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RESUMEN 

El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación que existe entre 

la gestión administrativa y el compromiso organizacional en el personal de la sub 

comandancia general de la Policía Nacional del Perú, 2021. El tipo de estudio 

fue básica con enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de diseño no 

experimental. La población correspondió a 105 efectivos policiales, con una 

muestra de 83 participantes. Como instrumento se utilizó la encuesta. Los 

resultados demuestran que el 48,2% percibieron que la gestión administrativa 

fue regular, mientras que el 36,1% percibieron que fue eficiente y sólo el 15,7% 

la percibió como deficiente; asimismo, respecto al compromiso organizacional, 

el nivel regular predomina con un 53,0%, el nivel óptimo con un 34,9%, y el nivel 

deficiente con 12%. Se concluyó que existe relación directa y significativa entre 

la gestión administrativa y el compromiso organizacional en el personal de la sub 

comandancia general de la Policía Nacional del Perú, 2021, según la correlación 

positiva considerable (Rho=0,795) y una significancia (p-valor=0,000 < 0,01); lo 

que indica que al mejorar los procesos en la gestión administrativa mejora el 

compromiso organizacional. 

Palabras clave: Gestión administrativa, compromiso organizacional, Policía 

Nacional del Perú. 
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ABSTRACT 

The objective of this research was to determine the relationship between 

administrative management and organizational commitment in the personnel of 

the general sub-command of the National Police of Peru, 2021. The type of study 

was basic with a quantitative approach, correlational level and non-experimental 

design. The population corresponded to 105 police officers, with a sample of 83 

participants. The survey was used as an instrument. The results show that 48,2% 

perceived that administrative management was regular, while 36,1% perceived 

that it was efficient and only 15,7% perceived it as deficient; likewise, with respect 

to organizational commitment, the regular level predominates with 53,0%, the 

optimal level with 34,9%, and the deficient level with 12%. It was concluded that 

there is a direct and significant relationship between administrative management 

and organizational commitment in the personnel of the general sub-command of 

the National Police of Peru, 2021, according to the considerable positive 

correlation (Rho=0,795) and a significance (p-valor=0,000 < 0,01); which 

indicates that by improving processes in administrative management, 

organizational commitment improves. 

Keywords: Administrative management, organizational commitment, Peruvian 

National Police 
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I. INTRODUCCIÓN  

A nivel mundial todos los países han padecido los efectos de la pandemia, 

afectando los procesos administrativos y generando un retroceso, lógicamente 

en una etapa de transición a la nueva forma de vivir y adaptarse al trabajo remoto 

virtual (Eliyana, et al., 2019). Dentro del marco de la modernización del Estado, 

cuyo fin es acrecentar la eficiencia de las entidades del Estado, esta nueva 

situación de pandemia ha resaltado algunas problemáticas y tensión dentro de 

ellas, evidenciándose una falta de compromiso, la cual ya se venía presentando 

incluso antes del Covid-19, (Cepal, 2021).  

En los países latinoamericanos, las instituciones que ya venían ejerciendo 

un régimen burocrático y acostumbrados a mantener ciertos comportamientos 

para gestionar sus procedimientos administrativos, con labores de control y 

mando predeterminados, se han visto en la necesidad  adaptarse a la nueva 

situación en el que se implanta diferentes normas de gestión, lo cual ha generado 

estragos a la gestión pública, sin embargo, ello ha servido para identificar las 

falencias de las instituciones públicas, es así que la modernización del Estado 

es la mejor alternativa y una posibilidad de poder agilizar la eficiencia en estas 

instituciones (International Budget, 2020).  

En el Perú se ha identificado las deficiencias que tienen los organismos 

del sector público, dichas entidades han mostrado una inadecuada estructura 

organizacional la misma que no es congruente con las actividades desarrolladas 

por los trabajadores lo que no posibilita alcanzar los objetivos planteados; 

asimismo ha identificado que la gestión de recursos humanos no es la adecuada 

siendo una de ellas la falta de una apropiada gestión de las capacidades y de las 

competencias, debido a que la superioridad no realiza una adecuada 

planificación de personal, el cual muchas veces está basado en cubrir una 

necesidad a corto plazo (Presidencia del Consejo de Ministro, 2021).            

Por otro lado, tenemos que el Perú no ha sido ajeno a la serie de 

dificultades ocasionadas por el Covid 19, lo que ha llevado a las instituciones a 

reestructurarse, es decir, cambien sus formas a un sentido reflexivo en los 

procesos administrativos de las organizaciones públicas para brindar una mejor 

atención al ciudadano, el alejamiento y el poco contacto a ido profundizando las 

carencias, si antes era poco el compromiso que tenían los trabajadores, con esta 

situación de distanciamiento social, al parecer, ha agudizado esta indiferencia y 
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poco compromiso. Las afecciones del Covid 19, han traspasado las barreras de 

la institución policial, específicamente la sub comandancia de la Policía Nacional 

del Perú (PNP), al tener que adaptarse a las nuevas formas de trabajo, esto ha 

desencadenado inadecuados manejos de gestión tanto en la planificación, 

dirección y control que sirven para conducir la función operacional de toda la 

PNP (Colegio de Sociólogos Perú, 2020).  

Asimismo, la sub comandancia general, como componente del alto mando 

de la PNP, es responsable de la dirección operativa de las unidades policiales 

bajo su mando, los cuales representan un porcentaje significativo de toda la 

entidad; y para el cumplimiento de sus funciones administrativas cuenta con la 

unidad que supervisa el cumplimiento de estrategias y planes, asimismo realiza 

la evaluación de conflictos y además de una central operativa, está integrado por 

225 oficiales, suboficiales y personal civil. 

Hay que mencionar además, que la entidad policial señalada, debido a la 

continua rotación de personal sobre todo en el nivel alto de comando ha tenido 

dificultades en el desempeño de los efectivos, observándose cierta 

discontinuidad en la ejecución de los planes y desinterés por resolver los 

requerimientos de las unidades PNP de manera inmediata, oportuna, aunado a 

la situación de emergencia sanitaria vivida, y un elevado número de contagio de 

Covid 19, por encontrase la institución en primera línea, habría traído como 

consecuencia falta de compromiso y cultura corporativa  en sus integrantes para 

el cumplimiento de los objetivos planteados (Ministerio de Economía y Finanzas, 

2020).  

Conociendo esta problemática, muy particular en nuestro medio y sobre 

todo en la institución policial, el estudio es de suma importancia puesto que si el 

problema se mantiene se incrementará la deficiencia por lo que es necesario 

abordar su estudio e indagar la situación dada. Por lo tanto, la investigación se 

enfoca en definir el nivel de relación de la gestión administrativa y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la PNP, con la 

finalidad de plantear alternativas de solución que beneficie y fortalezca el 

compromiso organizacional del personal que laboran en dicha entidad Policial. 

  Luego de haber planteado la problemática, se formuló el problema general 

¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 
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Nacional del Perú, 2021? como problemas específicos los siguientes: 1. ¿Qué 

relación existe entre planificación y el compromiso organizacional?; 2. ¿Qué 

relación existe entre organización y el compromiso organizacional?; 3. ¿Qué 

relación existe entre dirección y el compromiso organizacional?; 4. ¿Qué relación 

existe entre control y el compromiso organizacional? 

Seguidamente, conforme señala Hernandez et al, (2014) existe una 

justificación de la investigación desde la perspectiva teórica se basó en teorías 

existentes como la que presentó Allen & Meyer (1990), que sustentó el 

compromiso organizacional; así como, la teoría general de la administración 

Chiavenato (2019) que sustenta la gestión administrativa, y nos permitirá validar 

la teoría. Desde la perspectiva práctica, esta, proporcionará alternativas de 

solución que ayuden a fortalecer el compromiso organizacional en el personal. 

Asimismo, la justificación de carácter social, se da porque los resultados 

obtenidos servirán para la implementación de nuevas estrategias aplicadas al 

personal lo cual conllevará a mejorar los servicios a la ciudadanía, y la 

justificación metodológica, es correlacional ya que la información de las variables 

podrá ser utilizada en investigaciones especializadas. 

Asimismo, se planteó los objetivos de investigación como son el objetivo 

general: Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el 

compromiso organizacional en el personal de la sub comandancia general de la 

Policía Nacional del Perú, 2021, como objetivos específicos tenemos: 1. 

Establecer la relación entre planificación y el compromiso organizacional; 2. 

Establecer la relación entre organización y el compromiso organizacional; 3. 

Establecer la relación entre dirección y el compromiso organizacional; 4. 

Establecer la relación entre control y el compromiso organizacional. 

Finalmente, se enunciaron las hipótesis de investigación que fueron 

planteadas: Existe relación directa y significativa entre la gestión administrativa 

y el compromiso organizacional en el personal de la sub comandancia general 

de la Policía Nacional del Perú, 2021, y como hipótesis específicas tenemos: 1. 

Existe relación directa y significativa entre planificación y el compromiso 

organizacional; 2. Existe relación directa y significativa entre organización y el 

compromiso organizacional; 3. Existe relación directa y significativa entre 

dirección y el compromiso organizacional; 4. Existe relación directa y significativa 

entre control y el compromiso organizacional. 
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II. MARCO TEÓRICO

En cuanto a la explicación de este aspecto se presenta como primera parte a los 

estudios nacionales, teniendo los siguientes antecedentes consultados: Anchelia 

et al. (2021) quienes presentaron su estudio teniendo como interés identificar el 

nivel de nexo entre la gestión administrativa y el compromiso en la organización, 

en donde se encontró que, las variables mencionadas mostraron un nexo directo 

y positivo asimismo ambos elementos según la mayoría tuvieron una valoración 

favorable. Otro de los estudios es el de Chancahuaña (2018) que presentó su 

estudio con el propósito de identificar como la gestión administrativa presenta 

una asociación con el compromiso organizativo, en donde se encontró que 

ambas presentan una relación significativa con un coeficiente del 0,658 con una 

significancia del 0,000. 

También se tuvo al estudio de Mamani (2018) que tuvo el propósito de 

identificar de qué modo se presenta la relación entre la gestión administrativa y 

el compromiso en la organización, en donde se pudo hallar que la relación con 

un 5% de margen se presentó de una manera directa con un resultado de 0.852. 

Otro estudio es el de Silva (2018) que tuvo el propósito de establecer la 

asociación que se produce entre la comunicación y el compromiso 

organizacional, en donde se evidenció que las variables presentan una 

correlación de 0,448 directa positiva. Es decir, a una mejor comunicación interna 

organizacional habrá un mejor desarrollo del compromiso organizacional. 

Finalmente tenemos al estudio Romero (2018) el cual tuvo el propósito de 

identificar como el compromiso organizacional se diferencia entre el personal 

nombrado y el contratado, donde se pudo obtener que los contratados 

presentaron mayor compromiso organizacional que los nombrados con una 

significancia de 0,046 sin embargo, en donde no se encontró diferencia fue en el 

aspecto del compromiso normativo. 

Igualmente, presentamos a los estudios internacionales; donde Pedraza 

(2020) en México, desarrolló su investigación con el propósito de realizar un 

análisis sobre las prácticas de gestión del talento humano y su relación con la 

satisfacción del trabajo además del compromiso organizacional en el cual se 

halló que el nivel de satisfacción de los trabajadores y la gestión de talento 

humano se relacionó con el nivel del compromiso dentro de la organización. 
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Asimismo, tenemos al estudio de Riffo (2019) en Venezuela, el cual 

planteó el deseo de conocer el nivel de influencia de la gestión administrativa en 

los niveles de la calidad en el servicio, en donde se encontró que la gestión se 

desarrolla en un nivel bueno según el 85% que se relacionó directamente con la 

calidad del servicio de la institución. Otro de los estudios es el de Fierro et al. 

(2018) en México, en cuyo contenido busca identificar el nivel del compromiso 

organizacional y su correspondencia con la gestión pública colaborativa, de una 

entidad pública. Se encontró que hay un nexo significativo entre las variables 

analizadas por ello cuando hay un mayor compromiso de los trabajadores la 

gestión colaborativa se desarrolla en nivel más alto. 

También se encontró el estudio de Salazar (2018) en Ecuador cuya 

pretensión fue conocer el nivel de la satisfacción laboral y como ello se relación 

con el nivel del compromiso organizacional en el Banco del Instituto Ecuatoriano, 

que según resultado se pudo encontrar que hubo compromiso organizacional en 

el 69,91% y satisfacción en el 70,96% de los trabajadores, por ello se presenta 

una relación directa entre dichas variables.  

Finalmente se tiene al estudio de Hernández et al. (2018) en México, el 

cual tuvo el propósito de desarrollar un sistema integral basado en el compromiso 

organizacional para mejorar el rendimiento institucional. Donde se pudo hallar 

que el compromiso que se desarrolla en las instituciones educativas es de 

manera regular con una tendencia a un nivel alto. En el caso de la motivación 

hubo un nivel regular a bajo, siendo importante mejorar este elemento para 

incrementar el nivel de compromiso dentro de las instituciones. 

En relación al tema de estudio se menciona a la Teoría general de la 

administración que sostiene Chiavenato (2019) quien mencionó que la actividad 

de la administración se ha desarrollado como parte de las actividades de la 

sociedad moderna. Es por ello que la sociedad se viene desenvolviendo con un 

dominio de las organizaciones las que se establecen con el trabajo colaborativo 

con base fundamental de sus cimientos. Asimismo, hace mención de que la 

función básica de la administración, es lograr que los procesos se cumplan a 

través de la dirección de personas de una manera eficaz y eficiente; por lo cual, 

resulta que la gestión administrativa según el autor se trata de poder dirigir, de 

dar orientación y mantener un control de las fuerzas que desarrollan los 

individuos con el fin de lograr objetivos planificados. Esto es, el buen 
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administrador logra que el grupo realice dichas operaciones con un mínimo de 

esfuerzo, inversión, uso de recursos etc., resultando entonces que la 

administración es una actividad que se caracteriza por el esfuerzo conjunto de 

un grupo de individuos que se enfocan en obtener un objetivo específico como 

sería el caso de las instituciones públicas; también podemos decir que la 

administración es, fundamentalmente, la organización de trabajo en conjunto. 

Igualmente, una administración y gestión adecuada representan la dedicación 

del ser humano por hacer las cosas bien, que mediante el trabajo coordinado, 

consensuado y sobre todo eficiente permitirá lograr los objetivos institucionales 

(Crespo, 2021). 

En cuanto a la conceptualización de la gestión administrativa, según 

Caldas et al. (2017) refirió es la que se encarga de que los procesos y 

documentación administrativa dentro de la empresa u organización se den de 

una manera eficiente y eficaz, con la finalidad de cumplir con los objetivos 

además de minimizar costos y dar seguridad a los procesos. Por otro lado, 

Mendoza et al. (2017) nos indicó que la gestión de administración del sector 

público se encuentra compuesta por los entes que constituyen el brazo ejecutivo 

del poder público y por todas las demás entidades cuyo carácter es público y que 

de modo permanente poseen bajo su responsabilidad llevar a cabo las labores y 

funciones administrativas o brindar los servicios públicos del Estado a la 

ciudadanía. Asimismo, Ferreira y Erasmus (2009) la gestión administrativa es 

una serie de procesos que se encargan de manejar la información de la 

organización además del manejo de los recursos administrativos, para reducir 

los tiempos y magnificar los procesos, y a su vez obtener la data necesaria para 

tomar las decisiones más correctas para la realización de los propósitos de la 

organización. También se le considera como un elemento esencial que se 

desarrolla a través de procesos sistémicos y que son parte de la estructura de 

una organización, tanto a nivel social económico y tecnológico (González et al., 

2020). De igual manera, su relevancia se origina en la optimización de sus 

procesos que tienen la finalidad de elevar la calidad y eficiencia de la gestión y 

desarrollo de los servicios que la entidad otorga a la ciudadania (Mendoza, 

2017).  

Asimismo, Pérez (2012), precisó que la gestión administrativa se 

encuentra compuesta por un conjunto de actuaciones a través del cual, el que 
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dirige la empresa, lleva a cabo sus proyectos tomando en cuenta los procesos 

que la administración determina, siendo estos: la planificación, dirección, 

coordinación y control. Del mismo modo, esta gestión administrativa se realiza a 

través de un análisis, decisiones y acciones que buscan desarrollar estrategias 

para lograr los objetivos de manera efectiva considerando elementos como las 

finanzas, los medios financieros, el control, la planificación entre otros, 

considerando tanto el margen de ganancias como de pérdidas (Ha, 2020). 

Asimismo, se menciona a la gestión administrativa como una sucesión de 

procesos que se planifican organizan, implementan y se monitorean con el fin de 

alcanzar los objetivos que se desea lograr con el uso tanto de recursos humanos 

como monetarios (Manuhutu et al., 2021). 

De ahí que, tenemos como primera dimensión a la Planificación; que 

según Chiavenato (2019) la planificación empieza por fijar los objetivos y diseñar 

los planes requeridos para lograrlos del mejor modo factible. La planificación 

determina cual es el objetivo que se pretende conseguir, qué tareas se debe 

ejecutar, cómo se ejecutaran las tareas, en qué momento y cuál será el orden 

para su cumplimiento. También, Louffat (2015) señaló que si no hay planificación 

no puede haber procesos y sin esto no hay ninguna organización, ya que esa es 

la base de cualquier proyecto, es el comienzo donde se establece a donde se 

quiere llegar y como debe hacerse; de igual manera (David, 2013) mencionó que 

el respaldo de las organizaciones es la planificación que se realiza en proyección 

a futuro considerando los aspectos negativos y positivos en los procesos, así 

como, las dificultades o problemas que se puedan presentar, ello con el fin de 

desarrollar estrategias que se enfoquen en alcanzar la misión de la organización, 

así como sus objetivos. En cuanto a lo señalado por Koontz y Weihrich (2013) 

respecto de la planificación la definieron como la elección y establecimiento de 

los objetivos y metas los que se desea alcanzar en la organización y que 

métodos se utilizarán para conseguirlo, este proceso requiere del 

establecimiento de un camino o ruta.  

Hay que mencionar, que esta dimensión tiene como indicador a la 

Planificación estratégica, es el desarrollo de estrategias que permiten conocer el 

camino a seguir para lograr sus metas. Otro de los indicadores, es la articulación 

con objetivos, es la vinculación de los objetivos planteados con otros planes, así 

como con los recursos que se disponen.  



8 
 

Como segunda dimensión se tiene a la Organización; la que fue definida 

como un proceso el cual genera un orden específico para poder cumplir con las 

responsabilidades dentro de una organización, (Rosas y Flores, 2018). De 

manera análoga, Louffat (2015) mencionó que organizar es la segunda fase de 

un proceso de gestión administrativa, donde se alinean las estrategias y recursos 

establecidos en la planificación, con dirección a la realización de los objetivos de 

la entidad.  Agregando a lo anterior, David (2013) refirió que concerniente al 

objetivo de este elemento es poner el impulso necesario para que los procesos, 

así como los integrantes de la organización se coordinen en función de cumplir 

con las tareas impuestas y responsabilidades, a su vez estos deben de alinearse 

con los objetivos que se pretenden alcanzar. Se debe agregar también que 

dichas áreas estarán bajo el mando de jefes o superiores para un mayor orden 

y es aquí donde se decide que elemento resulta eficiente o debe ser cambiado 

(Wen & Hsin, 2021). 

Ahora veamos los indicadores de esta dimensión, División organizacional, 

consiste en la estructuración de los puestos dentro de la organización, línea de 

dependencia, funciones a desarrollar. Otro indicador es, Estándares 

establecidos, que son una serie de indicadores diseñados para el cumplimiento 

de los objetivos. Además, tenemos a los Recursos, compuesto por los elementos 

que son esenciales en el cumplimiento de objetivos ya que constituyen las 

herramientas necesarias para cumplir la función. 

La dimensión que ocupa el tercer lugar, es la Dirección; según Chiavenato 

(2019) dirección es el grado en administración que se desarrolla a través de la 

interacción de la directiva con los trabajadores. Y para que este proceso se dé 

de forma eficiente se necesita de una comunicación apropiada, además de un 

liderazgo eficiente y una motivación adecuada (Galarza et al., 2020). En ese 

marco, el autor Louffat (2015) refirió que la dimensión descrita es responsable 

de cuidar los procesos de interrelación que se desarrollan dentro de la 

organización, y que estas se presenten de manera productiva en función de 

cumplir con lo planificado y organizado, teniendo la consideración que los 

trabajadores son el eje de cualquier empresa u organización. Por otro lado, se 

menciona que la dirección es un proceso que se realiza mediante técnicas de 

liderazgo, y estrategias para el manejo de personas, con un propósito y un fin 

específico (Seok et al., 2017). 
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En cuanto a Koontz y Weihrich (2013) indicaron que la dirección está muy 

relaciona con el liderazgo, esto debido a que la directiva, el gerente, tienen que 

tener facultades de líder para poder manejar al personal y poder cumplir con las 

metas institucionales y administrativas, con el apoyo de los trabajadores. Es por 

ello que la dirección tiene que brindar las condiciones y recursos necesarios para 

ello, además de controlar las interrelaciones y procesos que se produzcan entre 

los trabajadores para que sólo se enfoquen en cumplir los objetivos y metas del 

organismo (Yi, 2019).  

 

En esta dimensión tiene como indicadores lo siguiente: Delegación de 

autoridad; la cual es la designación del personal responsable del cumplimiento 

de funciones en divisiones, departamentos, áreas y otros. También, tenemos 

Responsabilidad, que es un elemento moral y profesional que implica la 

integración del trabajador con los objetivos de la empresa. Además, Liderazgo, 

cualidad que cuenta el jefe para dirigir, organizar, motivar e influir en los 

trabajadores para que centren sus esfuerzos al logro de los objetivos. Otro es la 

Motivación, conocido como la fuerza esencial que hace que los trabajadores 

sigan un buen ritmo productivo, otorgándole adecuadas condiciones laborales, 

ambientales y crecimiento profesional. Para terminar, se tiene a la 

Comunicación, todo integrante de una institución debe conocer cómo se 

desarrollan los procesos y conocer las deficiencias a tiempo y darle solución 

oportuna. 

 

Terminando, se tiene a la cuarta dimensión Control, conforme Chiavenato 

(2019) precisó que el control es el desarrollo de acciones que se encargan de 

verificar si los procesos se están desarrollando como deberían y si se están 

consiguiendo los objetivos planteados, de ahí que el control posee como 

propósito verificar y supervisar si se están ejecutando los procesos de acuerdo 

a lo establecido en la planificación y diseñado en la organización, en los plazos 

establecidos. En efecto Louffat (2015), refirió que le control es un proceso de 

vigilancia del desempeño de los trabajadores, y si este se desarrolla acorde a las 

exigencias de la organización y lo planificado, además, advierte que de ocurrir lo 

contrario se deberán tomar acciones correctivas. Igualmente, David (2013) 

mencionó que el control se desarrolla con el propósito de analizar y supervisar 
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si las acciones que se están desarrollando, están acorde a lo planificado y 

enfocados en los objetivos. De igual manera se mencionó que el control es un 

punto importante de la gestión administrativa porque permite obtener información 

de cómo se está desarrollando los procesos, y si se están enfocando en los 

objetivos institucionales (Quintanilla y Díaz, 2019). Asimismo, el control implica 

contar con metas y planes que son la base de todos los procesos (Rosas y 

Flores, 2018). 

Esta dimensión tiene como indicadores al Seguimiento o monitoreo, 

consiste en verificar si los procesos se desarrollan conforme los objetivos 

planteados y en el tiempo establecido. Asimismo, tenemos a las Acciones 

correctivas, constituido por las acciones que se desarrollan para poder corregir 

la deficiencia o errores. finalmente se tuvo a la Retroalimentación; es una 

metodología sistemática de control en donde se producen resultados que surgen 

de una actividad y que vuelve a ser introducido en el sistema con el fin de la 

mantención de un control y optimización en los comportamientos. 

Como segunda variable se tiene a Compromiso organizacional; la cual fue 

definida como el nivel en el cual los trabajadores se consideran identificados con 

los objetivos de la organización y se sienten parte de ella, así como, de los 

procesos importantes y del éxito que se obtenga, donde resalta su vínculo de 

continuar asociado a la organización (Chancahuaña, 2018). Hay que mencionar, 

además, a Meyer & Allen (1991) que refirieron que este compromiso se define 

como una asociación de creencias que presenta una persona en razón de la 

pertenencia a una organización, es por lo cual refleja un deseo, una necesidad 

de mantenerse como miembro de un organismo. Por ese motivo, el compromiso 

con la organización es la manera en la cual el trabajador se siente identificado 

con ella, y además se identifica con las metas y objetivos de la misma (Zeki et 

al., 2019). De igual manera, ese compromiso es un aspecto psicológico que es 

influenciado por los aspectos internos de la organización (Mohamad et al., 2021). 

Otro aspecto a mencionar es el ambiente y el estado en las cuales el individuo 

ejecuta sus labores dentro de la organización, desarrollan emociones de 

compromiso porque al brindar tantos beneficios como seguridad dan la 

sensación de una deuda moral por lo que el trabajador se siente en la 

responsabilidad de cumplir con los objetivos, pero al mismo tiempo se siente 

identificado con ellos (Céspedes, 2018). Asimismo, se considera al compromiso 
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organizacional como el fuerte vínculo emocional de un empleado con la 

organización (Labrague et al., 2018). De igual forma se menciona que el 

compromiso organizacional se desarrolla con un enfoque de amabilidad, de 

responsabilidad, en una relación bidireccional entre la institución y el trabajador 

donde éste se siente identificado y comprometido a lograr los objetivos que 

también lo beneficiaran a él (Muhammad et al., 2017). De igual manera se 

menciona que la elaboración de la estructura organizativa interna de la empresa 

se suele llevar a cabo sin tener en cuenta los procesos de negocio que se dan, 

por lo que no se implementa la eficiencia de los recursos humanos. cuando 

debería ser lo contrario ya que sus trabajadores son sus elementos esenciales 

para una mejor productividad, y deben ser fidelizados para obtener un mejor 

compromiso organizacional y un trabajo conjunto para obtener los objetivos 

planteados (Hariawan, 2017). Para ello también es necesario un buen clima 

laboral el cual es el conjunto de componentes del entorno laboral que son 

percibidos por los individuos de la organización (Berberoglu, 2018). 

 

Por otro lado, la investigación para la segunda variable compromiso 

organizacional, se planteó bajo los fundamentos de un modelo que cuenta con 

dimensiones divididas en tres: Compromiso Afectivo; en este elemento se 

desarrollan aspectos de identificación psicológica, con los valores, así como con 

la filosofía de la organización (Mamani, 2018). Como el caso de un trabajador 

que siente emoción de que lo identifiquen en otros lugares con la organización 

en la cual trabaja, esto es una señal de identificación y de fidelización con su 

empresa (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019). Otra forma de identificar el compromiso 

afectivo es cuando un trabajador habla de su empresa en reuniones tanto 

personales como sociales, en suma, podemos decir que este compromiso es 

como una asociación emocional entre la organización y el trabajador, siendo en 

estas situaciones que el trabajador se queda en dicha organización por decisión 

propia (Peña et al., 2016). De igual manera el compromiso afectivo es un grado 

de identificación que el trabajador experimenta en razón de la afinidad con su 

organización de una forma emocional (Ahad et al., 2021). Es por lo cual el 

trabajador demostró entusiasmo y alegría de integrar la organización, lo que se 

manifiesta tanto dentro como fuera de ella, defendiéndola en cualquier 

circunstancia (Céspedes, 2018). Por su parte Meyer & Allen (1991) señalan que 
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el trabajador brinda su mejor esfuerzo lo que contribuye a conseguir los fines de 

la empresa o entidad. Entonces podemos decir que éste es un evento recíproco 

porque el trabajador al identificarse con su organización se sintió satisfecho con 

su trabajo, por causa de una motivación intrínseca Keskes et al. (2018). Dentro 

del mismo contexto se menciona que para una organización, es esencial 

conocerse a sí misma, definirse, identificando sus fortalezas sin dejar el aspecto 

humano de sus integrantes, por ello es primordial que el liderazgo promueva la 

identidad de los trabajadores con la organización logrando los objetivos 

planteados (Surichaqui, 2020).   

 

Los indicadores para esta dimensión son: Vínculo emocional, es el vínculo 

emocional que siente el trabajador hacia la organización que se enfocan en 

lograr un mismo objetivo. También tenemos, Percepción de satisfacción de las 

necesidades, los trabajadores perciben que cuentan con los requisitos 

necesarios para alcanzar los objetivos. otro indicador es el Sentido de 

pertenencia con la institución; la cual es una emoción o sensación del trabajador 

que se siente parte de la organización y de sus logros. 

 

Compromiso de continuidad; en este tipo de compromiso el trabajador 

siente una necesidad de seguir perteneciendo al organismo en donde trabaja, 

podemos decir que existe un lazo tácito entre el trabajador y la organización, 

donde se siente agradecido por los beneficios que se le brinda (Céspedes, 2018). 

De la misma manera en ese aspecto el trabajador también conoce los pros y 

contra de abandonar la organización, siendo el tema económico el más 

frecuente, además del desarrollo profesional y de compararlo con la dificultad de 

conseguir trabajo superior o semejante al actual (Ćulibrk et al., 2018). Acá se 

evidencia el interés de índole material que cuenta el trabajador para con la 

entidad (Ekhsan, 2019). Para esta dimensión, cumple un rol significativo, los 

años de vida y el tiempo de permanencia, además de la preparación y 

capacitación del trabajador que podrían ser traspasados a otra entidad (Mamani, 

2018). Pero la dificultad se evidencia cuando el trabajador expresa un 

desempeño mínimo, es decir lo necesario, pero no se esfuerza por ir más allá y 

tiene el propósito de lograr el crecimiento en otra organización (Meyer & Allen, 

1991).  
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Esta dimensión tuvo como indicadores a la Necesidad de trabajo en la 

institución; se enfoca en la necesidad de continuar en cualquier puesto de la 

organización. Otro indicador son las Opciones laborales, referidas a que el 

trabajador cuenta con diversas opciones para su desarrollo fuera de la 

organización, sin embargo, permanece en la entidad. Otro indicador, es la 

Evaluación de permanencia, el trabajador realiza una ponderación de su 

permanencia en la entidad o de su realización fuera de ella. 

Compromiso normativo; es una forma en la cual el trabajador se siente 

comprometido con la organización, donde el trabajador tiene un fuerte vínculo 

con la institución (Céspedes, 2018). En este elemento el trabajador se sentiría 

culpable si abandonara la organización, por lo que siente una obligación con ella, 

entiende que es lo correcto (Mamani, 2018). Del mismo modo, según Meyer & 

Allen (1991) hay dos formas de lograr este compromiso, desarrollar en el 

trabajador una sensación de que tiene una deuda con la organización y por lo 

cual está forzado a quedarse y compensar lo recibido y, la otra forma es generar 

un sentido de fidelidad dándole los beneficios necesarios. La motivación 

adecuada principalmente se aplica ante los más jóvenes (Massoudi et al., 2020). 

Habría que decir también, que este compromiso va de la mano con la creencia 

de que debe existir una lealtad hacia la organización, basados en la moral, 

pudiéndose ver la reciprocidad que los empleados muestran a consecuencia de 

haber recibido algunos beneficios como adiestramientos, o estudios 

subvencionados (Silva, 2018). 

Dicha dimensión tiene como indicadores a la Reciprocidad con la 

institución, es la forma de agradecimiento de los trabajadores por los beneficios 

brindados por su institución u organización. Finalmente se menciona al indicador 

Apoyo especial, el cual se aplica a los trabajadores como incentivo por mayor 

productividad que generan a la institución. 
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El trabajo de investigación que se planteo fue de tipo básica el cual posee como 

fin conseguir la información y el conocimiento necesario para establecer un 

análisis, conclusión y enriquecer el conocimiento sobre un objeto estudiado 

(Valderrama, 2015). 

Asimismo, el estudio fue realizado con un enfoque cuantitativo, sustentado 

en el cálculo numérico ordinal a través de la estadística para conocer de qué 

forma se comportan las variables de estudio expresándolo de manera ordinal 

(Hernández y Mendoza, 2018).  

De igual forma, su diseño fue no experimental de corte transversal, 

caracterizado porque no presenta una intención de manipular a las variables 

durante su observación en un momento y lugar indicado, sino que se respeta su 

naturaleza y se le presenta como tal. Del mismo modo, el estudio fue de nivel 

correlacional porque precisar el nivel de relación que presentan las variables 

(Hernández y Mendoza, 2018). Consecuentemente, el estudio se hizo siguiendo 

el siguiente esquema: 

 O x 

M  r 

 O y 

Para entender el diagrama tenemos: 

M    = Personal policial  

O x = Gestión administrativa  

O y = Compromiso organizacional  

r     = Relación entre las variables 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión administrativa 

Definición conceptual: Según Caldas et al. (2017), se encarga de que los 

procesos y documentación administrativa dentro de la empresa u organización 
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se den de una forma eficiente y eficaz, con la finalidad de conseguir los objetivos 

además de minimizar costos y dar seguridad a los procesos. 

Definición operacional: En la primera variable, Gestión administrativa se utilizó 

un cuestionario que constan de 25 ítems adaptado de la autora (Chancahuaña, 

2018) el cual cuenta con las dimensiones siguientes: Planificación (4 ítems), 

Organización (6 ítems), Dirección (9 ítems), y Control (6 ítems), Indicadores, 

además, será medido con una escala de Likert: Siempre (5); Casi siempre (4); A 

veces (3); Casi nunca (2); Nunca (1), niveles y rangos respectivamente 

validados. (Matriz de operacionalización, anexo 01). 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: Fue definido como el nivel en el cual el colaborador se 

siente identificado con los objetivos de la entidad y se concibe parte de ella, de 

los procesos importantes y del éxito que se obtenga, donde resalta su vínculo de 

continuar asociado a la organización (Chancahuaña, 2018).  

Definición operacional: Para determinar la segunda variable, Compromiso 

organizacional se hizo uso de un conjunto de preguntas como herramienta de 

recopilación de datos adaptado del autor (Céspedes, 2018) constituido por 25 

ítems distribuidos con tres dimensiones: Compromiso afectivo (10 ítems), 

Compromiso de continuación (8 ítems), y Compromiso normativo (7 ítems), 

medido con una escala de Likert  Siempre (5); Casi siempre (4); A veces (3); 

Casi nunca (2); Nunca (1), niveles y rangos respectivamente validados. (Matriz 

de Operacionalización, anexo 01). 

3.3 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis.   

Población: Son un conjunto de sujetos los cuales presentan ciertas 

peculiaridades semejantes, y se desenvuelven en un entorno o una semejante 

realidad, los mismos que satisfacen los criterios del investigador (Hernández et 

al, 2014), por consiguiente, la población de estudio se constituyó de 105 efectivos 

policiales integrantes de la sub comandancia general de la Policía Nacional del 

Perú - 2021. 

Criterio de inclusión: Se consideró al personal policial que presta servicios en 

la sub comandancia general, que acepta participar en la encuesta y se 

encuentran involucrados en el área administrativa.  
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Criterio de exclusión: Se excluyó al personal que se encuentra en situación de 

destacado, con descanso médico por enfermedad, y licencia por maternidad; 

además, se excluyó a personal que se encuentra con aislamiento por caso 

sospechoso o positivo para COVID 19; finalmente se excluyó a los servidores 

civiles que se encuentran laborando en la entidad bajo el régimen de Decreto 

Legislativo N° 1057, 276. 

N = 105 

Muestra: Con la intención de hallar la medida de la muestra a ser considerada 

en el presente caso, se hizo uso de la fórmula conveniente para poblaciones 

finitas, teniendo como resultado de la aplicación de la formula a 83 efectivos 

policiales (Cálculo de tamaño de muestra, anexo 04).  

 

Muestreo: En cuanto al muestreo de la presente tesis se recurrió al muestreo 

probabilístico aleatorio simple, que es definida así porque la muestra es 

seleccionada por la probabilidad es por esto que todos los participantes tienen 

igual posibilidad de conformar la muestra resultado del desarrollo de la ecuación 

muestral o ecuación para poblaciones finitas (Hernandez et al, 2014). Por 

consiguiente, por medio del mecanismo de elección al azar se eligió a los 

efectivos policiales que se encontraban de servicio hasta alcanzar al número de 

la muestra establecida. 

  

Unidad de análisis: Personal policial integrante de la sub comandancia general 

de la Policía Nacional del Perú 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Relacionado al acopio de la información se hizo uso de la encuesta la cual es 

una técnica que admitió la recolección rápida de la información consultada a la 

población determinada, además de poseer una estructura ordenada (Hernández 

y Mendoza, 2018).  

A fin de medir la variable gestión administrativa se recurrió a un 

cuestionario que sirvió de instrumento, constituido de 25 ítems adaptado de la 

autora (Chancahuaña, 2018) distribuidos en cuatro dimensiones: (4 ítems) 
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Planificación, (6 ítems) Organización, (9 ítems) Dirección, y (6 ítems) Control 

(Ficha técnica, anexo 03). 

Con el propósito de calcular la variable compromiso organizacional se hizo 

uso de un acumulado de preguntas como herramienta de recopilación de datos 

adaptado del autor (Céspedes, 2018) constituido por 25 ítems distribuidos en 

tres dimensiones: (10 ítems) compromiso afectivo, (8 ítems) Compromiso de 

continuación, y (7 ítems) Compromiso normativo (Ficha técnica, anexo 03). 

En este punto se desarrolló la validez de los instrumentos el cual fue 

efectuado tomando en cuenta la opinión de versados denominada “juicio de 

expertos”, este procedimiento ha consistido en poner a consideración el 

instrumento a tres expertos, el cual será utilizado para la recolección de datos. 

Estos profesionales analizaron el instrumento tomando en consideración los 

fundamentos siguientes: pertinencia, relevancia y claridad. Evidenciándose que 

los instrumentos evaluados cumplieron con las tres condiciones requeridas 

procediéndose con la suscripción del certificado de validez precisando su 

Suficiencia (Instrumento de validación, anexo 05) 

 

Tabla 1 

Validez de los instrumentos por juicio de expertos 

Expertos 
(Nombres y apellidos) 

Pertinencia Relevancia Claridad Condición 

Dr. Carcausto Calla Wilfredo SI SI SI 
Aplicable 

 
Dra. Miriam Serezade Hancco 
Gómez  

SI SI SI 

Mgtr. Tupa Quispe Juana SI SI SI 
Fuente: Elaboración propia 

 

De la misma manera, relacionado a la confiabilidad se procedió con la medición 

de ambas variables haciendo uso del Coeficiente de Alfa de Cronbach en cuyo 

resultado mayor a 0,7  se infiere que los instrumentos cuentan con mayor 

fiabilidad, de la presente investigación se aplicó mediante una ensayo piloto de 

20 individuos donde resultó que la gestión administrativa cuenta con un alfa de 

0,882 y para el compromiso organizacional un alfa de 0,811 ambos resultados 

altamente confiables (Base de datos, anexo 07). 
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Tabla 2 

Confiabilidad variables gestión administrativa y compromiso organizacional 

Variable Alfa de 
Cronbach 

N° de elementos 

Gestión administrativa ,882 25 
Compromiso organizacional ,811 25 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.5 Procedimientos   

Con el fin de iniciar el proceso se presentó una solicitud a la Universidad César 

Vallejo, emitiendo este, una carta destinada al señor General de Policía PNP, 

Comandante General de la Policía Nacional del Perú, con la finalidad de 

conseguir la venia a fin de ejecutar los instrumentos, previamente validados por 

tres expertos y confiabilizados; además se hizo la coordinación con la misma 

entidad para poder establecer un cronograma de encuesta, cuyo tiempo 

estimado de ejecución fue un de 20 minutos aproximadamente por encuestado, 

(Documentos de gestión de la investigación, anexo 06). Antes de ello el personal 

encuestado ha tomado conocimiento y otorgo su consentimiento para la 

recopilación de datos, (Otros, anexo 10), señalando, además que, para tal fin, en 

todo momento se dio cumplimiento a las disposiciones vigentes de 

distanciamiento a fin de prevenir contagio de COVID 19, finalmente la 

información obtenida fue procesada, tabulada, analizada mostrándose los 

resultados, conclusiones y recomendaciones.   

3.6 Método de análisis de datos 

Una vez realizado el acopio de la información y codificación de las respuestas 

se elaboró una data en el programa Excel para que posteriormente sea analizado 

por el paquete estadístico analizador de datos SPSS 25.0, lo cual arrojó 

resultados en cuadros de frecuencias y figuras tipo barras. Siguiendo el 

procedimiento, con la finalidad de lograr la presentación de los resultados 

descriptivos, en el caso de los interferenciales se recurrió a la prueba estadística 

Rho de Spearman para poder comprobar las hipótesis de estudio con lo cual se 

llegó a plantear las conclusiones y recomendaciones de la tesis. 
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3.7 Aspectos éticos      

Se consignó toda la autoría de la información vertida en la parte teórica del 

estudio, procediendo a citar a los autores respectivos, asimismo, no se hizo uso 

de información propia a fin de evitar la auto copia, con lo cual se garantiza la 

autenticidad de datos, Por otro lado, se solicitó la autorización correspondiente 

en los diferentes procesos de investigación, por ende, se dio cumplimiento a la 

normativa y reglamento en la presentación de este tipo de trabajados conforme 

a lo dispuesto por la Universidad, también se respetó a toda la muestra e 

institución involucradas en el estudio. Cabe resaltar que, por encontrarnos en 

circunstancias de pandemia, se observó todos los dispositivos de bioseguridad 

indispensables para prevenir riesgos de contagio de la COVID 19, por otro lado, 

antes de aplicar los instrumento se informó a los participantes contando por ello 

con su consentimiento; también se hizo conocer a los colaboradores que la 

información recabada se encuentra protegida y es anónima; la manipulación de 

la información es meramente confidencial y de carácter investigativo.  
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IV. RESULTADOS  
 
 
4.1 Resultados descriptivos 

 

Figura 1 

Niveles de la gestión administrativa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Conforme a la figura 1 que muestra los resultados conseguidos, respecto a la 

gestión administrativa, del total de efectivos policiales encuestados, la mayor 

parte representada por el 48,2% (n=40) percibieron que la primera variable 

gestión administrativa fue de nivel regular mientras que el 36,1% (n=30) 

percibieron que fue eficiente y sólo el 15,7% (n=13) consideró que esta variable 

se dio de forma deficiente, (Tabla de resultados descriptivos, anexo 08). 
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Figura 2 

 

Niveles de gestión administrativa por dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relacionado a las dimensiones que corresponden a la gestión administrativa, se 

tiene que del total de efectivos policiales encuestados, se logró el resultado que 

se presenta en la figura 2, del cual se desprende que el nivel regular tiene 

predominio en todas las dimensiones de esta variable, representado por un 

48,2% (n=40) en planificación, un 44,6% (n=37) en organización, un 42,2% 

(n=35) en dirección, por último, un 47,0% (n=39) en control; seguido del nivel 

eficiente en planeación con un 32, 5% (n=27), en organización con un 37,3% 

(n=31), en dirección con un 41,0% (n=34) y en control con el 38,6% (n=32); 

finalmente tenemos al nivel deficiente que en planeación tiene un 19,3% (n=16), 

en organización cuenta con un 18,1% (n=15), en dirección un 16,9% (n=14) y en 

control un 14,5% (n=12), (Tabla de resultados descriptivos, anexo 08). 
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Figura 3  

Niveles del compromiso organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Conforme a la figura 3, que muestra los resultados conseguidos en la 

investigación, respecto al compromiso organizacional, del total de efectivos 

policiales encuestados, se muestra que el nivel regular tiene predominio con un 

53,0% (n=44), además, estos resultados refieren que el nivel óptimo cuenta con 

un 34,9% (n=29), finalmente el personal encuestado evidenció que el nivel 

deficiente cuenta con 12% y un (n=10), (Tabla de resultados descriptivos, anexo 

08). 
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Figura 4 

Niveles del compromiso organizacional por dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos que se pueden ver en la figura 4, se tuvo 

que el personal policial encuestado presenta que el nivel regular tiene predominio 

en las dimensiones con un 51,8% (n=43) en compromiso afectivo, un 48,2% 

(n=40) en compromiso de continuidad, por último, un 48,2% (n=40) en 

compromiso normativo, hay que mencionar, además que el nivel óptimo está 

dado por un 34,9% (n=29), un 41,0% (n=34) y un 31,3% (n=26) de compromiso 

afectivo, continuidad y normativo respectivamente, también el nivel deficiente 

cuenta con un 13,3% (n=11), 10,8% (n=9) y 20,5% (n=17) conforme figura que 

se observa, (Tabla de resultados descriptivos, anexo N° 08). 
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4.2  Prueba de hipótesis  

Tabla 3 

Prueba de normalidad  

 
Compromiso organizacional 
(Agrupada) 

Kolmogorov-
Smirnova Shapiro-Wilk 

 Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión administrativa 
(Agrupada) 

Malo ,439 10 ,000 ,527 10 ,000 
Regular ,352 44 ,000 ,765 44 ,000 
Bueno ,523 29 ,000 ,434 29 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

La investigación contó con una muestra superior a 50, por tanto, se empleó la 

prueba de kolmogorov Smirnov, el cual presentó una significancia por debajo del 

0.05, consecuentemente rechazamos los datos que siguen una distribución 

normal, resultando no paramétrico por lo cual se estableció la relación entre 

ambas variables mediante Rho de Spaerman en la comprobación de las 

hipótesis. 

 

Hipótesis general  

Ho: No existe relación directa y significativa entre la gestión administrativa y el 

compromiso organizacional en el personal de la sub comandancia general de 

la Policía Nacional del Perú, 2021. 

Ha: Existe relación directa y significativa entre la gestión administrativa y el 

compromiso organizacional en el personal de la sub comandancia general de 

la Policía Nacional del Perú, 2021. 

 

Tabla 4 

Prueba de correlación según Spearman entre la gestión administrativa y el 

compromiso organizacional 

 
Gestión 

administrativa  
Compromiso 

organizacional 

Rho de 
Spearman 

Gestión 
administrativa 

Coeficiente 
de correlación 

1,000 ,795** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 83 83 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente 
de correlación 

,795** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 83 83 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 4, se evidencia que la gestión administrativa tuvo correlación positiva 

considerable (Rho=0,795) y una significancia (p-valor=0,000 < 0,01) con el 

compromiso organizacional. Por consiguiente, aceptamos la hipótesis alterna 

rechazándose la hipótesis nula.  

 

Hipótesis específica 1 

Ho: No existe relación directa y significativa entre la planificación y el 

compromiso organizacional en el personal de la sub comandancia general de 

la Policía Nacional del Perú, 2021. 

 

Ha: Existe relación directa y significativa entre la planificación y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. 

 

Tabla 5 

 

Prueba de correlación según Spearman entre la planificación y el compromiso 

organizacional 

 Planificación 
Compromiso 

organizacional 

Rho de 
Spearman 

Planificación Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,703** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 83 83 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,703** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 83 83 

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

 

Los resultados que se muestran en la tabla 5, indican que la planificación tuvo 

una correlación positiva considerable (Rho=0,703), así como una significancia 

(p-valor=0,000 < 0,01), con el compromiso organizacional, por lo que, aceptamos 

la hipótesis alterna, rechazando la hipótesis nula.  
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Hipótesis específica 2 

Ho: No existe relación directa y significativa entre la organización y el 

compromiso organizacional en el personal de la sub comandancia general de 

la Policía Nacional del Perú, 2021. 

Ha: Existe relación directa y significativa entre la organización y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. 

Tabla 6 

Prueba de correlación según Spearman entre la organización y el compromiso 

organizacional 

Organización 
Compromiso 

organizacional 

Rho de 
Spearman 

Organización Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,771** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 83 83 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,771** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 83 83 

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

Los resultados que se presentan en la tabla antecedente respecto de la 

dimensión organización tiene una correlación positiva considerable (Rho=0,771), 

así como una significancia (p-valor=0,000 < 0,01), con el compromiso 

organizacional en el personal encuestado, consecuentemente aceptamos la 

hipótesis alterna, y rechazamos la hipótesis nula. 
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Hipótesis específica 3 

Ho: No existe relación directa y significativa entre la dirección y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. 

Ha: Existe relación directa y significativa entre la dirección y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. 

Tabla 7 

Prueba de correlación según Spearman entre la dirección y el compromiso 

organizacional 

Dirección 
Compromiso 

organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dirección Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,765** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 83 83 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,765** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 83 83 

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

Conforme los resultados obtenidos, en la tabla precedente, respecto de la 

dimensión dirección, se tiene un coeficiente de correlación positiva considerable 

(Rho=0,765), así como una significancia de (p-valor=0,000 < 0,01), con el 

compromiso organizacional del personal encuestado, por lo tanto, aceptamos la 

hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula. 
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Hipótesis específica 4 

 

Ho: No existe relación directa y significativa entre el control y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. 

 

Ha: Existe relación directa y significativa entre el control y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. 

 

Tabla 8 

 

Prueba de correlación según Spearman entre el control y el compromiso 

organizacional 

 

 Control 
Compromiso 

organizacional 

Rho de 
Spearman 

Control Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,752** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 83 83 

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,752** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 83 83 

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

 

 

Respecto de la dimensión control, se obtuvieron los resultados que se muestran 

en la tabla correspondiente, contando con un coeficiente de correlación positiva 

considerable (Rho=0,752), así como una significancia de (p-valor=0,000 < 0,01), 

con el compromiso organizacional del personal encuestado, consecuentemente 

aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN           
 
En el Perú, se han identificado las deficiencias que tienen los organismos del 

sector público, ya que estas muestran una inadecuada estructura organizacional, 

la misma que no es congruente con los objetivos institucionales (Presidencia del 

Consejo de Ministro, 2021); observándose además una falta de compromiso 

organizacional en los miembros que las conforman. 

 

Es por ello, que el objetivo general de la presente investigación fue  

determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú-2021, en donde se encontró que del total de efectivos 

policiales encuestados, la mayor parte representada por el 48,2% (n=40) 

perciben a la gestión administrativa en un nivel regular; mientras que el 36,1% 

(n=30) percibieron que fue eficiente y sólo el 15,7% (n=13) consideró que se dio 

de forma deficiente; asimismo, con respecto al compromiso organizacional 

muestra que el nivel regular tiene predominio con un 53,0% (n=44), el nivel 

óptimo cuenta con un 34,9% (n=29), finalmente el nivel deficiente cuenta con 

12% (n=10). 

 

Es por lo mismo, que se concluyó que existe una relación directa y 

significativa entre la gestión administrativa y el compromiso organizacional en el 

personal de la sub comandancia general de la Policía Nacional del Perú - 2021, 

según la correlación positiva considerable (Rho=0,795) y una significancia (p-

valor=0,000 < 0,01); lo cual indica que al mejorar los procesos en la gestión 

administrativa mejora el compromiso organizacional.  

 

Lo que fue similar con el estudio de Fierro et al. (2018) en México, que 

tuvo el propósito de identificar el nivel del compromiso organizacional y su 

relación con la gestión pública colaborativa, de una entidad pública. Asimismo, 

se encontró que hay un nexo significativo entre las variables analizadas, es por 

ello que cuando hay un mayor compromiso de los trabajadores, la gestión 

colaborativa se desarrolla en nivel más alto, lo que se asemeja con el estudio de 

Anchelia et al. (2021), quienes presentaron su estudio teniendo como interés 
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identificar el nivel de nexo entre la gestión administrativa y el compromiso en la 

organización, donde se encontró que, las variables mencionadas mostraron un 

nexo directo y positivo; asimismo, ambos elementos según la mayoría tuvieron 

una valoración favorable. Los resultados señalados concuerdan con lo obtenido 

en la presente investigación donde la gestión administrativa se relaciona de 

manera directa con el compromiso organizacional, similar a lo obtenido por 

Chancahuaña (2018), que presentó su estudio con el propósito de identificar 

cómo la gestión administrativa se asocia con el compromiso organizacional, 

habiendo encontrado que las variables estudiadas tienen una relación 

significativa con un coeficiente del 0,658 con una significancia de 0,000, 

concordando con los niveles hallados; cabe mencionar, que la gestión 

administrativa es una serie de procesos que se encargan de manejar la 

información de la organización, además, del manejo de los recursos 

administrativos para reducir los tiempos y magnificar los procesos, a su vez, 

obtener la data necesaria para tomar las decisiones más correctas para la 

realización de los propósitos de la organización. (González et al., 2020). 

Siendo la gestión administrativa una asociación de procesos esenciales 

que buscan la optimización principalmente del manejo de los recursos humanos 

y económicos cuyo fin es lograr los objetivos institucionales; es que se busca 

atender las necesidades de sus trabajadores para lograr un mejor compromiso 

organizacional, definida esta última, como el nivel en el cual el trabajador se 

encuentra identificado con los objetivos de la organización, se siente parte de 

ella, de los procesos importantes y del éxito que se obtenga; evidenciándose su 

propósito de continuar asociado a la organización (Chancahuaña, 2018).  

Igualmente, se observó en el estudio de Romero (2018) el cual tuvo el 

propósito de identificar la diferencia del compromiso organizacional entre el 

personal nombrado y el contratado, observándose que los trabajadores 

contratados presentaron mayor compromiso organizacional que los nombrados 

con una significancia de 0,046, en cambio, respecto del compromiso normativo 

no se encontró diferencia entre los niveles regulares, lo cual se asemeja a la 

investigación realizada donde el compromiso organizacional en su mayoría fue 

regular. 
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Conforme a los resultados expuestos en la presente investigación la 

planificación tuvo una correlación positiva considerable (Rho=0,703), así como 

una significancia (p-valor=0,000 < 0,01), con el compromiso organizacional en el 

personal de la sub comandancia general de la Policía Nacional del Perú, lo que 

se compara con el estudio ejecutado por Mamani (2018) cuyo propósito fue 

identificar de qué modo se presenta la relación entre la gestión administrativa y 

el compromiso en la organización, hallándose que la relación se presentó de una 

manera directa y positiva con un coeficiente de correlación de 0,852, 

encontrando semejanza a los valores obtenidos en la planificación de la gestión 

administrativa en el cruce con la variable compromiso organizacional; siendo 

importante la planificación porque es donde se idealiza y estructura los procesos 

necesarios para cumplir con los objetivos; es por ello, que Chiavenato (2019) 

refiere que este elemento empieza por fijar los objetivos y diseñar los planes 

requeridos para alcanzarlos del mejor modo posible. De ahí que, la planificación 

determina cual es el objetivo que se pretende conseguir, qué tareas se debe 

ejecutar, cómo se ejecutaran las tareas, en qué momento y cuál será el orden 

para su cumplimiento. Asimismo, al tener una planificación bien estructurada se 

podrá proyectar acciones para lograr mejores condiciones y beneficios para los 

trabajadores, dando la motivación necesaria para incrementar su compromiso 

con la organización. 

También se tuvo como resultados que  la dimensión organización que 

tiene una correlación positiva considerable (Rho=0,771), así como una 

significancia (p-valor=0,000 < 0,01), con el compromiso organizacional en el 

personal de la sub comandancia general de la Policía Nacional del Perú, lo cual 

se asemeja con el estudio de Riffo (2019) en Venezuela, el cual planteó el deseo 

de conocer el nivel de influencia de la gestión administrativa en los niveles de la 

calidad en el servicio, desarrollándose la gestión en un nivel bueno según el 85% 

de los encuestados, que se relacionó directamente con la calidad del servicio de 

la institución. De manera análoga, Louffat (2015) mencionó que organizar es la 

segunda fase de un proceso de gestión administrativa, donde se alinean las 

estrategias y recursos establecidos en la planificación, con dirección a la 

realización de los objetivos de la entidad.  
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Otro resultado encontrado, es que la dimensión dirección tiene un 

coeficiente de correlación positiva considerable (Rho=0,765), así como una 

significancia de (p-valor=0,000 < 0,01), con el compromiso organizacional en el 

personal de la sub comandancia general de la Policía Nacional del Perú, lo que 

se compara con el estudio de Pedraza (2020) en México, quien desarrolló su 

investigación con el propósito de realizar un análisis sobre las prácticas de 

gestión del talento humano y su relación con la satisfacción del trabajo, además, 

del compromiso organizacional en el cual se encontró que el nivel de satisfacción 

de los trabajadores y la gestión  de talento humano se relacionó con el nivel del 

compromiso dentro de la organización; lo que se asemeja con los resultados 

alcanzados en la presente investigación, lo que se debe a un nivel de dirección 

adecuado como parte del liderazgo de la organización, lo que brinda que todos 

los esfuerzo se dirijan hacia los objetivos planteados; es por ello, que se 

menciona según Chiavenato (2019), que la dirección es el grado de 

administración que se desarrolla a través de la interacción de la directiva con los 

trabajadores. Y para que este proceso se de en forma eficiente, se necesita de 

una comunicación apropiada, además, de un liderazgo eficiente y una motivación 

adecuada (Galarza, et al., 2020); explicando que la gestión administrativa se 

basa en la comunicación de los trabajadores con la directiva, así como, las 

estrategias motivacionales que logran un mayor compromiso de ellos; lo que 

concuerda con el estudio de Silva (2018) cuya finalidad fue conocer el grado de 

relación que se produce entre la comunicación y el compromiso organizacional, 

en donde se evidenció que las variables presentan una correlación de 0,448 

directa positiva. Es decir, a una mejor comunicación interna organizacional habrá 

un mejor desarrollo del compromiso organizacional.  

 

Finalmente, se obtuvo que la dimensión control tiene un coeficiente de 

correlación positiva considerable (Rho=0,752), así como una significancia de (p-

valor=0,000 < 0,01), con el compromiso organizacional en el personal de la sub 

comandancia general de la Policía Nacional del Perú; lo que se asemeja con el 

estudio de Salazar (2018) en Ecuador, que tuvo como propósito conocer el nivel 

de la satisfacción laboral y como ello se relaciona con el nivel del compromiso 

organizacional en el Banco del Instituto Ecuatoriano, que según, su resultado se 

pudo encontrar que hubo compromiso organizacional en la mayoría de los 
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trabajadores, por ello, se presenta una relación directa entre dichas variables. 

Semejante a lo obtenido por Hernández et al. (2018) en México, donde se pudo 

hallar que el compromiso que se desarrolla en las instituciones es de manera 

regular con una tendencia a un nivel alto, siendo importante mejorar este 

elemento para incrementar el nivel de compromiso dentro de las instituciones, 

con un adecuado control; según Chiavenato (2019) control es el desarrollo de 

acciones que se encargan de verificar si los procesos se están desarrollando 

como deberían y si se están consiguiendo los objetivos planteados, de ahí que 

el control posee como propósito verificar y supervisar si se están ejecutando los 

procesos de acuerdo a lo establecido en la planificación y diseñado en la 

organización en los plazos establecidos. 

 

Comprendiendo que los elementos en la gestión administrativa se 

desarrollan en su mayoría de forma regular, es necesario adoptar medidas para 

mejorarla y poder obtener un mayor compromiso organizacional, lo cual, es 

esencial más aun en una institución del Estado como lo es la Policía Nacional 

del Perú; asimismo, el compromiso con la organización policial es una actitud 

que los efectivos policiales deben ponerlo de manifiesto para lograr los objetivos 

de la entidad. Asimismo, como antecedentes del compromiso destacan las 

influencias positivas de las características laborales internas (en términos de 

tareas y autonomía) y características externas (apoyo sociolaboral, seguridad y 

promoción) y entre los nuevos integrantes, la influencia de estos aspectos en el 

compromiso depende de la etapa de su proceso de socialización. 

 

Pero, todo ello debe ir acompañado de una adecuada gestión 

administrativa que le brinde los recursos necesarios para que puedan ejercer sus 

funciones con la mayor eficiencia y trasparencia posible. De igual manera, en la 

actualidad es importante el compromiso organizacional de los trabajadores con 

mayor énfasis en el ámbito estatal donde las instituciones se mueven con los 

fondos de la población por lo cual siempre están bajo la percepción de ellos, y 

deben presentar proceso desarrollados con los más altos estándares; con lo cual 

no solo el trabajador se sentirá identificado, sino que, el servicio que brinde será 

aún mejor. 
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Hay que mencionar, además, que el estudio busco conocer como la 

gestión administrativa se relacionaba con el compromiso organizacional; que 

tanto, un proceso como que se encarga de administrar la información, 

documentación y el manejo óptimo de los recursos dentro de la empresa (Caldas 

et al., 2017); puede repercutir en el nivel del compromiso organizacional que es 

el nivel en el cual los trabajadores se consideran identificados con su 

organización (Chancahuaña, 2018). Donde se ha podido observar, que 

efectivamente hay una relación considerable entre ellas es decir a una mejor 

gestión administrativa y de sus componentes habrá un mejor compromiso 

organizacional, también se observó que las mayores deficiencias estuvieron en 

la planificación donde es el aspecto a mejorar, pero también se encontró que la 

dirección de la gestión administrativa es el punto mejor calificado. Lo cual es 

esencial para poder cumplir con los objetivos institucionales más aun tratándose 

de una institución prestigiosa como es la Policía Nacional de Perú, donde la 

gestión administrativa debe reflejar trasparencia, solidez, continuidad y 

efectividad.  
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La gestión administrativa tuvo una relación positiva considerable de 

(Rho= 0,795) y significativa de (p-valor = 0,000 < 0,01) con el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021, además los resultados descriptivos señalan que la 

gestión administrativa en su mayor parte representada por el 48,2% perciben 

que fue de nivel regular y el 36,1% lo consideró eficiente asimismo resulto que 

en el compromiso organizacional el 53,0% tiene un nivel regular y un 34,9% un 

nivel óptimo; resaltando que ambas variables requieren de un mayor 

fortalecimiento. 

Segunda: La dimensión planificación tuvo una relación positiva considerable de 

(Rho= 0,703) y significativa con (p-valor = 0,000 < 0,01) con el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. De la misma manera, resulta que en esta dimensión 

predomina el nivel regular con un 48,2%, seguido del 32,5% de nivel eficiente. 

Tercera: La dimensión organización tuvo una relación positiva considerable de 

(Rho= 0,771) y significativa con (p-valor = 0,000 < 0,01) con el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. De igual manera, se encontró que el 44,6% de su nivel 

regular predomina ante un 37.3% de su nivel eficiente.   

Cuarta: La dimensión dirección tuvo una relación positiva considerable de (Rho= 

0,765) y significativa con (p-valor = 0,000 < 0,01) con el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. Por lo mismo, esta dimensión se presenta en un nivel 

regular predominante con un 42,2% y un 41,0% como resultado eficiente. 
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Quinta: La dimensión control tuvo una relación positiva considerable de (Rho= 

0,752) y significativa con (p-valor = 0,000 < 0,01) con el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú. Se debe agregar también, que en la dimensión control 

predomina el nivel regular con un 47,0% y un nivel eficiente con un 38,6%. 
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VII. RECOMENDACIONES        
       

Primera: Buscando obtener una mejor gestión administrativa y un compromiso 

organizacional, la directiva de la entidad requiera a los encargados de la junta de 

cambios anuales la designación de personal que cuente con el perfil para llevar 

a cabo la función de la planificación, además de una permanente capacitación, 

enfocándose principalmente en planeamiento estratégico, esta estrategia 

implicaría una mayor participación e identificación del trabajador con su 

institución comprometiéndolos al cumplimiento de los objetivos trazados. 

 

Segunda: Se recomienda que la directiva como parte de las acciones de 

organización debe asignar al personal idóneo que cumpla con el perfil 

establecido, además, de otorgar los recursos materiales suficientes para el 

desempeño de las funciones en las diferentes divisiones de la entidad, ello 

devendrá en lograr que los efectivos policiales estén más comprometidos con el 

adecuado cumplimiento de la función administrativa encomendada. 

 

Tercera: Los directivos deben ejercer un liderazgo adecuado,  además, 

desarrollar estrategias de trabajo en equipo, motivación, y establecer adecuados 

canales de comunicación, que en suma generaran armonía y compromiso de los 

integrantes con la institución; asimismo se debe implementar un proceso de 

supervisión a través de monitoreo y seguimiento a las políticas institucionales, y 

el establecimiento de acciones correctivas para las deficiencias en los procesos 

o conductas no adecuadas en el personal, así como promover la participación 

de sus integrantes, para dar aportes y lograr mejoras.  

 

Cuarta: A los investigadores seguir escudriñando sobre la gestión administrativa 

y cómo este repercute en el compromiso organizacional dentro de una 

institución, enfocándose en estudios comparativos que permitan desarrollar 

estándares en el manejo de estos elementos dentro del ámbito estatal. Y a los 

estudiantes profundizar los estudios sobre otros elementos que estarían 

afectando el compromiso organizacional dentro de una institución, puesto que es 

un elemento esencial, ya que, un trabajador comprometido con su organización 

genera una mayor productividad. 
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ANEXOS



 

Anexo 01: Matriz de operacionalización de variables  

Variable Definición conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Variable 1: 
Gestión 
administrativa 

Caldas et al. (2017), se 
encarga de que los procesos 
y documentación 
administrativa dentro de la 
empresa u organización se 
den de una forma eficiente y 
eficaz, con la finalidad de 
conseguir los objetivos 
además de minimizar costos y 
dar seguridad a los procesos 

El manejo 
adecuado de 
los recursos 
administrativos, 
el cual será 
medido a 
través de un 
cuestionario de 
25 ítems. 

Planificación 
Planificación estratégica 
Articulación con objetivos 

Ordinal  

Organización 
División organizacional 
Estándares establecidos 
Recursos 

Dirección 

Delegación de autoridad.  
Responsabilidad  
Liderazgo  
Motivación  
Comunicación 

Control 
Seguimiento  
Acciones correctivas  
Retroalimentación 

Variable 2: 

Compromiso 

organizacional 

Es el nivel en el cual el 
colaborador se siente 
identificado con los 
objetivos de la entidad y 
se concibe parte de ella, 
de los procesos 
importantes y del éxito 
que se obtenga, donde 
resalta su vínculo de 
continuar asociado a la 
organización 
(Chancahuaña, 2018). 

Es el nivel en 
que un 
colaborador se 
siente 
identificado con 
su 
organización, 
el cual será 
medido a 
través de un 
cuestionario de 
25 ítems. 

Compromiso 

Afectivo 

Vínculo emocional. 
Percepción de satisfacción de las 
necesidades 
Sentido de pertenencia con la 
institución 

Ordinal 

Compromiso 
de continuidad 

Necesidad de trabajo en la institución. 
Opciones laborales 
Evaluación de permanencia 

Compromiso 
normativo 

Reciprocidad con la institución. 
Apoyo especial 

 

 



 
 

 

Anexo 02: Matriz de consistencia  

Título de investigación: Gestión administrativa y compromiso organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía Nacional del  
Perú – 2021 

Problema Objetivos Hipótesis  Variables Metodología  

Problema general  

¿Qué relación existe entre la 
gestión administrativa y el 
compromiso organizacional en 
el personal de la sub 
comandancia general de la 
Policía Nacional del Perú, 2021? 
 
Problemas específicos 
(1)    ¿Qué relación existe entre 
planificación y el compromiso 
organizacional en el personal de 
la sub comandancia general de 
la Policía Nacional del Perú, 
2021?;  

(2) ¿Qué relación existe 
entre organización y el 
compromiso organizacional en 
el personal de la sub 
comandancia general de la 
Policía Nacional del Perú, 2021?;  

(3) ¿Qué relación existe 

entre dirección y el compromiso 

organizacional en el personal de 

Objetivo general  

Determinar la relación que 
existe entre la gestión 
administrativa y el compromiso 
organizacional en el personal de 
la sub comandancia general de 
la Policía Nacional del Perú, 
2021. 

Objetivos específicos  

(1) Establecer la relación entre 
planificación y el compromiso 
organizacional en el personal de 
la sub comandancia general de 
la Policía Nacional del Perú, 
2021; 

 (2) Establecer la relación entre 
organización y el compromiso 
organizacional en el personal de 
la sub comandancia general de 
la Policía Nacional del Perú, 
2021;  

(3) Establecer la relación entre 
dirección y el compromiso 
organizacional en el personal de 

Hipótesis general  

Existe relación directa y 
significativa entre la gestión 
administrativa y el compromiso 
organizacional en el personal de 
la sub comandancia general de 
la Policía Nacional del Perú, 
2021. 

Hipótesis específicas  

(1) Existe relación directa y 
significativa entre planificación y 
el compromiso organizacional 
en el personal de la sub 
comandancia general de la 
Policía Nacional del Perú, 2021.  

(2) Existe relación directa y 
significativa entre organización y 
el compromiso organizacional 
en el personal de la sub 
comandancia general de la 
Policía Nacional del Perú, 2021,  

(3) Existe relación directa y 

significativa entre dirección y el 

compromiso organizacional en 

Variable 1: Gestión 
administrativa Dimensiones  
Planificación 

Organización 

Dirección 

Control 

Variable 2: Compromiso  

organizacional 

Dimensiones  

Compromiso Afectivo 

Compromiso de continuidad 

Compromiso normativo 

Tipo: básica 
Nivel: Correlacional  
Enfoque: Cuantitativo  

Diseño: no experimental de 
corte transversal 

Población: 105 efectivos 
policiales 

Muestra: 83 efectivos policiales  

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario  



 
 

la sub comandancia general de la 

Policía Nacional del Perú,  

2021?;  

(4) ¿Qué relación existe 
control y el compromiso 
organizacional en el personal 
de la sub 
comandancia general de la 

Policía Nacional del Perú, 

2021? 

la sub comandancia general de 
la  

Policía Nacional del Perú, 2021;  

(4) Establecer la relación entre 

control y el compromiso 

organizacional en el personal 

de la sub comandancia general 

de la Policía Nacional del Perú, 

2021. 

el personal de la sub 

comandancia general de la 

Policía Nacional del Perú, 
2021.  

(4) Existe relación directa y 
significativa entre control y el 
compromiso organizacional en 
el personal de la sub 
comandancia general de la 
Policía Nacional del Perú,  
2021 



 

Anexo 03: Instrumentos de recolección de datos   

Cuestionario de la Variable 1 

Objetivo: 

Estimado participante, este cuestionario forma parte de un trabajo de investigación 

el cual tiene por finalidad medir la gestión administrativa llevada a cabo en la sub 

comandancia general PNP 

Instrucciones: 

Tu respuesta es sumamente importante, por ello debes leerlo en forma detenida y, 

luego marcar con (X) una de las alternativas, la información recaba es confidencial. 

Tiempo de servicios en la PNP (años): 

1-10 (    ) 11-20 (     ) 21-30 (     ) 31-40 (     ) 

Tiempo de permanencia en la sub comandancia general de la PNP (años) 

Menor a 1 (    )      2 (    )         Mayor a 3 (     )     

Sexo:       F (    )            M (     ) 

 

Variable 1 Gestión administrativa 
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DIMENSIÓN 1: Planificación      

1 Los directivos planifican adecuadamente las actividades 
enfocadas al logro de metas y objetivos institucionales.  

     

2 Se cumple con las actividades diseñadas en la planificación 
estratégica de la sub comandancia general de la PNP. 

     

3 Las actividades planeadas, en su división, se articulan con los 
objetivos estratégicos institucionales. 

     

4 Los indicadores establecidos miden adecuadamente el 
cumplimiento de los objetivos estratégicos debidamente 
articulados. 

     

DIMENSIÓN 2: Organización      

5 En la sub comandancia general de la PNP existe un organigrama 
estructurado que especifique la jerarquización de los cargos.  

     

6 Los directivos han dado a conocer a los efectivos policiales las 
líneas de división o jerarquización organizacional. 

     

7 Para el cumplimiento y desarrollo de las actividades, se 
promueve el trabajo en equipo con todas las unidades 
comprometidas.  

     



 
 

8 Los directivos evalúan el cumplimiento de las funciones de cada 
efectivo policial de conformidad a los criterios de evaluación 
establecidos. 

     

9 El personal asignado a las diferentes áreas son suficientes y 
adecuados para desarrollar todas las funciones que le competen 
a la organización. 

     

10 El equipo y material asignado a las diferentes áreas son 
suficientes, adecuados y oportunos para el desarrollo de sus 
funciones. 

     

DIMENSIÓN 3: Dirección      

11 La delegación de autoridad se da de manera pertinente y 
asertiva. 

     

12 El equipo directivo realiza acciones destinadas al cumplimiento 
de los Objetivos Institucionales. 

     

13 Los encargados del planeamiento asumen con responsabilidad 
los resultados de las metas y objetivos dando cuenta a la alta 
directiva y unidades responsables del seguimiento. 

     

14 Los directivos de la sub comandancia general de la PNP poseen 
cualidades de liderazgo. 

     

15 El liderazgo que ejercen los directivos que conforman la sub 
comandancia general de la PNP apoya al logro de los objetivos 
institucionales. 

     

16 El equipo directivo promueve la motivación en los efectivos 
policiales de la sub comandancia general de la PNP. 

     

17 Los efectivo policiales de la sub comandancia general de la PNP 
se sienten motivados para el cumplimiento de sus funciones. 

     

18 Existe comunicación entre el equipo directivo y los subordinados 
de la sub comandancia general de la PNP. 

     

19 Los directivos a través del dialogo motivacional logran que el 
personal se identifique con los objetivos de la sub comandancia 
general de la PNP.  

     

DIMENSIÓN 4: Control      

20 Los directivos formulan estrategias de seguimiento y monitoreo 
adecuadas para el cumplimiento de los objetivos que se plantean. 

     

21 Se monitorea y evalúa constantemente el desempeño del 
personal de la sub comandancia general de la PNP. 

     

22 Ante las deficiencias encontradas, los directivos aplican acciones 
correctivas luego de realizar el acompañamiento y monitoreo a 
los efectivos policiales de la sub comandancia general de la PNP. 

     

23 Las acciones correctivas aplicadas son acertadas.      

24 Se efectúa la retroalimentación al personal por parte de los 
directivos. 

     

25 Se asignan metas para un mejor desempeño que surgen a partir 
de la evaluación y retroalimentación al personal. 

     

 

 

  



 
 

Ficha técnica de variable gestión administrativa 

Nombre  : Cuestionario de gestión administrativa 

Autor                      : Adaptado de (Chancahuaña, 2018) 

Procedencia          : Perú 

Objetivo                 : Medir el nivel de la gestión administrativa 

Dato demográfico : Personal Policial    

Administración     : Individual, colectivo  

Duración                : Aproximadamente de 20 minutos. 

Estructura              : La encuesta consta de 25 ítems.  

Nivel de escala calificación:   

Siempre   (5) 

Casi siempre  (4) 

A veces   (3) 

Casi nunca   (2) 

Nunca   (1) 

 

Tabla de rangos y puntajes o baremos 

Variable y dimensiones /Niveles Deficiente Regular Eficiente 

Gestión administrativa (25-57) (58-91) (92-125) 

Planificación (4-8) (9-14) (15-20) 

Organización (6-13) (14-21) (22-30) 

Dirección (9-20) (21-32) (33-45) 

Control (6-13) (14-21) (22-30) 

  



 
 

Cuestionario de la Variable 2 

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Objetivo: 

Estimado participante, este cuestionario forma parte de un trabajo de investigación el cual 

tiene por finalidad medir el compromiso organizacional en el personal de la sub 

comandancia general PNP 

Instrucciones: 

Tu respuesta es sumamente importante, por ello debes leerlo en forma detenida y, luego 

marcar con (X) una de las alternativas, la información recaba es confidencial. 

Tiempo de servicios en la PNP (años): 

1-10 (    ) 11-20 (     ) 21-30 (     ) 31-40 (     ) 

Tiempo de permanencia en la sub comandancia general de la PNP (años) 

Menor a 1 (    )      2 (    )         Mayor a 3 (     )     

Sexo:       F (    )            M (     ) 

Variable 2: Compromiso organizacional 
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DIMENSIÓN 1: Compromiso afectivo      

1 Tengo confianza plena en los valores que se practica en esta sub 

comandancia general de la PNP, ya que va acorde a la moral y a las 

buenas prácticas que realizo. 

     

2 Siento apego emocional por esta sub comandancia general de la PNP, 

porque siento sus necesidades y problemas como si fueran míos. 

     

3 Me he integrado plenamente con la sub comandancia general de la 

PNP, porque me inspira y motiva a desempeñarme bien en el trabajo. 

     

4 Estoy convencido que en la sub comandancia general de la PNP 

satisfago mis necesidades profesionales y personales. 

     

5 Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la 

sub comandancia general de la PNP.  

     

6 Estoy convencido que la sub comandancia general de la PNP 

satisface plenamente mis necesidades como miembro de ella. 

     

7 Me siento satisfecho de pertenecer a esta sub comandancia general 

de la PNP porque cubre mis necesidades y demandas laborales. 

     

8 Me siento privilegiado de pertenecer a esta sub comandancia general 

de la PNP porque considero que es mi segundo hogar. 

     

9 La Sub comandancia general de la PNP tiene un alto grado de 

significatividad para mí, por lo que me siento ligado emocionalmente. 

     



 
 

10 Me siento comprometido con la sub comandancia general de la PNP 

porque me permite realizarme como profesional. 

     

DIMENSIÓN 2: Compromiso de continuación      

11 Aceptaría una reasignación interna con el fin de seguir laborando en la 

sub comandancia general de la PNP. 

     

12 Sería difícil de asimilar dejar esta sub comandancia general de la 

PNP, inclusive si lo decidiera. 

     

13 Cuento con diversas opciones de trabajo a nivel de la sub 

comandancia general de la PNP así como fuera de ella. 

     

14 Poseo capacidades y aptitudes para desempeñar en otra unidad 

policial; sin embargo no lo solicito porque quiero dar más por la sub 

comandancia general de la PNP. 

     

15 Si no estuviera comprometido con la sub comandancia general de la 

PNP, podría haber considerado solicitar una reasignación a otra 

unidad policial. 

     

16 Actualmente pertenecer a la sub comandancia general de la PNP, es 

una cuestión más de necesidad que de deseo. 

     

17 Si dejara de trabajar en la sub comandancia general de la PNP 

muchos de mis proyectos se verían interrumpidas. 

     

18 En esta sub comandancia general de la PNP tengo el apoyo necesario 

para realizar bien mi trabajo, por lo que pienso permanecer aquí por 

mucho tiempo más. 

     

DIMENSIÓN 4: Compromiso normativo      

19 Existen condiciones que estrechan fuertemente mi relación laboral con 

la sub comandancia general de la PNP. 

     

20 Me siento satisfecho con las condiciones laborales que se me brinda, 

soy leal a la sub comandancia general de la PNP. 

     

21 Aunque tenga otros proyectos laborales, siento que no es correcto 

renunciar en este momento a la sub comandancia general de la PNP.  

     

22 Esta sub comandancia general de la PNP merece toda mi lealtad por 

acogerme profesionalmente. 

     

23 Tendría sentimiento de culpabilidad si dejara la sub comandancia 

general de la PNP en estos momentos. 

     

24 La sub comandancia general de la PNP me brinda apoyo tanto en el 

ámbito personal como profesional, para un mayor crecimiento y 

fidelización. 

     

25 Me identifico con los objetivos, metas y valores de la sub comandancia 

general de la PNP. 

     

 

 

 

 

 

  



 
 

Ficha técnica de variable compromiso organizacional 

Nombre   : Cuestionario del compromiso organizacional 

Autor                                 : Adaptado de (Céspedes, 2018) 

Procedencia                     : Perú 

Objetivo                         : Medir el nivel del compromiso organizacional 

Dato demográfico  : Personal Policial    

Administración  : Individual, colectivo  

Duración   : Aproximadamente de 20 minutos. 

Estructura     : La encuesta consta de 25 ítems.  

Nivel de escala calificación:   

Siempre   (5) 

Casi siempre  (4) 

A veces   (3) 

Casi nunca   (2) 

Nunca   (1) 

 

Tabla de rangos y puntajes o baremos 

Variable y dimensiones /Niveles Deficiente Regular Optimo 

Compromiso organizacional (25-57) (58-91) (92-125) 

Compromiso afectivo (10-22) (23-36) (37-50) 

Compromiso de continuidad (8-18) (19-29) (30-40) 

Compromiso normativo (7-15) (16-25) (26-35) 

 

 

 

  

  



Anexo 04: Calculo de tamaño de muestra 

Donde: 

N : Población (105) 

Z  : Nivel de confianza (95%: 1.96) 

P : Probabilidad de éxito (0.5) 

Q : Probabilidad de fracaso (0.5) 

E  : Error estándar (0.05) 

Sustituyendo: 

 105   x   1,962 (0,5 x 0,5) 

n = 

  (105 -1) x 0,052 + 1,962 (0,5x 0,5) 

n =   83 efectivos policiales 



 
 

Anexo 05: Instrumentos de Validación 

 

  



 
 

 

 

  

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

   



 
 

 



 
 

 

  



 

Anexo 06: Documentos de gestión de la investigación  

  



 

 

  



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

Anexo 07: Base de Datos  

BASE DE DATOS PILOTO 
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Gestión administrativa 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

  

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si 

el elemento se ha 

suprimido 

Item01 52,60 118,253 ,191 ,885 

Item02 52,75 119,566 ,295 ,881 

Item03 52,35 108,555 ,807 ,868 

Item04 52,45 112,261 ,652 ,873 

Item05 52,85 113,187 ,648 ,873 

Item06 52,30 108,537 ,806 ,868 

Item07 52,65 111,818 ,765 ,871 

Item08 52,95 123,103 -,021 ,885 

Item09 53,00 115,053 ,379 ,879 

Item10 52,95 122,261 ,005 ,889 

Item11 52,40 113,832 ,220 ,891 

Item12 52,70 113,063 ,391 ,879 

Item13 52,15 105,187 ,682 ,870 

Item14 52,65 117,397 ,192 ,886 

Item15 52,15 107,503 ,555 ,874 

Item16 52,40 110,674 ,749 ,870 

Item17 52,60 118,253 ,191 ,885 

Item18 52,75 119,566 ,295 ,881 

Item19 52,35 108,555 ,807 ,868 

Item20 52,45 112,261 ,652 ,873 

Item21 52,85 113,187 ,648 ,873 

Item22 52,30 108,537 ,806 ,868 

Item23 52,65 111,818 ,765 ,871 

Item24 52,95 123,103 -,021 ,885 

Item25 53,00 115,053 ,379 ,879 

 
  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,882 25 



 

Compromiso organizacional 
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Compromiso organizacional 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si 

el elemento se ha 

suprimido 

Item01 56,20 65,958 ,303 ,806 

Item02 56,25 68,513 ,135 ,811 

Item03 56,15 57,187 ,757 ,780 

Item04 55,65 62,239 ,454 ,799 

Item05 55,90 64,832 ,562 ,799 

Item06 56,15 68,871 ,065 ,814 

Item07 55,95 69,945 -,073 ,828 

Item08 56,10 61,253 ,581 ,793 

Item09 55,85 68,029 ,061 ,819 

Item10 55,85 63,818 ,493 ,799 

Item11 55,90 64,832 ,562 ,799 

Item12 56,05 67,418 ,146 ,813 

Item13 56,15 61,924 ,541 ,795 

Item14 56,20 60,379 ,687 ,788 

Item15 55,90 64,832 ,562 ,799 

Item16 56,00 66,842 ,221 ,809 

Item17 55,85 69,818 -,060 ,824 

Item18 56,50 61,105 ,573 ,793 

Item19 56,15 57,187 ,757 ,780 

Item20 55,65 62,239 ,454 ,799 

Item21 55,90 64,832 ,562 ,799 

Item22 56,15 68,871 ,065 ,814 

Item23 55,95 69,945 -,073 ,828 

Item24 56,10 61,253 ,581 ,793 

Item25 55,90 66,726 ,136 ,816 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,811 25 



  

 

Base de datos general  

Gestión administrativa

 

 



  

 

 

 



  

 

 

 

 



  

 

 

Compromiso organizacional 

 



  

 

 

 



  

 

 

 



  

 

Base de datos obtenidos de la encuesta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

DATOS 

Tiempo de servicios en la PNP 

1 -  10 años 17 

11 - 20 años 20 

21 - 30 años 21 

31 - 40 años 25 

  

Tiempo de permanencia en la sub comandancia general 

menor 1 año 23 

2 años 15 

mayor a 3 años 45 

  

Sexo 

Femenino 21 

Masculino 62 



  

 

 

Anexo 08: Tablas de resultados descriptivos 

 

Tabla  

Frecuencia y porcentajes de los niveles de la variable gestión administrativa 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 13 15,7% 

Regular 40 48,2% 

Eficiente 30 36,1% 

Total 83 100,0% 

 

De la tabla que muestra los resultados conseguidos, del total de efectivos 

policiales encuestados, la mayor parte de los encuestados es decir el 48,2% 

(n=40) perciben que la gestión administrativa fue de nivel regular mientras que 

el 36,1% (n=30) percibieron que fue eficiente y sólo el 15,7% (n=13) consideró 

que se dio de forma deficiente. 

Tabla   

Distribución de frecuencia y porcentajes de las dimensiones de la variable 

gestión administrativa 

Dimensiones Niveles 
Frecuencia Porcentaje válido 

(fi) (%) 

Planificación 

Deficiente 16 19.3% 
Regular 40 48.2% 
Eficiente 27 32.5% 
Total 83 100.0% 

Organización 

Deficiente 15 18.1% 
Regular 37 44.6% 
Eficiente 31 37.3% 
Total 83 100.0% 

Dirección 

Deficiente 14 16.9% 
Regular 35 42.2% 
Eficiente 34 41.0% 
Total 83 100.0% 

Control 

Deficiente 12 14.5% 
Regular 39 47.0% 
Eficiente 32 38.6% 
Total 83 100.0% 

 

 



  

 

Del total de efectivos policiales encuestados se obtuvo el resultado que se 

presenta en la tabla, de los cual se desprende que el nivel regular tiene 

predominio en las dimensiones con un 48,2% (n=40) en planificación, un 44,6% 

(n=37) en organización, un 42,2% (n=35) en dirección, por último, un 47,0% 

(n=39) en control. 

Tabla  

Frecuencia y porcentajes de los niveles de la variable compromiso 

organizacional 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 10 12,0% 

Regular 44 53,0% 

Óptimo 29 34,9% 

Total 83 100,0% 

 

En la tabla se observa que, del total de efectivos policiales encuestados con 

respecto al compromiso organizacional, muestra que el nivel regular tiene 

predominio con un 53,0% (n=44), el nivel óptimo cuenta con un 34,9% (n=29), 

finalmente el nivel deficiente que cuenta con 12% y un (n=10). 

Tabla 

Distribución de frecuencia y porcentajes de las dimensiones de la variable 

compromiso organizacional 

Dimensiones Niveles 
Frecuencia Porcentaje válido 

(fi) (%) 

Compromiso afectivo 

Deficiente 11 13.3% 

Regular 43 51.8% 

Óptimo 29 34,9% 

Total 83 100.0% 

Compromiso de 
continuidad 

Deficiente 9 10.8% 

Regular 40 48.2% 

Óptimo 34 41.0% 

Total 83 100.0% 

Compromiso normativo 

Deficiente 17 20.5% 

Regular 40 48.2% 

Óptimo 26 31.3% 

Total 83 100.0% 



  

 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla, se tuvo que el personal policial 

encuestado presenta que el nivel regular tiene predominio en las dimensiones 

con un 51.8% en compromiso afectivo, un 48,2% en compromiso de continuidad, 

por último, un 48,2% en compromiso normativo. 

 

 

  



Anexo 09: Pantallazo de software de turnitin 



Anexo 10: Otros 

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA 

INVESTIGACIÓN 

La presente investigación titulada “Gestión administrativa y compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú – 2021”, es desarrollada por Erika Mercedes, Velásquez 

Chahuares, investigadora del programa académico de maestría en gestión 

pública de la Universidad Cesar Vallejo, cuyo objetivo de estudio fue determinar 

la relación existente entre la gestión administrativa y el compromiso 

organizacional en el personal de la sub comandancia general de la Policía 

Nacional del Perú, 2021. 

En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedirá responder un 

cuestionario de 25 preguntas objetivas. El cuestionario tomará 20 minutos 

aproximadamente. La participación en este estudio es voluntaria. La información 

que se recolecta será confidencial. Además, no se usará para ningún otro 

propósito fuera de los de esta investigación, tiene la posibilidad de conocer los 

resultados obtenidos para ser utilizado en la mejora de algún proceso. 

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas 

correspondientes en forma directa o al correo electrónico 

evelasquezch@ucvvirtual.edu.pe. Desde ya se agradece su participación.  

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, ya he sido informado (a) 

sobre el objetivo del estudio. Reconozco que la información que yo provea en el 

curso de esta investigación es estrictamente confidencial y no será usada para 

ningún otro propósito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido 

informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier 

momento.  

Fecha:…………………..………………..………………………. 

Firma de participante………………………….………………… 

Firma del investigadora 


