo que nos lleva
a determinar la existencia de una relacion moderada positiva, como p= 0.000 < a =
0.05, entonces rechazamos la hipoétesis nula, y se acepta la hipotesis planteada por la
investigadora demostrandose que existe relacion significativa entre integracion de
personal y compromiso laboral en los colaboradores de la entidad objeto de estudio.
Cabe citar el estudio de Huang et al. (2018) quienes realizaron un estudio en
empleados laborando en sectores de fabricacion, servicios y salud dentro del aparato
estatal en cuatro ciudades ubicadas al sur de China, en el que concluyeron que una
fuerza laboral comprometida genera mudltiples beneficios reflejados en un alto
compromiso organizacional y satisfaccion laboral, que incluyen beneficios y el pago
relacionado con el nivel de rendimiento formando un vinculo positivo crucial entre lo
que ofrece la organizacion y como los colaboradores se desempefian y responden

ante este estimulo.

En relacion a la cuarta hipoétesis especifica los resultados inferenciales a través de
la prueba estadistica Rho Spearman arrojé un resultado de 0.503 lo que nos lleva a
determinar la existencia de una relacién moderada positiva, siendo que p= 0.000 < a
= 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y aceptamos la hipétesis planteada por
la investigadora demostrandose la existencia de una relacion significativa entre la
direccion y el compromiso laboral en los colaboradores de la entidad objeto de estudio;
de lo que se puede inferir que a mayor uso de direccién el compromiso laboral mejora.
Al respecto, se cita la investigacion de Franken et al. (2020) quienes realizaron su
investigacibn en empleados del sector publico de Nueva Zelanda en el que
concluyeron que si el tipo de liderazgo coincide con la realidad laboral y responde a
las necesidades de la fuerza laboral, es mas probable que los trabajadores se sientan
respaldados en su esfuerzo por alcanzar lo que sea necesario para desempefarse
eficientemente. En esta misma linea Soto (2021) realiz6 su investigacion en la Unidad
de Fiscalizacion Administrativa de la Municipalidad de San Isidro en la que concluy6
que del total de encuestados el 48.8% considera un nivel alto de liderazgo, 34.9%

opind un nivel moderado mientras que el 16,3% considero un nivel bajo. Se tiene que
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la media es igual a 2,33 lo que le permiti6 inferir que el nivel de liderazgo es percibido
de forma positiva lo cual favorece para la conduccién de los trabajadores.

Con respecto a la quinta hipotesis especifica los resultados inferenciales a través
de la prueba estadistica Rho Spearman arrojé un resultado de 0.427 lo que nos lleva
a determinar la existencia de una relacion moderada positiva, siendo que p= 0.000 <
a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y aceptamos la hipotesis planteada
por la investigadora demostrandose la existencia de una relacion significativa entre
control y compromiso laboral en los colaboradores de la entidad objeto de estudio. De
lo que se puede inferir que en el PNCB — MA se estan aplicando medidas de control
conducentes a la inspeccién de cumplimiento de objetivos y metas, asi como la
implementacion de acciones correctivas lo que se ve reflejado en el accionar de los
colaboradores que visualizan como estd fluctuando el cumplimiento de metas
institucionales. En este mismo contexto Murga (2021) en su investigacion realizada en
los servidores publicos administrativos del MP-FN concluyé que aplicando
herramientas de control adecuadas a fin de alcanzar los resultados que se plasmaron
en la fase de planeacion, los colaboradores mostrardn cierta satisfaccion ante la
exposicion de los resultados alcanzados. En la misma linea mencionamos a Tarazona
(2020) quien en su investigacion realizada en una Universidad Privada de Lima,
concluyo a través de la prueba estadistica Rho Spearman un resultado de 0.694, de lo
que infiri6 que cuando se mejoran los niveles del control de la gestién administrativa,

los niveles de compromiso docente también mejoran.
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VI.  CONCLUSIONES

1. De los resultados obtenidos se infiere que si existe una relacion estadistica
significativa moderada, directamente proporcional y positiva ente los procesos
administrativos internos desarrollados por la gestion administrativa y el
compromiso laboral en el personal administrativo del PNCB — MA. Resultado
que se sustenta en los valores inferenciales obtenidos con un indice de
significancia bilateral de 0,000 y Rho Spearman = ,537, p < 0.05; lo que
representa que ha mayor gestion administrativa hay una mejora el compromiso

laboral en la entidad.

2. De los resultados obtenidos se infiere que si existe una relacion estadistica
significativa moderada, directamente proporcional y positiva entre la
dimension planeacion de la gestién administrativa y el compromiso laboral en
el personal administrativo del PNCB — MA. Resultado que se sustenta en los
valores inferenciales obtenidos con un indice de significancia bilateral de 0,000
y Rho Spearman= ,542, p< 0.05; lo cual representa que ha mayor planeacion

hay una mejora el compromiso laboral en la entidad.

3. De los resultados obtenidos se infiere que si existe una relacion estadistica
significativa moderada, directamente proporcional y positiva entre la
dimension organizacion de la gestion administrativa y el compromiso laboral
en el personal administrativo del PNCB — MA. Resultado que se sustenta en
los valores inferenciales obtenidos con un indice de significancia bilateral de
0,000 y Rho Spearman= ,460, p< 0.05; lo cual representa que ha mayor

organizacion hay una mejora el compromiso laboral en la entidad.
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4. De los resultados obtenidos se infiere que si existe una relacion estadistica

significativa moderada, directamente proporcional y positiva entre la
dimension integracion de personal de la gestion administrativa y el
compromiso laboral en el personal administrativo del PNCB — MA. Resultado
que se sustenta en los valores inferenciales obtenidos con un indice de
significancia bilateral de 0,000 y Rho Spearman= ,444, p< 0.05; lo cual
representa que ha mayor integracion de personal hay una mejora el

compromiso laboral en la entidad.

De los resultados obtenidos se infiere que si existe una relacion estadistica
significativa moderada, directamente proporcional y positiva entre la
dimensién direccion de la gestion administrativa y el compromiso laboral en el
personal administrativo del PNCB — MA. Resultado que se sustenta en los
valores inferenciales obtenidos con un indice de significancia bilateral de 0,000
y Rho Spearman=,503, p< 0.05; lo cual representa que ha mayor direccion hay

una mejora el compromiso laboral en la entidad.

De los resultados obtenidos se infiere que si existe una relacion estadistica
significativa moderada, directamente proporcional y positiva entre la
dimensién control de la gestién administrativa y el compromiso laboral en el
personal administrativo del PNCB — MA. Resultado que se sustenta en los
valores inferenciales obtenidos con un indice de significancia bilateral de 0,000
y Rho Spearman=,427, p< 0.05; lo cual representa que ha mayor control hay

una mejora el compromiso laboral en la entidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

Luego del andlisis situacional de la entidad Programa Nacional de Conservacion de
Bosques — Ministerio del Ambiente, y a la luz de los resultados obtenidos en el estudio

investigativo, se presentan las recomendaciones siguientes:

1. Se sugiere a la Administracién del PNCB- MA, la implementacion de politicas
institucionales que coadyuven a fortalecer los procedimientos administrativos
internos desarrollados, los cuales deberian incluir medidas conducentes a
crear una cultura organizativa que fomente el compromiso, la motivacién y
satisfaccion de la fuerza laboral permitiendo la creacion de un ambiente
laboral mas humano e igualitario que permitan alcanzar altos estandares de

productividad.

2. Se recomienda a la Administracion del PNCB — MA, la implementaciéon de
politicas de gestion que permitan y faciliten la participacion activa de los
servidores del programa en la elaboracion de los planes estratégicos
institucionales, logrando asi involucrar a la fuerza laboral para lograr un
trabajo en equipo conducentes a fortalecer las politicas de planeacion ya
establecidas alcanzando altos estdndares de calidad en el compromiso

laboral y por ende una mejora en la imagen institucional.

3. Se sugiere a la Administracion del PNCB — MA, enfocar las estrategias
organizativas en el servidor y su rol dentro de la organizacion, disefiando en
su estructura funcional puestos que respondan a las necesidades de la
organizacion y al profesionalismo y capacidad de sus colaboradores;
permitiendo establecer claramente la distribucion de tareas, funciones y

responsabilidades asignadas asi como asegurar la adecuada distribuciéon de
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la carga laboral, lo que impactard positivamente en el cumplimiento de

objetivos y metas institucionales trazados.

Se sugiere a la administracion del PNCB — MA, la implementacién de medidas
conducentes a fomentar las politicas de integracion del personal a través del
fortalecimiento de las capacitaciones a los servidores que ayudara en el
fortalecimiento de sus capacidades laborales; medidas conducentes a
fortalecer las acciones de reconocimiento y compensacion al compromiso y

esfuerzo mostrado por los colaboradores.

Se sugiera a la administracion del PNCB — MA, impulsar una cultura
organizacional que contribuya a un compromiso laboral de calidad entre los
servidores del programa, con la finalidad de atraer y retener a la fuerza laboral

talentosa; debiéndose promover una comunicacion y un liderazgo horizontal.

Se sugiere a la administraciéon del PNCB — MA, asi como a los colaboradores
del programa trabajar en conjunto a fin de establecer mecanismos de accion
que permitan establecer y fortalecer acciones correctivas asi como
evaluaciones de desempefio que permitan conocer objetivamente los
avances obtenidos en el cumplimiento de metas y objetivos establecidos

previamente en la fase de planeacion.
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ANEXO 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion Administrativa y Compromiso Laboral de calidad en el personal de una entidad del Estado — 2021

Autor: Br. Karin Maribel Moran Barboza

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

¢,Cémo se relacionan
los procesos
administrativos internos

desarrollados por la
gestion  administrativa
con el compromiso

laboral en el personal de
una entidad del Estado -
20217?

Problemas
Especificos

¢cDe qué manera la

dimensiéon planeacién
de la gestion
administrativa se
relaciona con el

compromiso laboral en
el personal que labora
dentro del aparato
estatal?

¢ Cudl es la relacion que
existe entre la
dimensién organizacion
de la gestion
administrativa y el
compromiso laboral en
el personal que labora
dentro del aparato
estatal?

Objetivo General

Analizar si los procesos
administrativos
internos desarrollados
por la gestion
administrativa  tienen
relacion con el
compromiso laboral en
el personal de una
entidad del Estado —
2021.

Objetivos
Especificos

Analizar de qué manera
la dimension
planeacion de la
gestion administrativa
se relaciona con el
compromiso laboral en
el personal que labora

dentro del aparato
estatal.
Analizar cual es la
relacion que existe
entre la dimension

organizacion de la
gestion administrativa
y el compromiso laboral
en el personal que

Hipdtesis General

Existe relacion entre los
procesos
administrativos internos
desarrollados por la
gestion administrativa y
el compromiso laboral
en el personal de una
entidad del Estado —
2021.

Hipdtesis Especificas

La definicién del camino
y norte de la
organizacion que
incluye la visiéon, mision,
planificacion

estratégica, objetivos y
metas estan
relacionados con el
compromiso laboral en
el personal que labora

dentro del aparato
estatal.

La estructura
organizacional que
define las labores a

realizar y disefa las
funciones que se van a
desempefiar en la
organizacion tienen
relacién con el

Variable 1: Gestion Administrativa

Dimensiones

Escala de
medicion

Niveles y
rangos

Indicadores ftems

Planeacion

- Visién y Mision 1-6

- Plan Estratégico

- Plan Operativo

- Objetivos y
metas.

- Politica
institucional.

- Seguimiento.

Deficiente

Organizacion

- Estructura + Escala Ordinal

organizacional

- Delegacion  de
autoridad.

- Distribucion  de
actividades.

- Disefio de
puestos.

Tipo Lickert [28-65]

Moderado
Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)

[ 66 — 103]

Eficiente

Integracion
de personal

14 - 17 |casisiempre 4)

- Solucién de [104 - 142]
problemas.

- Capacitacion del
personal.

- Aprecia el
esfuerzo del
personal.

- Politicas de

compensacion.

Siempre (5)

Direccién

- Liderazgo. 18 - 23

- Comunicacion.




¢Cémo se relaciona la
dimensién integracién
de personal de Ia
gestion  administrativa
con el compromiso
laboral en el personal
que labora dentro del
aparato estatal?

¢ Existe relacién entre la
dimension direcciéon de
la gestion administrativa
y el compromiso laboral
en el personal que
labora dentro del
aparato estatal?

¢Qué relacion existe
entre la  dimension
control de la gestion

administratva y el
compromiso laboral en
el personal que labora
dentro del aparato
estatal?

labora  dentro del
aparato estatal.

Analizar como se
relaciona la dimensién
integracién de

personal de la gestion
administrativa con el
compromiso laboral en
el personal que labora

dentro del aparato
estatal.

Analizar Si existe
relacion entre la
dimensién direccién de
la gestion

administrativa y el
compromiso laboral en
el personal que labora
dentro del aparato
estatal.

Analizar la relacion que

existe entre la
dimensidn control de la
gestion administrativa
y el compromiso
laboral en el personal
qgue labora dentro del
aparato estatal.

compromiso laboral en
el personal que labora
dentro del aparato
estatal.

La identificacién de la
fuerza laboral para
cubrir los puestos que
conforman la estructura
organizacional,
mantenerlos,

capacitarlos y
compensarlos estan
relacionados con el

compromiso laboral en
el personal que labora
dentro del aparato
estatal.

La influencia en la

fuerza  laboral que
coadyuva al
cumplimiento de
objetivos 'y  metas
institucionales esta
relacionada con el

compromiso laboral en
el personal que labora

dentro del aparato
estatal.

La medicién y
evaluacion de las
actividades
desarrolladas para
asegurar que estén
alineadas a lo
planificado tienen
relacion con el

compromiso laboral en
el personal que labora
dentro del aparato
estatal.

- Motivacion.
- Orientacioén

Control

- Control previo.

- Inspeccion  de
cumplimiento de
objetivos y
metas.

- Acciones
correctivas.

- Evaluacion
desempefio.

del

24 - 28

Variable 2: Compromiso Laboral

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
medicién

Niveles y
rangos

Compromiso
afectivo

- Apego
emocional.

- Integracion a la
institucion.

- Interiorizacion
de problemas.

- Escala Ordinal

Compromiso
de
continuidad

- Necesidad
econdémica.

- Vinculacién
institucional.

- Oportunidades
laborales

Tipo Lickert

Nunca (1)

Casi nunca (2)

Compromiso
normativo

- Lealtad.

- Obligacion
moral.

- Reciprocidad
con la
institucion.

14 -18

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Deficiente
[18-41]
Moderado
[42-65]

Eficiente

[66—90]




ANEXO 3

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE 1: GESTION ADMINISTRATIVA

DIMENSIONES INDICADORES iTEMS ESCALA DE NIVEL Y RANGO
MEDICION
Planeacion Vision y Mision. 1
Plan Estratégico. 2
Plan Operativo. 3
Objetivos y metas. 4
Politica institucional. 5
Seguimiento. 6 Escala Ordinal Tipo
Organizacion Estructura organizacional. 7-8 Lickert
Delegacion de autoridad. 9
Distribucién de actividades. 10-11 o
Disefio de puestos. 12 -13 Nunca (1) Deficiente [ 28 - 65]
Integracion de Solucién de problemas. 14 ) Moderado [ 66 — 103 ]
personal Capacitacion del personal. 15 Casinunca (2) o
Aprecia el esfuerzo del personal. 16 A veces (3) Eficiente [ 104 — 142 ]
Politicas de compensacion. 17
Direccion Liderazgo. 18-19 Casi siempre (4)
Comunicacion. 20 Siempre (5)
Motivacion. 21-22
Orientacion 23
Control Control previo. 24
Acciones correctivas 25
Inspeccion de cumplimiento de objetivos y metas. 26
Evaluacion del desempefio. 27 - 28




VARIABLE 2: COMPROMISO LABORAL

] ESCALA DE
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION NIVEL Y RANGO
Compromiso afectivo Integracién a la instituciéon 1-2
Interiorizacion de problemas. 3
Escala Ordinal Tipo
Apego emocional. 4-7 Lickert
Compromiso de continuidad | Necesidad econémica. 8-9 Deficiente [ 18 — 41]
Nunca (1)
Oportunidades laborales. 10-12 Casi nunca (2) Moderado [ 42 — 65 ]
Vinculacién institucional. 13 A veces (3) Eficiente [ 66 - 90
- - —— Casi si 4
Compromiso normativo Obligaciéon moral. 14 asi siempre (4)
Siempre (5)
Lealtad. 15
Reciprocidad con la institucion. 16 - 18




ANEXO 4

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE MEDICION

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Lima, 27 de octubre 2021

Yo, Ivan Ricardo Barreto Bardales identificado con DNI N° 07873699; a través
del presente documento certifico que he procedido a realizar el juicio de experto
a los instrumentos disefiados y presentados por la Br. Karin Maribel Moran
Barboza para el desarrollo del trabajo investigativo denominado: “Gestion
Administrativa y Compromiso Laboral de calidad en el personal de una entidad
del Estado — 2021”; requisito fundamental para optar el grado académico de

Maestro en Gestiéon Publica.

Atentamente,

Dr. Ivan Ricardo Barreto Bardales
DNI N° 07873699



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

¥ DIMENSIONES / tems Pertnencia’ | Relevacia® | Clridad”
Sugerencias

Dimension 1 Planeacion Sl NO | Sl NO|SIINO

f| ¢ Conoce y comprende la mision y vision de la nsttucion? X X X
{ Oree Usted que exist una adgcuada planifiacion estatégica

2 | instucional? X X X
4.0 planes operafivos nsthucionales son elaborados de manera

3| conjunta con todos los rabajadores de a nsttucion? X X X
 Conoce ustet cuales son los objefivos y metas establecidos por

4| lainsttucion? X X X
i polca insttucional es eficiente  eficaz para el cumplmiento

| de los objefivos y mefas establecidos? X X X
{Existe un seguimiento del cumplmiento de os planes

6 | estratégioos, objtivos y metas trazados por la insttucion’? X X X
Dimension 2: Organizacion

T | Conoce usted cual es el organigrama de la insttucion? X X X
;.Sabe usted cuales son los niveles erarquicos dentro de a

§ | instucion? X X X
; Considera usted que a delegacion de autordad a os

9 | sbordinados aporta un beneficio enla smplficacion de tareas? | X X X
i Oreg usted que as tareas que desarrolla estan enmarcadas

10 | dentro del Manualde Organizacion y Funciones de l nsthucion? | X X X




¢ Considera usted que la asignacion de actividades estd de
acuerdo con el nivel de formacidn profesional de los
colaboradores?

¢ Cree usted que la distribucion de tareas se hace de manera justa,
equitafiva, coherente y sin preferencias?

¢ Considera usted que la distrbucion de personal es proporcional a
|a magnitud de la carga laboral de cada &rea?

Dimension 3: Integracion de Personal

¢ Considera usted que su jefe inmediato le brinda el apoyo
oportuno Y necesario para la solucion de algin problema que usted
o sepa abordar?

¢ Cree usted que su jefe inmediato promueve la capacitacion y
desarrollo profesional del personal a su cargo?

¢Su efe inmediato promueve la promocion de sus colaboradores
basandose en la apreciacion objetiva de su desempefio laboral?

¢Recibe usted de parte de su jefe inmediato alguna compensacion
por el desarrollo eficiente y eficaz de sus labores?

Dimension 4: Direccion

{Cree usted que el nombramiento de autoridades se realiza a
través de la meritocracia?

¢ Considera usted que el liderazgo que se ejerce enla insfitucion
s participativo y democratico?

0

¢ Considera usted que las instrucciones impartidas por su superior
son claras y completamente comprensibles?

¢ Sujefe inmediato promueve la creacion de un ambiente idéneo
para el desarrollo de un buen climalaboral que aumenta su
productividad?

2

; Considera usted que su jefe inmedato alienta a sus
colaboradores a sugerir ideas, cambios y mejoras a los objetivos y
metas trazadas?




¢ Cree usted que el nivel de coordinacion que existe entre las areas
23 | parala ejecucion de alguna tarea es dptimo y adecuado? X X X

Dimension 5; Control

Cree Usted que se aplican técnicas de control con [a finalidad de
24 | prevenir desviaciones de los planes ya trazados? X X X

¢ Considera usted que luego del monitoreo y evaluacion de las
actividades se implementan mecanismos correctivos en pro de su
25 | mejora? X X X

¢ Cree usted que existen mecanismos de accidn que permiten
26 | medr el cumplimiento de las metas y objetivos institucionales? X X X

¢ Cree usted quela evaluacion del desemperio individual del
21 | trabajador se realiza de manera integral ¢ imparcial? X X X

¢ Considera usted que los mecanismos de control y supenvision lo
28 | ayudan a desarrollar mejor su trabajo diario? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencla): Hay suficiencia
Opinin de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Ivén Ricardo Bareto Bardales DNI: 07873699
Especialidad del validador: Economista, Doctor en Educacin, Catedrtico de Posgrado.

Lima, 27 de Octubre del 2021
1Pertinencia: El lem corresponde al concepto tedrico formulado.

WRelevancia: €l tem &5 apropiado para representar al componente o dimensidn especifca del constructo

YClaridad:  Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es conciso, exaoto y directo.

Nota: Sufcencia, e dice suficiencia cuando lo flems planteados son suficientes paramedi la dimension Fima del experto informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO LABORAL

DIMENSIONES / Items Pertinencia’ | Relevacia® | Claridad"
N° Sugerencias
Dimension 1: Compromiso afectivo S | NO Sl | NO | SI NO
Los valores éticos de[a nstitucion estan vinculados a sus valores X X X
1| personales y profesionales?
2 | e siente usted orgulloso de pertenecer ala insttucion? X X X
; Considera usted que los problemas de la insttucidn son también y X X
3| problemas suyos?
¢Se siente usted plenamente integrado a la fuerza laboral de la X X X
4 | entidad?
i Sients usted motivacion l saber que puede ascenderlaboralmente X X X
5 | dentro de la insttucidn?
Se siente usted a gusto con la gestion y su forma de dirigir la X X X
6 | insttucion?
Se sentira feliz de pasar el resto de suvida laboralen la
R X X X
T | insttucion?
Dimension 2: Compromiso de continuidad X X X
§ | ;Labora usted en esta entidad mas por placer que por necesidad? | X X X
¢ Continua usted laborando en[a institucion porque considera que en X X X
9 | olra no podria ganar la misma prestacion econdmica?
 Confinia usted laborando en la institucidn porque considera que le
i j A g X X X
10 seria difici conseguir otro trabajo de similar caracteristica?
; Considera usted que [ entidad safisface sus necesidades y y X
11| economicas y profesionales como para sequir perteneciendo a ella?
¢Permanece usted en a institucion porque de los ingresos que X X X
12 | percibe dependen ofras personas?




{Cree usted que e seria muy dificil dejar a insttucion, incluso si y X X
13 | quisiera hacerlo?

Dimension 3; Compromiso normativo

¢Se siente usted comprometido moralmente de continuar laborando

14 | enla institucion? . A b

15| ;Siente usted que le debe lealtad aa institucion? X X X

16 | ;e siente usted obligado a permanecer en la insttucion? X X X
éSiepte que no deben’a abandonar lainstitucion ahora porque X X X

17 | considera que necesitan de usted?

18 | ;Cree usted que le debe mucho a a institucion? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez valldador. Dr. Ivén Ricardo Bareto Bardales DNI: 07873699
Especlalidad del validador. Economista, Doctor en Educacion, Catedratico de Posgrado

Lima, 27 de Octubre el 2021
Pertinencla: El tem comresponde al concepto tedrico formulado.

TRelevancia: £l flem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del conslruclo

Claridad:  Se entiende sin diicuad alguna el enunciado del item, es conciso, exactoy directo.

Nota: Suficiencia, 56 dice stfiiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension Firma del experto informante



CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Lima, 06 de noviembre 2021

Yo, Marco Antonio Pefia Mondragon identificado con DNI N° 16708676; a través
del presente documento certifico que he procedido a realizar el juicio de experto
a los instrumentos disefados y presentados por la Br. Karin Maribel Moran
Barboza para el desarrollo del trabajo investigativo denominado: “Gestion
Administrativa y Compromiso Laboral de calidad en el personal de una entidad

del Estado — 2021”; requisito fundamental para optar el grado académico de

Maestro en Gestion Publica.

Atentamente,

-

Mg--Marco Antonio Pefia Mondragén
DNI N° 16708676

[



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

¥ DIMENSIONES | tems Pertinencia’ | Relevacia’ | Claridad®
Sugerencias

Dimension 1: Planeacion Sl | NO| S| NO|SI|NO

1| ;Conoce y comprende a mision y vision de (2 insttucion? X X X
i Cree usted que existe una adecuada planicacion estatégica

2 | insttucional? X X X
 Los planes operafivos institucionales son elaborados de manera

3| conjunta con todos los trabajadores de la insttucion? X X X
 Conoce usted cuales son los objetvos y metas establecidos por

4 | lansftucion? X X X
i La polfica nsftucional es eficient y eficaz para el cumplimiento

5| delos objetvos y metas establecidos? X X X
 Existe un seguimiento del cumplmiento de los planes

6 | estratégicos, objetivos y metas trazados por a insttucion? X X X
Dimension 2: Organizacion

T | ;Conoce usted cual es el organiqrama de la nsftucion? X X X
Sabe usted cuales son los niveles jerarquicos dentro de [a

§ | insttucion? X X X
 Considera usted que a delegacion de autoridad a los

9 | subordinados aporta un benefico en la simplficacion de tareas? | X X X
 Cree usted que as tareas que desarmolla estén enmarcadas

10° | dentro del Manual de Organizacion y Funciones e la insftucion? | X X X




; Considera usted que la asignacion de actividades estd de
acuerdo con el nivel de formacidn profesional de los
colaboradores?

¢ Cree usted quea distribucion de tareas se hace de manera justa,
equitafiva, coherente y sin preferencias?

¢ Considera usted que la distribucion de personal es proporcional a
la magnitud de la carga laboral de cada rea?

Dimension 3: Integracion de Personal

¢ Considera usted que su jefe inmediato le brinda el apoyo
oportuno y necesario para la solucion de algun problema que usted
no sepa abordar?

¢ Cree usted que su jefe inmediato promueve [a capacitacion y
desarrollo profesional del personal a su cargo?

¢ U jefe inmediato promueve [a promocion de sus colaboradores
basandose en la apreciacion objefiva de su desempefio laboral?

¢ Recibe usted de parte de suefe inmediato alguna compensacion
por el desarrollo eficiente y eficaz de sus labores?

Dimension 4: Direccion

+Cree usted que el nombramiento de autoridades se realiza a
través de la meritocracia?

¢ Considera usted que el liderazgo que se ejerce en la insfitucion
es participativo y democratico?

2

; Considera usted que las instrucciones impartidas por su superior
son claras y completamente comprensibles?

Al

¢ Su jefe inmediato promueve [a creacion de un ambiente idoneo
para el desarrollo de un buen clima laboral que aumenta su
productividad?

2

¢ Considera usted que su jefe inmediato alienta a sus
colaboradores a sugerir ideas, cambios y mejoras a los objetivos y
metas frazadas?




4 Cree usted que el nivel de coordinacion que existe entre las areas
23 | para la ejecucion de alguna tarea es dptimo y adecuado? X X X

Dimension 5: Control

; Cree usted que se aplican técnicas de control con a finalidad de
24 | prevenir desviaciones de los planes ya iazados? X X

{Considera usted que luego del monitoreo y evaluacion de las
actividades se implementan mecanismos correctivos en pro de su
25 | mejora? X X

 Cre usted que existen mecanismos de accidn que permiten
%6 | medir el cumplmiento de las metas y objetivos Intiucionales? X X X

Cree usted que la evaluacion del desempefio individual del
27 | trabajador s¢ realiza de manera integral & imparcial? X X X

 Considera usted que los mecanismos de controly supenvision lo
28 | ayudan a desarrollar mejor su trabajo diario? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay sufiiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres deljuez validador: Dr. Marco Antonio Pefia Mondragon DNI: 16708676

Especialidad del validador: Contador, Abogado, Magister en Derecfo, Catedrdtico de Posgrado.

Lima, 06 de Noviembre del 2021

1Pertinencia: £l ftem coresponde &l cancepto tedrico formulado.

"Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o dimension especiica del constructo, J |
*Claridad:  Se eniende sin iicullad alguna el enunciado del lem, es conciso, exaclo y direclo. W ' .
Nota: Suficiencia;se dice sufcencia cuando los flems planteados son sufcentes para megr la dinension a el experto informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO LABORAL

DIMENSIONES / ltems Pertinencia' | Relevacia’ | Claridad’
N’ Sugerencias
Dimension 1: Compromiso afectivo Sl | NO | Sl | NO|SI|NO
iLos valores éficos de la institucion estén vinculados a sus valores X X X
1| personales y profesionales?
2 | e siente usted orgulloso de pertenecer ala insttucion? X X X
¢ Considera usted que los problemas de [ insftucion son también X X X
3| problemas suyos?
e siente usted plenamente integrado ala fuerza laboral de la X X X
4 | enfidad?
;Siente usted motivacion al saber que puede ascender laboralmente X X X
5 | dentro de la institucion?
;5e siente usted a gusto con la gestion y su forma de dirigirla X X X
6 | insttucion?
e sentiria feliz de pasar el resto de su vida laboral ena X X X
T | insttucion?
Dimension 2: Compromiso de continuidad X X X
§ | ;Labora usted en esta enfidad més por placer que por necesidad? | X X X
; Continua usted faborando en la insfitucion porque considera que en X X X
9 | otrano podria ganar la misma prestacion economica?
; Continda usted laborando en [a insftucion porque considera que le X X X
10 | seria dificil consequir ofro trabajo de similar caracteristica?
+Considera usted que la entidad safisface sus necesidades
=y ' ; : X X X
11" | econdmicas y profesionales como para sequir perteneciendo a ella?
¢ Permanece usted en la insttucion porque de los ingresos que X X X
12 | percibe dependen otras personas?




¢ Cree usted que le seria muy dficl dejar la insttucidn, incluso si
< X X X
13 | quisiera haerlo?

Dimension 3: Compromiso normativo

¢Se siente usted compromefido moralmente de confinuar laborando

sl X X X

14 | enlainsttucion?

15 | ;Siente usted que le debe lealtad a la insttucion? X X X

16 | ;e siente usted obligado a permanecer en fa insftucion? X X X
i Siente que no deberia abandonar la insttucion ahora porque X y X

17 | considera que necestan de usted?

18 | ;Cree usted que le debe mucho a 2 insttucidn? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Marco Antonio Pefia Mondragdn DNI: 16708676
Especialidad del validador: Contador, Abogado, Magister en Derecho, Catedratico de Posgrado.

Lima, 06 de Noviembre del 2021

TPertinencia: £l ftem cormasponde al concapto tedrico formulado,
Relevancia: £l ifem es apropiado para representar al componente o dimension espacifca del consiructo.

YClaridad: Se entiende sin dificuad alguna el enunciado del item, s conciso, exacto y diecto.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados son suficientes para medi a dimensidn /rnm informante



CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Lima, 08 de noviembre 2021

Yo, Luis Humberto Bejar con CE N° 000312765; a través del presente documento
certifico que he procedido a realizar el juicio de experto a los instrumentos
disefados y presentados por la Br. Karin Maribel Moran Barboza para el
desarrollo del trabajo investigativo denominado: “Gestion Administrativa y
Compromiso Laboral de calidad en el personal de una entidad del Estado —
20217; requisito fundamental para optar el grado académico de Maestro en

Gestion Publica.

Atentamente,

Dr. Luis Humberto Bejar
CE N° 000312765



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ADMINISTRATIVA

N DIMENSIONES/ Items Pertinencia’ | Relevacia* | Claridad"
Sugerencias

Dimension 1: Planeacion Sl | NO | SI|NO|SI|NO

1| ;Conoce y comprende fa mision y vision de fa insttucion? X X X
 Cree usted que exite una adecuada planicacion estiatégica

2 | nsftucional? X X X
 Los planes operativos insftucionales son elaborados de manera

3| conjunta con todos los rabajadores de [a insftucion’? X X X
Conoce usted cuales sonlos objefivos y metas establecidos por

4| lansftucion? X X X
La polfica nsfitucional es eficiente y eficaz para el cumplimiento

5 | delos objetvos y metas establecidos? X X X
 Existe un sequimiento del cumplimiento de los planes

6 | estratégicos, objetivos y metas trazados por fa nsttucion? X X X
Dimension 2 Organizacion

T | ;Conoce usted cual es el organigrama de la insftucion? X X X
:Sabe usted cuales son los niveles jerérquicos dentro de [a

8 | insttucion? X X X
 Considera usted que [a delegacion de autoridad a os

9 | suborainados aporta un beneficio en a smplficacion de tareas? | X X X
{ Cree usted que [as tareas que desarrolla estan enmarcadas

10° | dentro del Manual de Organizacion y Funciones de la insftucion? | X X X




¢ Considera usted que [a asignacion de actividades estd de
acuerdo con el nivel de formacin profesional de los
colaboradores?

+Cree usted que la distribucion de tareas se hace de manera justa,
equitativa, coherente y sin preferencias?

¢ Considera usted que la distribucion de personal es proporcional a
la magnitud de [a carga laboral de cada area?

Dimensidn 3; Integracion de Personal

: Considera usted que su jefe inmediato le brinda el apoyo
oportuno y necesario para la solucion de algin problema que usted
10 sepa abordar?

¢ Cree usted que su jefe inmediato promueve la capacitacion y
desarollo profesional del personal a su cargo?

Su efe inmediato promueve la promocion de sus colaboradores
baséndose en la apreciacion objetiva de su desempefio laboral?

¢Recibe usted de parte de su jefe inmediato alguna compensacion
por el desarrollo eficiente y eficaz de sus labores?

Dimension 4; Direccion

Cree usted que el nombramiento de autoridades se realizaa
través de la meritocracia?

¢ Considera usted que el liderazgo que se ejerce en la institucion
s participativo y democratico?

|

; Considera usted que las instrucciones impartidas por su superior
son claras y completamente comprensibles?

¢ Su efe inmediato promueve la creacion de un ambiente idoneo
para el desarrollo de un buen clima laboral que aumenta su
productividad?

2

¢ Considera usted que su jefe inmediato alienta a sus
colaboradores a sugerir ideas, cambios y mejoras a los objetivos y
metas trazadas?




+Cree usted que el nivel e coordinacion que existe entre las dreas
23 | parala ejecucion de alguna tarea es ptimo y adecuado? X X X

Dimension 5: Control

;Cree usted que se aplican técnicas de control con [a finalidad de
24 | prevenir desviaciones de los planes ya trazados? X X X

¢ Considera usted que luego del monitoreo y evaluacion de las
actividades se implementan mecanismos correctivos en pro de su
25 | mejora? X X X

Cree usted que existen mecanismos de accion que permiten
26 | medir el cumplimiento de [as metas y objeivos institucionales? X X X

;Cree usted que la evaluacion del desempefio individual del
27 | trabajador se realiza de manera integral & imparcial? X X X

¢ Considera usted que los mecanismos de control y supervision lo
28 | ayudan a desarrollar mejor su trabajo diario? X X X

Observaciones (precisar i hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Luis Humberto Bejar CE: 000312765
Especialidad del validador: Doctor en Educacion

Lima, 08 de Noviembre del 2021

"Pertinencia: €I ftem comesponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo. /—\/ |
4

%Claridad:  Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son sifcientes para medira dimension Fima del experto informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO LABORAL

DIMENSIONES / Items Pertinencia' | Relevacia® | Claridad’
N’ Sugerencias
Dimension 1: Compromiso afectivo Sl | NO | SI | NO|SI|NO
;Los valores éticos de la insttucion estan vinculados a sus valores X X X
1| personales y profesionales?
2 | ;e siente usted orqulloso de pertenecer a la insttucion? X X X
; Considera usted que los problemas de la institucion son también
X X X
3| problemas suyos?
¢Se siente usted plenamente integrado a la fuerza laboral de la
: X X X
4 | enfidad?
¢ Siente usted motivacion al saber que puede ascender aboralmente
s X X X
5 | dentro de lainstitucion?
¢Se siente usted a gusto cona gestion y su forma de dirigi la
g X X X
6 | insitucion?
¢Se sentiria feliz de pasar el resto de su vida laboral ena
i X X X
T | institucion?
Dimension 2: Compromiso de continuidad X X X
8 | ;Labora usted en esta enfidad més por placer que por necesidad? | X X X
¢ Continua usted laborando enla institucion porque considera que en X X X
9 | ofrano podria ganar la misma prestacion econdmica?
¢ Continda usted laborando en la institucion porque considera que le
i : S o ” X X X
10° | seria dificil consequir otro trabajo de similar caracteristica?
¢ Considera usted que la entidad saisface sus necesidades X X X
11| econdmicas y profesionales como para sequir perteneciendo a ella?
;Permanece usted en la insttucion porque de los ingresos que
. X X X
12 | percibe dependen otras personas?




i Cree usted que le seria muy dificil dejar la institucion, incluso si X X X
13 | quisiera hacerlo?
Dimension 3; Compromiso normativo
;e siente usted comprometido moralmente de continuar laborando
L X X X
14 | enlainsitucion?
15 | ;Siente usted que le debe lealtad a la insfitucion? X X X
16 | ;Se siente usted obligado a permanecer en la institucion? X X X
 Siente que no deberia abandonar la institucion ahora porque
: : X X X
17 | considera que necesitan de usted?
18 | ;Cree usted que le debe mucho a la institucion? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Luis Humberto Bejar CE: 000312765
Especialidad del validador: Doctor en Educacion
Lima, 08 de Noviembre del 2021

"Pertinencia: El tem comesponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

YClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del tem, es conciso, exacto y directo.

Nota: Siiciencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medr a dimensidn Fima del experto informante



ANEXO 5

Autorizacion para la realizacion del estudio de investigacion

Vice ministerio Programa Nacional de Conservacién
de Desarrollo Estratégico de Bosques para la Mitigacién del Cambio
de los Recursos Naturales Climatico

Ministerio

del Ambiente

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia”

Lima, 19 de noviembre de 2021

CARTA N° 00058-2021-MINAM/VMDERN/PNCBMCC/UA/AAF

Sefora
KARIN MORAN BARBOSA

Presente.-

Asunto: Autorizacidn sobre solicitud para realizar investigacion académica

Referencia: Carta S/N, de fecha 17 de noviembre de 2021 (Registro 2021063883)

Tengo el agrado de dirigirme a usted, en relacion al documento de la referencia, mediante el
cual solicita la autorizaciéon para que pueda desarrollar, en nuestra Entidad, su trabajo de
investigacion “Gestion Administrativa y Compromiso Laboral de calidad en el personal de una
entidad del Estado —2021”, como parte de su formacion en la maestria en Gestidn Publica.

Sobre el particular, le comunicamos que la Entidad ha visto a bien, darle la autorizacidon
respectiva, por lo que, debido a la naturaleza tematica de dicha investigacion, le agradeceremos
coordinar con el Sr. Frank Huachaca Reyes, Responsable de la Gestion de Recursos Humanos de
la Entidad, cuyo correo es fhuachaca@bosques.gob.pe.

Sin otro particular, quedo de usted.

Documento Firmado Digitalmente
Oscar Raul Burga Tamayo
Jefe del Area de Administracién y Finanzas

Numero del Expediente: 2021063883

o Firmado digitalmente por:
Esta es una copia auténtica ir ﬁ deqarentor archigdowen el Ministerio del Ambiente, aplicando lo
dispuesto por el Art. 25 del D.S. A PRAEEPEIDMpEicion Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM.
Su autenticidad e inte At Soy ghatds¥sias a  través de la  siguiente  web:

EIBSANA btigr ipnis slaygi;0ab2e0

https://ecodoc.minam.gob.pe/'

Central Telefénica: 611-6000
www.minam.gob.pe



ANEXO 6

Base de Datos

Base de Datos Variable Gestién Administrativa
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Base de Datos Variable Compromiso Laboral
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