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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como propoésito determinar el
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del gobierno regional
de Huanuco, la investigacion es de nivel descriptivo y de enfoque cuantitativo, tipo basica
de corte transversal, observacional y no experimental. Como como técnica e instrumento
de medicidn se utiliz6 la encuesta que derivo en un cuestionario tipo escala de Likert,
para luego ser aplicado a una muestra probabilista de 44 colaboradores administrativos.
Para ello se sometio el instrumento de medicion al juicio de expertos y a la prueba
estadistica de alfa de Cronbach arrojando un promedio de 90.24 de validez y 0.82 de
confiabilidad. Los resultados identificaron que los colaboradores administrativos del
gobierno Regional de Huanuco sede central poseen un nivel medio representando el
79.55% vy alto equivalente al 20.45% de compromiso organizacional, asimismo respecto
a la dimensién afectiva identifico, que la mayoria de los colaboradores representan un
nivel medio 65.91%, asi también para el compromiso de continuidad y normatividad los
cuales representan el 65.91% y 70.00% respectivamente Finalmente se concluyd que
existe un nivel significativo de compromiso organizacional de los colaboradores

administrativos del Gobierno Regional de Huéanuco.

Palabras clave. Compromiso organizacional, afectivo, continuidad y normativo.



ABSTRACT

The purpose of this research work was to determine the organizational
commitment of the administrative collaborators of the regional government of Huanuco,
the research is descriptive and quantitative, basic type of cross-sectional, observational
and non-experimental approach. As a measurement technique and instrument, a survey
was used which resulted in a Likert scale questionnaire, to be applied to a probabilistic
sample of 44 administrative collaborators. For this purpose, the measurement instrument
was submitted to the judgment of experts and to the Cronbach's alpha statistical test,
yielding an average of 90.24 validity and 0.82 reliability. The results identified that the
administrative collaborators of the Regional Government of Huanuco headquarters have
a medium level representing 79.55% and a high level equivalent to 20.45% of
organizational commitment, likewise with respect to the affective dimension, I identified
that the majority of the collaborators represent a medium level of 65.91%, as well as for
the commitment to continuity and normativity which represent 65.91% and 70.00%
respectively. Finally, it was concluded that there is a significant level of organizational

commitment of the administrative collaborators of the Regional Government of Huanuco.

Key words. Organizational, affective, continuity and normative commitment.
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Xii

INTRODUCCION

Se entiende que el compromiso organizacional es el grado de identificacion y
participacion que tiene un empleado dentro de una organizacion, por lo tanto, se podria
inferir que un trabajador que se encuentra altamente comprometido se esfuerza por hacer

bien su trabajo y tiene menos probabilidades de renunciar.

Asimismo, para que una institucion publica logre alcanzar su estabilidad es de
suma importancia que los colaboradores pertenecientes a la institucion se sientan
altamente comprometidos. (L6pez, 2021) Debido a que mientras mayor sea el nivel de

compromiso organizacional se garantiza el éxito de un buen trabajo en la institucion.

Por otro lado, siendo el Gobierno Regional una institucion publica y que integra
trabajadores dentro de su organizacion surge la siguiente pregunta ¢Cudl es el nivel del
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Huéanuco, 2023?

Es por ello que el presente trabajo de investigacion se titula “Compromiso
organizacional de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
20237, el cual pretendid identificar el nivel del compromiso organizacional y de cada una
de sus dimensiones Yy caracteristicas sociodemogréaficas de los colaboradores
administrativos del gobierno regional, sede central.

De esta manera en el capitulo | de la investigacion detalla el problema de
investigacion, que a su vez contiene la fundamentacion del problema de investigacion, la
formulacién del problema, los objetivos, la justificacion, limitaciones, hipétesis,

variables, definicion tedrica y operacionalizacion de las variables de investigacion.

El capitulo 11, contiene el marco tedrico, que consta de antecedentes, bases
tedricas con conceptos y bases epistemoldgicas de la calidad de servicio y satisfaccion

del cliente.

En el capitulo 111, se describe la metodologia de la investigacion que detalla el
ambito, la poblacidén, muestra y nivel y tipo de estudio, disefio de la investigacion,
métodos y técnicas e instrumentos, validacion confiabilidad, procedimientos, tabulacion

y anélisis de datos y consideraciones éticas.

Por Gltimo, en el capitulo IV y V se describen los resultados, discusion de

resultados, con las debidas conclusiones y recomendaciones que aporto la investigacion.
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CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Fundamentacidn o situacion del problema de investigacion

Debido a los avances en el campo de la gestion de recursos humanos y la
introduccién de nuevas tecnologias, es crucial que las organizaciones cuenten con
personas altamente calificadas que de alguna manera contribuyan a la consecucion

de los objetivos de la organizacion (Baez et al., 2019).

Sin embargo, la capacidad o el conocimiento no es suficiente para la
resolucion de problemas o alcanzar las metas que la entidad requiere; también es
necesario contar habilidades y actitudes que abalen el compromiso del personal
hacia una empresa u organizacion. EI compromiso del trabajador se concibe como
"la fuerza relativa de la identificacion y el compromiso de un empleado con la

empresa” (Steers y Porter, 1977, p.311)

En el caso de las entidades publica es importante que los servidores que
laboran en dicha institucién se sientan realmente comprometidos, debido a que es
un componente importante del rendimiento, ya que garantiza la estabilidad y éxitos
de la institucién (Lépez, 2021).

A nivel mundial a través de un estudio realizado por la consultora Deloitte
se estima que el 87% de los lideres de talento humano y de negocios en el mundo
considera que el problema que afrontan las compafiias es la falta de compromiso
por parte de los colaboradores. Asimismo, en el Pera el 50% de los ejecutivos
considera que la falta de compromiso en la organizacién es una problemética muy

importante. (Gestion, 2015)

La ausencia de compromiso organizacional, puede deberse por la poca
adhesion emocional o afectiva del empleado hacia la empresa los pocos beneficios
que obtiene por trabajar en la organizacion o la usencia del deber moral, es por ello
que el compromiso organizacional es una variable que requiere mayor atencion, por
ser fundamental para el logro de objetivos y eficiencia en la gestion organizacional,

publica o privada. (Fierro et al., 2018)

Por lo mencionado anteriormente la investigacion de enfoque cuantitativo,
descriptico y de disefio observacional, pretendio identificar el nivel del compromiso

organizacional de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de
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Huanuco 2023, sede central, con la finalidad de aportar nuevos conocimientos y

propuestas respecto al tema.

1.2.

1.3.

Formulacion del problema de investigacion general y especificos

1.2.1. Problema general

¢Cual es el nivel del compromiso organizacional de los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023?
1.2.2. Problemas especificos

P1: ¢Cudl es el nivel compromiso organizacional afectivo de los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023?

P2: ¢Cual es el nivel del compromiso organizacional de
continuidad de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Huanuco, 2023?

P3: ¢Cual es el nivel del compromiso organizacional normativo de
los de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de
Huénuco, 2023?

Formulacion del objetivo general y especificos

1.3.1. Objetivo general

Identificar el nivel del compromiso organizacional de los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huénuco, 2022.
1.3.2. Objetivos especificos

O1.: Estimar el nivel del compromiso organizacional afectivo de los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023.

O2: Estimar el nivel del compromiso organizacional de
continuidad de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Huanuco, 2023.

O3: Estimar el nivel del compromiso organizacional normativo de
los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023.
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Justificacion
1.4.1. Tebrica

La presente investigacion se justifica tedricamente porque las
definiciones del compromiso organizacional no se encuentran
estrictamente establecidos en la literatura, por lo cual se amplio las teorias
que se tienen respecto a esta variable, permitiendo abordar las nuevas
tendencias y principios del compromiso organizacional, con la finalidad
de aportar al conocimiento existente los nuevos conceptos del compromiso

organizacional.

1.4.2. Préactica

Posee justificacion practica porque pretende plantear estrategias y
propuestas coherentes con respecto a la variable compromiso
organizacional, que en un futuro podrian servir como sustento o base para

ser aplicadas en investigaciones posteriores.

1.4.3. Metodoldgica

Se justifica metodoldgicamente, porque el desarrollo del
instrumento de medicion y recoleccién de datos referente a la variable
compromiso organizacional (con sustento tedrico de los autores Meyer y
Allen) puede ser usado investigaciones posteriores o simplemente como
sustento o base para mejorar otro instrumento de medicidn con respecto a
la variable compromiso organizacional. de igual modo servira de un
modelo ideal para estudiantes de pre post grado en el uso de la l6gica de la

investigacion.

Limitaciones

Los limitantes que tuvo la investigacion fue la poca informacion tedrica

encontrada en la revision sistematica de la literatura sobre la variable compromiso

organizacional, asimismo la falta de colaboracion por parte del personal

administrativo del Gobierno Regional de Huanuco.
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Formulacion de hipotesis general y especifica
1.6.1. Hipdtesis general

H1: Existe un nivel significativo de compromiso organizacional en
los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023.

HO: No existe un nivel significativo de compromiso organizacional
en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023.

1.6.2. Hipdtesis especificas
H1: Existe un nivel significativo de compromiso organizacional

afectivo en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de
Huénuco, 2023.

H2: Existe un nivel significativo de compromiso organizacional de
continuidad en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Huanuco, 2023.

H3: Existe un nivel significativo de compromiso organizacional
normativo en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de
Huanuco, 2023.

Variables

1.7.1. Compromiso organizacional

A Dimensiones
o Afectivo (Lazos emocionales)
o Continuidad (Remuneracién, Realizacion personal,

Ascensos, Valoracion)

o Normativo (Deber, Agradecimiento, Falta de

oportunidad)
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Definicion tedrica y Operacionalizacion de variables
1.8.1. Definicidn teorica

(Compromiso organizacional). Robbins et al., “Es el nivel que un
empleado se siente identificado con las metas de una organizacion vy el

sostenimiento de su relacion con ella” (2013, p.79).

1.8.2. Definicion operacional

La variable compromiso organizacional, se medird mediante tres
dimensiones: Afectiva, continuidad, normativa, para lo cual se hara uso de
un cuestionario tipo escala de Likert. El cuél sera elaborado, validado, y

se sometera a una prueba de confiablidad.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE

HUANUCO 2023
. Definicion Definicion DEFINICION Técnicao
Variable conceptual operacional OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES instrumento
Afectiva Lazog
emocionales
La variable
compromiso Remuneracion
organizacional,
(Compromiso se medira
organizacional): mediante tres Realizacion
Robbins et al., dimensiones: personal
define como “Es el Afectiva, Normativa
nivel que un continuidad,
. empleado se siente normativa, (Variable) Ascensos
Compromiso - . - . .
. identificado con | para lo cual se Compromiso Encuesta/Cuestionario
Organizacional . L
las metas de una | hara uso de un Organizacional
organizacion y el cuestionario Valoracion
sostenimiento de | tipo escala de
su relacion con Likert. El cuél
ella.” (2013, p. sera elaborado, Deber moral
79). validado, y se
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Antecedentes
2.1.1 Nacionales

Paulsen Céceres (2021) presenta en su tesis titulada “Motivacion y
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos Ley 276 de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, Peru, afios 2019 —
2020 para optar el grado de licenciado en administracion de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann. El objetivo de la investigacion fue
determinar la relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en
los trabajadores administrativos Ley 276 de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann de Tacna, Perd, afios 2019 - 2020. El tipo de investigacion
fue bésica, con un disefio no experimental y de nivel correlacional, asimismo
la muestra estuvo conformada por 178 trabajadores administrativos. Para
medir la variable motivacion y compromiso organizacional, se aplic6 como
instrumento el cuestionario tipo Likert. Los resultados que arrojardn el
analisis estadistico, se evidencio que el 54,49% de los la personas encuestadas
mostrardn nivel nivel regulara respecto a la motivacion y el 57,30% de los
encuestados calificaron también un regular nivel del compromiso
organizacitivo, asi también se pudo comprobar que la motivacién se relaciona

significativamente entre la motivacion y el compromiso organizacional.

Linares & Meza (2021), presenta en su tesis titulada “El compromiso
organizacional desde la perspectiva del marketing interno : anélisis de los
trabajadores en una coyuntura de emergencia sanitaria nacional” para optar el
grado de Licenciada en Gestion con mencion en Gestion Empresarial
presentad de la Pontificia Universidad Cat6lica del Perd. Tuvo como
propésito identificar los elementos del marketing interno que pueden tener
mayor incidencia en el desarrollo de compromiso organizacional en los
trabajadores de los sectores salud, educacion, servicios financieros y
alimentos, dentro de un contexto excepcional. el estudio fue de nivel y de
alcance exploratorio por lo cuadl emplear6n una metodologia cualitativa la

cual fue utilizada como sustento para el analisis los elementos del marketing
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interno propuestos por el modelo de Saad, Rafiq y Ahmed 2002. El sujeto de
andlisis fueron los trabajadores que pertenecen a los sectores de salud,
educacion, servicios financieros y alimentos, asimismo, las diez primera
personas pertenceientes ca cada sector, han sido los contactados para ser parte
del estudio. La investigacion evidencio que entre los encuestados el
compromiso normativo es predominante, el cual se fomenta por los elementos
del marketing interno: coordinacion interfuncional, el entorno fisico y la
formacion y desarrollo; a diferencia del compromiso emocional, que se

fomenta por el liderazgo senior.

Arroyo Rafael, (2022), en su investigacion denominada “Niveles de
compromiso organizacional del personal no docente en la Universidad
Peruana Los Andes de Huancayo, region Junin — 2018 para optar el grado
de Licenciado en Administracion de la Universidad Peruana de los Andes.
Tuvo como finalidad fue mejorar los Niveles de Compromiso Organizacional
del Personal no Docentes en la UPLA. Para la metodologia se utiliz6 un
disefio no experimental, descriptico correlacional, contando con una muestra
de 112 trabajadores, por lo cual se utilizo un istrumento tipo escala Likert,
para medir la relacién de una variable con la otra. Los resultados mediante el
coeficiente de correlacion mostraron niveles altod de R=0.974 con una
significancia menor de p=0.000 que es menor a 0.05. Se concluyé que existe
relacion alta directa y significativa entre el compromiso organizacional y el

personal no docente.

Jimenez Vasquez (2021), en su investigaciébn denominada
“Compromiso organizacional en colaboradores de una planta industrial,
Chiclayo agosto-diciembre 2018” para optar el grado de licenciado en
psicologia de la Universidad Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo. La investigacion tuvo como propdsito determinar los niveles de
compromiso organizacional en los colaboradores de una planta industrial de
Chiclayo. El estudio fue no experimental, de tipo descriptivo; contando con
una muestra total de 341 personas. Para ello se empled la técnica de la
encuesta, para lo cual se utiliz6 como instrumento de recoleccion la escala de

Compromiso organizacional de Meyer y Allen, la cual posee una validez por



21

constructo y confiabilidad de o= ,80. Los resultados indicaron que los
colaboradores se ubican en el nivel medio de compromiso. Asi mismo, se
encontrd, tanto en las dimensiones, edad y en los grupos de trabajo, que en su

mayor porcentaje se ubica en el nivel medio.

2.1.2 Internacionales

Romero Mufioz, (2017), presenta en su tesis “Compromiso
organizacional de los servidores publicos que se encuentran con contratos
ocasionales y con nombramiento del Ministerio de Relaciones Laborales”
para optar el grado de magister en desarrollo de talento Humano de la
Universidad Andina Simon Bolivar (Ecuador). El objetivo de la investigacion
fue determinar si las modalidades de contrato Ocasional y Nombramiento
influyen en el Compromiso Organizacional de los Servidores Publicos del
Ministerio del Trabajo, para lo cual utilizo el método descriptivo, como
instrumento de medicion se aplicé la encuesta de Meyer & Allen a una
muestra de 681 funcionarios. Como resultado se pudo verificar que el
compromiso normativo no presentd una presencia significativa en el grupo
estudiado. Ademas, lo que hemos considerado el compromiso politico se
confunde o se mezcla con el personificado y con el afectivo. Concluyendo
que el comportamiento de los tres compromisos encontrados: Personificado,

Afectivo e Instrumental no varian significativamente.

Aimacafia Mullo (2021), presenta su tesis de postgrado “Plan de
mejoramiento del compromiso organizacional para los empleados de la
empresa SEGUVID de la ciudad de Ambato” para optar el grado de magister
en administracion de empresas de la Universidad Técnica de Cotopaxi
(Ecuador). La investigacion tuvo como finalidad proponer actividades para
mejorar el compromiso organizacional para los empleados de la empresa
SEGUVID de la ciudad de Ambato, La metodologia, se de la investigacion
fue tipo exploratorio. Los métodos utilizados fueron el deductivo, inductivo,
con una muestra fue no probabilistica de 30 trabajadores. La técnica que se
utiliz6 fue cuestionario validado por el autor de Meller y allen. A tarvés de

los resultados se evidenciaron que existe un alto grado de apego emocional
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respecto a compromiso normativo, es de decir, los colaboradores que realizan
sus actividades en la organizacion lo hacen por deber moral. Se disefid un
modelo tridimensional basado en Meyer y Allen y las actividades que forjan
el compromiso organizativo de los colaboradores y mejoran su productividad
empresarial. Se concluyé que el comportamiento organizacional y el
desempefio organizacional evidenciaron una una relacion directa dependiente

al contrastarlo con la prueba estadistica el chi cuadrado.

Vargas & Machicao (2020), comunica en su articulo titulado “Estudio
comparativo del compromiso organizacional entre trabajadores con y sin
hijos, dentro de una empresaindustrial en la ciudad de La Paz”, publicado de
Fides et Ratio-Revista de Difusion cultural y cientifica de la Universidad La
Salle en Bolivia 2020, tuvo como objetivo de comparar esta variable
psicoldgica en el personal de una empresa de alimentos perteneciente al sector
industrial en la ciudad de La Paz, en funcion de que tengan o no, hijos y que
sean dependientes de los mismos. Se utilizd una metodologia de tipo
descriptivo comparativo, donde se determind que existe una diferencia
significativa del compromiso organizacional en los 119 empleados
participantes. A partir de los resultados, se pudo determinar que la diferencia
puntuada por ambos grupos (con hijos = 90,42 y sin hijos = 84,02) es

significativa al 5% de error.

Aldana et al (2018) comunica en su articulo cientifico Compromiso
organizacional como dindmica de las instituciones del Sector Salud en
Barranquilla — Colombia de la revista Espacios 2018, tuvo como objetivo
analizar la dindmica del compromiso de estas instituciones con su cliente
interno Los resultados demostradn que los enfermeros tienen un compromiso
organizacional que se basa en las necesidades de las preventas, desarrollo
profesional y el tipo de contratacion. Concluyéndose la necesidad de
flexibilizar la relacion empresa y empleado en beneficio de los objetivos

comunes.
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Sanchez y Franco (2019) en su estudio Evaluacion del compromiso
organizacional de Servidores Publicos en México, tu como finalidad evaluar
el compromiso organizacional que servidores publicos. El estudio tuvo como
de disefio trasversal y de enfoque cuantitativos y nivel descriptivo, no
experimental. Para lo cual , aplico el instrumento de medicion autores Meyer
y Allen (1991), el cual fue adaptado para posterioemente ser validado a través
de juicio de expertos, el instrumento arrojo una fiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach de 0.824. Se evidenciarén mediante los resultados que el nivel de
compromiso organizacionativo no rebasa el 60 por ciento siendo la dimension
afectiva la que presenta mayor tendencia positiva y la dimensién de
continuidad la mas baja. Asimimos se logré identificar que no existe ninguna
relacién entre las caracteristicas sociodemograficas y el nivel de compromiso

organizacional de los servidores publicos.

2.1.3 Local

Ramirez Garcia (2021) presenta en su tesis titulada “El
compromiso organizacional y la calidad de atencién en el servicio de
emergencia del hospital regional Hermilio Valdizan Medrano de Huanuco
- periodo 2019” para optar el grado de Maestro en Ciencias
Administrativas, con Mencion en Gestion Publica, de la Universidad de
Huanuo. Tuvo como finalidad la determinacion del vinculo del
compromiso organizacional” y la “Calidad de la atencién” en el Servicio
de Emergencia del Hospital Hermilio Valdizdn de Huanuco durante el
periodo 2019. Esta investigacion se avocé al enfoque cuantitativo
deductivo y analitico y su disefio. fue transversal. Descriptivo,
correlacional, no experimental, los datos se recopilaron mediante una
encuesta de opinidn exclusivamente del area usuaria representado por una
muestra de 301 personas, Los resultados obtenidos a un nivel correlacional
fue significativo de 0.776, interpretada con el coeficiente de Spearman. En
la que se concluyé que existe una relacion positiva alta entre el

"Compromiso Organizacional" y la "Calidad del Atencién".
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2.2 Bases tedricas

Con respecto a las bases tedricas se tomard como sustento los

distintos enfoques, teorias y principios, definidos por diversos autores.

2.2.1 Teoria de las necesidades de Maslow

Los autores Robbins & Coulter, basado en la teoria de Maslow,
sugiere que existen cinco tipos de necesidades.
I.Necesidades fisioldgicas: Alimento, bebida, vivienda, satisfaccion sexual
y otras necesidades fisicas.

I1.Necesidades de seguridad: garantia de que se seguiran satisfaciendo las
necesidades fisicas, asi como seguridad y proteccién frente al peligro,
tanto fisico como emocional.

I11.Necesidades sociales: constituyen el tercer grupo de demandas sociales.

IVV.Necesidades de estima: aspectos internos y externos de la estima, como
el estatus, el reconocimiento y la atencion. Los componentes de la estima
interna incluyen el respeto por uno mismo, la autonomia y los logros.

V.Necesidades de autorealizacion: del propio potencial y el sentirse
satisfecho con uno mismo son necesarios para la autorrealizacion, al igual
que el deseo de desarrollar todo aquello de lo que uno es capaz (2005, pp.
393-394).

Segun la teoria de Maslow, cuando una necesidad se ha satisfecho,
deja de ser un motivador del comportamiento., ya que una vez satisfecha

una necesidad, la siguiente toma importancia.

2.2.2 Teoria Xy teoria Y de McGregor

Una de las teorias para entender las realciones de las relaciones
humanas es la teoria X, y el enfoque de las teoria Y.de Mc Gregor.

La vision que tiene la teoria X de las personas es fundamentalmente

negativa. Asume que los empleados tienen pocas ambiciones, no les

gusta su trabajo, quieren evitar sus responsabilidades y necesitan un

control estricto para trabajar de manera efectiva. La teoria Y ofrece

una perspectiva positiva. Asume que los empleados pueden

administrarse a si mismos, aceptar y buscar verdaderamente la
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responsabilidad, y percibir el trabajo como una actividad natural.
McGregor cree que los supuestos de la Teoria Y reflejan mejor la

verdadera naturaleza de los empleados y deberian guiar las practicas

de gestion. (Robbins & Coulter, 2005, p.394)

Figural

Teorias X'y Y como concepciones diferentes sobre la naturaleza humana

Presuposiciones de la teoria X

Las personas son flojas e
insolentes

Las personas evitan el trabajo

Las personas evitan
responsabilidad, con la finalidad de
sentirse mas seguras

Las personas necesitan ser
controladas y dirigidas.

Las personas son ingenuas y sin
iniciativa

Las personas son esforzadas y
gustan de tener que hacer

El trabajo es una actividad tan
natural como jugar o descansar

Las personas buscan y aceptan
responsabilidades y desafios

Las personas pueden ser
automotivadas y aulodirigidas

Las personas son creativas y
competentes

Nota: Tomado de Chiavenato (2006)

2.2.3 Teoria ERG de Alderfer

Segln Baterman & Snell, la teoria ERG de Alderfer postula que
exintes tres necesidades basicas:

Las necesidades de supervivencia son materiales y fisioldgicas. Las
relacidn conllevan a relacionarse con otras personas, y esto sucede a
través del intercambio mutuo de pensar y sentir. El crecimiento
requiere motivar a los individuos a cambiarse a si mismas o su
entorno de manera productiva o creativa. La satisfaccion de las
necesidades de crecimiento proviene de la utilizacion plena de las
capacidades personales y del desarrollo de nuevas capacidades.
(p.484)
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2.2.4 Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

La teoria de la motivacion e higiene de Herzberg menciona que
existen dos factores que asocian con la satisfaccion.

Los factores que se encuentran asociados con la satisfaccion laboral
son intrinsecos e incluyen atributos como el logro de objetivos,
responsabilidad y reconocimiento. Cuando los individuos se sienten
cémodos en el lugar de trabajo, tienden a atribuirse esas cualidades
a si mismos. Caso contrario sucede, cuando sienten insatisfaccion,
tienden a desarrollar factores extrinsecos, como las politicas y la
gestion de la empresa, la supervision, las relaciones interpersonales
y las condiciones de trabajo. (Robbins & Coulter, 2005, p.395)

2.2.5 Teoria de las tres necesidades

David McClelland y otros han propuesto la teoria de las tres
necesidades, que afirma que estas tres necesidades incluyen la necesidad
de logro (nLog), que es el estimulo para sobresalir, obtener logros con
relaciéon a una serie de normas y luchar para tener éxito; la necesidad de
poder (nPod), que es la necesidad de hacer que otros se comporten como
no se comportarian de otro modo, y la necesidad de pertenencia (nPer).
Las personas que tienen gran necesidad de logros luchan por obtener
logros personales mas que por los simbolos y recompensas del éxito.
(Robbins & Coulter, 2005, p.397)
2.2.6 Teoria de las expectativas

En términos mas practicos, la teoria de las expectativas plantea que
a los empleados los motivara desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando
crean que eso los llevara a obtener una buena evaluacion de su desempefio;
que ésta conducira a premios organizacionales como un bono, aumento de
salario 0 ascenso; y que los premios satisfaran las metas personales de los
empleados. Por tanto, la teoria se centra en tres relaciones. (Stephen &
Judge, 2009, p.197)
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2.2.7 Enfoque del comportamiento

El comportamiento representa las actitudes que tienen los

profesionales o trabajadores en una organizacion.

El siguiente autor afirma.
El enfoque del comportamiento conocido como el conductista,
desarrolla la influencia més relevante de las ciencias conductuales
en la teoria de la administracion y la busqueda de nuevas soluciones
democraticas, flexibles y humanas que guradan relacion a la
problematica organizacional (Chiavenato, 2004, p. 278)
Mientras el estructuralismo ha recibido influencia de la sociologia (y
maés especificamente por la sociologia organizacional), el enfoque
conductual recibe fuerte influencia de las ciencias conductuales, v,
mas aun, de la psicologia organizacional. EI comportamiento es la
forma en la que un individuo o una organizacion actian o reaccionan
en sus interacciones con su ambiente y en respuesta a los estimulos
que de éste reciben. Las ciencias conductuales trajeron a la teoria
administrativa una variedad de conclusiones sobre la naturaleza y
caracteristicas del ser humano. (Chiavenato, 2004, p. 278)

2.2.8 Actitudes

Existes tres tipos de actitudes y tres tipos de componenetes. Segun
la definicion Amoros.
X Satisfaccion en el trabajo: “Hace mencion a la actitud global de
un individuo y el trabajo que realiza, si una persona est4 contenta con el
trabajo que realiza, demostrara una actitud positiva”. (Amords, 2007, p.73)
X2 Compromiso con el trabajo: Se define como el grado en que un
individuo se identifica con la labor que realiza, participa activamente y
ademas considera su desempefio como parte importante para la
organizacion 'y valoracion personal. (Amoros, 2007, p.73) Los
colaboradores que poseen un nivel alto de compromiso con el trabajo, por
lo general poseen menor tasa de ausentismo y de renuncia, pero sobre todo
pronostica los niveles de rotacién. (Amoros, 2007, p.73)
< Compromiso organizacional: Se refiere al grado en que un

empleado se identifica con una organizacion especifica y con sus metas,
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ademas su deseo por quedarse en ella como integrante, las investigaciones
muestran que existe una relacion negativa entre el compromiso
organizacional y el ausentismo y la rotacion, sobre todo de este ultimo,
pues demuestra ser un mejor indicador de la rotacion que la satisfaccion

en el puesto. (Amords, 2007, p.73)

2.2.9 Compromiso organizacional

El compromiso con la organizacion va mas alla de la lealtad e
incluye una contribucion activa para alcanzar las metas de la organizacion.
El compromiso con la organizacion representa una actitud ante el trabajo
méas amplia que la satisfaccién laboral, porque se aplica a toda la
organizacion y no sélo al empleo. Es mas, el compromiso por lo general
es mas estable que la satisfaccion porque es menos probable gque los
acontecimientos diarios lo modifiquen. Como en el caso de la satisfaccion
laboral, las fuentes de compromiso con la organizacién varian de una
persona a otra. EI compromiso inicial de los empleados con una
organizacion se determina en gran medida por sus caracteristicas
individuales (por ejemplo, valores culturales, personalidad y actitudes) y
por la medida en que sus primeras experiencias laborales son acorde a sus
expectativas. (Hellriegel & Slocum, 2009, p.57).

Asimismo cuando se examina la literatura sobre el compromiso
organizativo, resulta evidente que existe poco consenso con respecto al
significado del término. A medida que el area crecia y se desarrollaba,
investigadores de diversas disciplinas atribuyeron sus propios significados
(Mowday et al., 1982, p.20)

El tema de Compromiso Organizacional, ha sido tratado por
diferentes autores los cualeslehan dado diferentes conceptos.

Steers y Porter ademas de la forma en que se identifica con ella, la
considera "la fuerza relativa de la identificacion y el compromiso de un
empleado con la empresa” (1977, p.311)

Segun Meyer y Allen (1990), “Es un estado de animo inherente a

larelacion de un empleado con una organizacion que influye en la decision
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de seguir siendo miembro de la misma organizacion.” citado por (como
cito Aldana et al., 2018, p.15)

Kruse (2013) al retomar el concepto de compromiso lo relaciona
esto con la sensacion de que un colaborador siente orgullo de su
organizacion y piensa menos en salir a buscar otras oportunidades
laborales ya que le resulta mas facil recomendar la organizacion a sus
amigos. Esto demuestra no solo el fortalecimiento del proceso de retencion
de personal, sino también un producto igualmente atractivo, suficiente y
que mejora la imagen de la empresa.. (como cito Aldana et al., 2018, p.16)

Chiang, et al. (2010) argumenta que el compromiso organizacional
es un esfuerzo que desarrolla la organizacion a largo plazo, afirmando que
se logra mediante la participacion de los empleados, facilitando la
comunicacion jerarquica bidireccional entre gerentes y trabajadores y en
ultima instancia, promoviendo el reconocimiento de los esfuerzos de los
trabajdores. (citado por Aldana et al., 2018, p.16)

Frias (2014) menciona que la sostenibilidad de una organizacion se
basa en que exista un compromiso de arriba hacia abajo y una supervision
constante de la alta direccion. La posicion de los autores anteriores muestra
claramente que el compromiso organizacional se eleva desde los niveles
superiores. (citado por Aldana et al., 2018, p.16)

Es decir, existe compromiso hacia del colaborador cuando "la
identidad del individuo se vincula a la organizacion" (Sheldon, 1971,
p.143) o cuando "las metas de la organizacion y del colaborador cada vez

son mas integrados o congruentes™. (Hall et al., 1970, p.176)

A. Modelos de compromiso organizacional

I.Modelo de 2 dimensiones

Existe controversia sobre la contribucion de algunas de
sus dimensiones a la comprension del compromiso. (Cohen,
2007, p.337).

El solapamiento entre dos dimensiones (por ejemplo, el
compromiso normativo y el afectivo) y la dimensionalidad poco

clara de otra dimension (por ejemplo, el compromiso de
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permanencia) son algunas de las causas de la ambiguedad del
enfoque actual del CO. La conceptualizacion sugerida del
compromiso organizativo, sugiere dos dimensiones del
compromiso: el momento del compromiso y las bases del
compromiso. (Cohen, 2007, p.337).

El tiempo de compromiso difiere entre las disposiciones
de compromiso creadas antes de unirse a la organizacion y el
compromisos organizacional evoluciona después de integrarse a
la organizacion. La segunda dimension, la base de la implicacion,
distingue el compromiso basado en consideraciones
instrumentales del compromiso basado en el apego psicologico..
(Cohen, 2007, p.337)

Figura 2

Modelo de dos dimensiones del compromiso organizacional

R
)
|

)

Nota tomado de Cohen (2007) y adaptado por Soto et.al (2021)
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I1.Modelo del compromiso organizacional segun Hernandez

Garcia

Se relaciona el compromiso organizacional con los
aspectos emocionales y los costos percibidos por los empleados,
los costos asociados con dejar la organizacion y el compromiso
de seguir en la organizacion. En tal sentido, se reconocen tres
componentes del compromiso. (Hernandez Gracia, 2008, p.187)
i) la identificacion, existe una vinculacion con las metas de la
organizacion y se identifican con las mismas creencias,
propositos, ideas y objetivos de la empresa. (Hernandez Gracia,
2008, p.187)

ii) la membresia, es el deseo del trabajador de permanecer o ser
miembro de la organizacién, se asocia con el sentimiento de
pertenencia hacia la organizacion. (Hernandez Gracia, 2008,
p.187)

iii)la lealtad, el trabajador manifiesta el respeto y cumplimiento
respeto hacia el lugar de trabajo u organizacion a través de

acciones dirigidas a defenderla. (Hernandez Gracia, 2008, p.187)

I11.Modelo de las 3 dimensiones

Segun la teoria de Meyer y Allen, que divide el
compromiso en tres categorias afectivo, de continuacion y
normativo.

Los tres enfoques guardan relacion de que el compromiso
organizativo es un estado psicologico que
(a) Se caracteriza por la asociacién del colaborador con la
organizacion. (Meyer & Allen, 1991, p.69)
(b) tiene implicaciones para la decision de continuar o no
perteneciendo a la organizacion., sin embargo, cabe recalcal que
el estado psicoldgico difiere segun su naturaleza. (Meyer & Allen,
1991, p.69)
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El compromiso afectivo, se concibe como los lazos emocionales
que posee el colaborador con la organizacion. Allen y Meyer
sefialaron que en el proceso de formacion de tales lazos interviene
la valorizacién que hace el empleado del apoyo y los beneficios
recibidos por parte de la empresa. Si sus evaluaciones son
positivas, comenzara a percibir los objetivos de la empresa como
si fueran sus propios objetivos y deseara seguir perteneciendo a
la misma porque la considera parte de su vida. (Omar et al., 2008,
p.29)

Compromiso continuo (necesidad): es el resultado de una
transaccion de incentivos y contribuciones entre la organizacion
y el colaborador. De acuerdo con este concepto, el colaborador
asocia los beneficios que recibe con el trabajo, tales como plan de
retiro y seguro de salud y los considera como incentivos para
permanecer en la organizacion. Otro aspecto que toma en cuenta
el colaborador son las oportunidades que tiene para conseguir un
nuevo trabajo en condiciones similares. De esta manera, si el
trabajador observa que tiene mayores posibilidades, entonces sera
menor su apego a la organizacion; por el contrario, mientras mas
reducidas sean las posibilidades, el resultado sera un mayor apego
a la organizacion. (Rios Manriquez et al., 2010, p.109)

El compromiso normativo (deber), se definié como el sentimiento
de obligacién de continuar en el empleo. Los empleados con un
alto nivel de compromiso normativo sienten que deben
permanecer en la organizacion (Meyer & Allen, 1991; p. 67). El
compromiso normativo se ve afectado principalmente por la
socializacion y/o la cultura previa a la entrada en una

organizacion (Cohen, 2007, p.342)

“Los individuos con alto grado de compromiso afectivo
muestran deseosas de dar todo su esfuerzo en su desempefio, los

individuos con un compromiso de continuidad se sienten
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necesitadas de permanecer en la organizacion y las personas que
poseen un compromiso normativo sienten la obligacion de
permanecer”. (Chiang Vega, 2016, p.135) Estos modos de
compromiso determinan una disposicion diferente hacia la

organizacion.

Figura 3

Dimensiones del compromiso organizacional
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Nota. Tomado de (Baez-Santana et al., 2019, p. 16)

B. Etapas del compromiso organizativo

Segun el autor Brickman EI compromiso tiene cinco etapas de desarrollo.

Estas etapas, que caracterizan la interaccion dinamica del individuo
con el entorno, son la exploracion, la prueba, la pasion, el aburrimiento
tranquilo y la integracion. Cada etapa crea las condiciones para la
siguiente, pero el conocimiento de las cinco etapas permite comprender
coémo se comprometen los individuos. La primera es la fase exploratoria
del compromiso, en la que los individuos exploran las consecuencias de
una relacion positiva con la organizacién. Los compromisos comienzan
cuando estas exploraciones conducen a una orientacién positiva hacia la
organizacion. La segunda fase es la fase de prueba del compromiso. Los
individuos descubren elementos negativos de la organizacion y empiezan
a evaluar su voluntad y capacidad para hacer frente a esos elementos. Los
individuos pueden buscar mas informacién que les ayude a decidir si

contindan con la relacion laboral (Liou, 2008, p. 121).
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La tercera etapa es la etapa apasionada del compromiso. Tras
sintetizar los elementos positivos y negativos de las etapas 1 y 2, los
individuos desarrollan una actitud positiva hacia su aceptan la
organizacion, estan dispuestos a contribuir a su bienestar. La cuarta etapa
es la etapa de compromiso tranquilo y aburrido. Los individuos sienten que
las actividades de la organizacion han caido en la monotonia debido a los
procedimientos rutinarios de su trabajo. Las personas pueden empezar a
buscar un trabajo mas estimulante. La quinta etapa es la etapa integrada de
compromiso. Los individuos han integrado los elementos positivos y
negativos de la organizacion en un compromiso que ahora es mas flexible,
complejo y duradero que las formas anteriores de vinculacién. Los
individuos son capaces de llevar a la practica su compromiso como una
cuestion de habito. Ademas, su ambicidn por mantener una buena relacion

con la organizacion es mayor. (Liou, 2008, p. 121)

C. Temporalidad del compromiso organizacional

A menudo se ha considerado que el compromiso es un constructo
estatico, aungque, como estado psicoldgico, los niveles de compromiso
pueden fluctuar. Los tedricos del compromiso han reconocido que éste es
un proceso que se desarrolla a lo largo del tiempo, pero sorprendentemente
se ha investigado muy poco sobre dicho proceso de desarrollo, la variacion
del compromiso dentro de los individuos a lo largo del tiempo o la
disipacion del compromiso. En cuanto a la formacién del compromiso,
existe un gran namero de investigaciones transversales que examinan los
correlatos del compromiso que probablemente sean antecedentes, pero
relativamente pocas investigaciones longitudinales que examinen el
desarrollo del compromiso como un proceso que se desarrolla a lo largo
del tiempo (Klein y Park, 2015, p. 342).

El compromiso se estudia en una amplia variedad de disciplinas, lo
gue sugiere que es un concepto fundamental para comprender el
comportamiento humano. Dentro del estudio de los fendmenos
organizativos, el compromiso ha sido uno de los constructos examinados

con mayor frecuencia. Como resultado de esa atencion, se han logrado



2.3

35

grandes avances en nuestra comprension de los antecedentes y las
consecuencias del compromiso, pero muchas cuestiones merecen una
mayor investigacion y clarificacion. Una mejor comprension del
compromiso es de importancia tanto cientifica como préactica para las
organizaciones y los individuos por igual, ya que los cambios en la
naturaleza de las organizaciones y el trabajo no han mitigado la necesidad
de una fuerza de trabajo comprometida (Klein y Park, 2015, p. 343).

D. Los atributos que definen el compromiso

La literatura de investigacion da a entender que el compromiso se
dirige a "algo o alguien". En realidad, los individuos nunca estan
simplemente comprometidos con alguien, con algo o con ambos; también
estan vinculados psicolégicamente. Por lo tanto, el compromiso puede
tener maltiples contextos, pocos de los cuales se han estudiado en el
ambito de la enfermeria. Dado que este articulo se centra en el compromiso
en la organizacion, utiliza el término alguien para referirse a la entidad
organizativa y el término algo para referirse a un objetivo o a un conjunto

de valores mantenidos por la organizacion. (Klein y Park, 2015, p. 343)

Bases conceptuales
2.3.1 El compromiso organizacional y sus tres componentes
distintos

l. Compromiso afectivo. deseo de permanecer como miembro
de una organizacion debido a su vinculacion emocional e implicacion con
la organizacion. Compromiso normativo: deseo de seguir perteneciendo a
una organizacion porque se es consciente de los costes asociados al
abandono de la organizacion. Compromiso de permanencia: deseo de
seguir siendo miembro de una organizacion porque se siente obligado a
permanecer en ella. (Hutagalung et al., 2020, p.3696)

. Compromiso de continuidad. “"Revela apego a la

naturaleza material, que el colaborador posee hacia la organizacion y
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conoce los riesgos y costos que se relacionan si deja la organizacion. (Rios
Manriquez et al., 2010, p.108)

Ii. Dedicacion normativa. “Los experimentos que involucran
el compromiso del colaborador para permanecer en la organizacion
revelan que el sentido de compromiso de un colaborador en el
trabajo”.(Rios Manriquez et al., 2010, p.108)

2.3.2 Satisfaccion en el trabajo

Segun Robbins “Se refiere a la actitud general de una persona hacia
su trabajo. Las personas con alta satisfaccion laboral tienen actitudes
positivas, a diferencia de las que estan insatisfechas tienen actitudes
negativas” (2004, p.72)

2.3.3 Motivacién

Es la fuerza que inspira, dirige y sostiene el esfuerzo humano.
Aparte de las respuestas involuntarias como parpadear (que tienen poco
que ver con el control), todo comportamiento estd motivado. Una
colaborador proactivo trabajara arduamente para lograr sus propositos.
Utilizando sus habilidades potenciales, la comprension del trabajo y la
accesibilidad a los recursos idoneos, el colaborador serd altamente
productivo.. (Baterman & Snell, 2009, p.470)

2.3.4 Lealtad

Es la espera pasitiva y optimista, a que las condiciones de trabajo
mejoren; por ejemplo, defender de la criticas externas a la organizacion y
poseer confianza en que la organizacion y su equipo administrativo “hacen
lo correcto”. (Robbins, 2004, p.82)

2.3.5 Afecto.

“Aquellas actitudes positivas del colaborador que se encuentran le

vinculadas hacia la organizacion, esto se debe a que el individuo valora
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positivamente a la organizacion o porque se identifica con ellos” (Ayensa
& Menorca, 2007, p.3603)

2.3.6 Obligaciones

“Se determina mediante el enlace que existe entre el colaborador y
la organizacion por el cual los colaboradores sienten obligacion a

permanecer en la organizacion” (Ayensa & Menorca, 2007, p.3605)

2.3.7 Desempeiio

“Es la forma que los colaboradores cumplen sus respectivas
funciones, obligaciones y tareas. EI desempefio del colaborador puede

afectar al grupo y condicionar a la organizacion”. (Chiavenato, 2009, p.13)

2.3.8 Fidelidad

La fidelidad a la organizacion contribuye a reducir la rotacion de
personal (turnover), es decir, el flujo constante de salidas (renuncias o
despidos) y entradas (admisiones) de personas a la organizacion, o el
ingreso de personas para compensar las salidas de integrantes de la

organizacion. (Chiavenato, 2009, p.13)

2.3.9 Pertinencia al grupo

El primer grupo al que la mayor parte de personas pertenece es la
familia, luego participa en muchos més a lo largo de su vida. Los
cuantiosos papeles y experiencias por las que pasan los individuos en estos
grupos son una fuente de diferencias en la personalidad. (Amords, 2007,
p.34)

Sefiala como las personas se sienten vinculadas a la organizacién
debido a que el abandonarla le supondria la pérdida de ciertas condiciones
o derechos adquiridos por falta de alternativas. (Ayensa & Menorca, 2007,
p.3604)
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.1 Ambito

La investigacion se realizo en el depratamento de Huanuco, provincia de
Huénuco, distrito de Amarilis, ubicado en calle calicanto 145 Amarilis Huanuco,
sede central del Gobierno Regional de Huanuco.

3.2 Poblacion

La poblacion estara constituida por los colaboradores administrativos de la
gerencia regional de administacion del Gobierno Regional sede central de Huanuco,
que esta constituida por 99 trabajdores, entre nomabrados, contrato CAS y
modalidad terceros.

Tabla 1
Peculiaridades de la poblacion de los trabajadores del gobierno regional
Frecuencia(99) porcentaje
Personal
43 trabajdoras 44.00%
Mujeres
56 trabajadores 57.00%
Hombres

Nota. Elaboracién propia.

3.3 Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra se realizo la siguiente férmula

probabilistica para muestras finitas.

3 z202. N
" (N —1)E? + z202

n

Donde:
z = 1,96 para un nivel de confianza 95%
a*=p.q donde p=0,5 y q=0, 5 (varianza poblacional cuando se desconoce).

N = 99 colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco

(Poblacion)
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E= 5% Error maximo de estimacion.

Los datos se reemplazan en la formula:

_ (1.962)(0.5)2.99 -
~ (99 —1)(0.05)2 + 1,962(0.5)2

n 79

Conclusion: El tamafio de la muestra es de 79 colaboradores administrativos, para

un nivel de confianza del 95%.

Correccion del tamafo de muestra:

Segln Martinez, se realiza la correccion del tamafio de una muestra cuando la

division entre la muestra y la poblacion es mayor al margen de error (2012, p.306)

n}E
N

Tenemos los datos: E=0,05; N=99 y n=79, se realiza la correccion si:

N S Eent 79 0,80 > 0,05
N > B entonces o =0, )

Reemplazando en la formula:

99 —
1+
N

Conclusién: El tamafio de la correccion de la muestra es de 44 colaboradores
administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, para realizar la investigacion,
con un 95% de confianza y un error del 5%.

Tabla 2

Caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores del gobierno regional

Muestra Frecuencia (n) Porcentaje

Sexo 44 (C. Adm) 100.00%

Mujeres 21 trabajadores 48.00%
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Hombres 23 trabajadores 52.00%
Edades 44 (C. Adm) 100.00%
18 a 25 afios de edad 3 personas 7.00%
26 a 35 afios de edad 17 personas 39.00%
35amas afios de edad 24 personas 54.00%
Condicion laboral 44 (C. Adm) 100.00%
CAS 31 trabajadores 70.00%
Nombrado 6 trabajadores 14.00%
Tercero 7 trabajadores 16.00%
Tiempo de servicio 44 (C. Adm) 100.00%
0alafio 5 trabajadores 11.00%
1 a3 afos 9 trabajadores 21.00%
3 a mas anos 30 trabajadores 68.00%

Nota. Elaboracion propia.

3.4

Nivel y tipo de estudio
3.4.1 Nivel

El nivel de la investigacion descriptivo fue aplicado en nuestra
investigacion, debido a que posee los sisguientes criterios.

. Es de origen cuantitativo
o Posee una sola variable (Compromiso organizacional)
o Posee analisis estadistico univariado (se describen las frecuencia

debido a que si la variable es categorica)

o Puden tener hipotesis (Existe un nivel significativo de compromiso
organizacional en los colaboradores administrativos del Gobierno
Regional de Huanuco, 2023).

3.4.2 Tipo

o Es aplicada debido a que pretende buscar soluciones con problemas

asociados a la variable compromiso organizacional
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o Es de corte transversal ya que solo contara con una sola medicion.

o Es observacional, porque no tiene como finalidad la intervencion.

. Es prospectivo, debido a que cuenta con mediciones planeadas.
35 Disefio de investigacion

Debido a que solo la intencidon del estudio es identificar el nivel del
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del GRHCO , se
opto por un disefio no experimental, esto se debe a que no se manipulo la variable
deliberadamente, ya que solo se basa en la observacion y mide los datos de la varible
en un solo momento (solo se utilizo el cuestionario una sola ves no hubo pre ni

poste test).

M—> 0

M= Colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco.
O= Compromiso organizacional.
3.6 Métodos, técnicas e instrumentos

3.6.1 Método inductivo

Para la investigacion se hizo uso del método inductivo, porque se
utilizd la observacion como herramienta y asimismo las técnicas de
medicién de la variable para luego analizar los datos y construir una
conclusién, partiendo de lo particular a lo general.

3.6.2 Técnica

Se utilizo la técnica de la encuesta, ya que a través de esta técnica
se pudo construir preguntas recoger los datos de la muestra y su vez
conocer las opiniones, las actitudes y los comportamientos de los

participantes de la investigacion.
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3.6.3 Instrumento

Se elabor6 un instrumento de medicién como el cuestionario de
veinte preguntas tipo escala de Likert con una puntacion del 1 al 5 donde
cada namero representa lo siguiente:

1: Totalmente de desacuerdo 2: Desacuerdo 3: Me es indiferente 4: De
acuerdo 5: Totalmente de acuerdo.

El cuestionario estuvo sustentado bajo la teoria Meyer & Allen (1991,
p.177), considerando las dimensiones del compromiso organizacional

como: Afectivo, continuidad y normativo.

Validacion y confiabilidad del instrumento
3.7.1 Validacion de instrumento

La validacion del instrumento de medicién (validacion de
constructo y contenido) del instrumento que mide el compromiso
organizacional de los colaboradores administrativos del Gobierno
Regional de Huanuco, esta validacion se hizo mediante juicio de los
siguientes expertos, Mg. José Luis Claudio Perez, Dr. Jorge Luis Jesus
Aquino, Mg. lvan Mancilla Chamorro. Para ello cada experto considero la
valoracion correspondiente del instrumento, dando como promedio final
90.24, considerandose aceptable ya que se encuentra entre los valores de
muy buenos dentro del intervalo de 85 a 100. Por lo tanto, el instrumento
fue adecuado y apto para ser aplicado a la muestra seleccionada en la

investigacion.

Tabla 3
Cuadro de ficha de valoracion de instrumento

Evaluacion  del Grado/ Lugar de Especialidad Valoracion
experto trabajo de la

encuesta
Mg. José Luis Magister/ Administracion 92.14
Claudio Perez Municipalidad de

Huénuco.
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Dr. Jorge Luis Doctor/ Administracién 87.86
Jesus Aquino. Universidad

UNHEVAL
Mg. Ivan Mancilla Magister/ Administracion 90.71
Chamorro Universidad

UNHEVAL
Promedio de ponderacién 90.24

Nota. Promedio de la ficha de valoracion.

Elaboracion propia

3.7.2 Confiabilidad del instrumento

Los resultados que se obtuvieron para determinar la fiabilidad o

confiabilidad del cuestionario fueron mediante la prueba estadistica del

alfa de cronbach, cuyo resultado arrojo 0.82, encontrandose dentro de los

rangos de una excelente confiablidad, es decir el instrumento de medicién

es apto para ser aplicado a la muestra.

Tabla 4

Prueba estadistica de fiabilidad

Alfa de N° de elementos
Cronbach
0.82 20

Nota. Elaboracién propia

3.8 Procedimiento

Etapa 1: BUsqueda sistematica de la literatura.

Revision de la literatura. A través de libros, capitulos de libros y articulos de

revision (de manera fisica y virtual), se determiné el concepto adecuado de la

variable “Compromiso organizacional”.
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Elaboracién del instrumento de medicion. Ya definido el concepto se elaboro el
instrumento de medicidn con las bases tedricas correspondientes a la variable

“Compromiso organizacional”.

Etapa 2: Validez y confiabilidad del instrumento del instrumento de medicion:
Validez del instrumento. A través de un documento formal se solicitd a los
docentes del area administrativa (maestros o doctores) expertos del tema (juicio de

expertos), la aprobacion sobre la validez y consistencia del instrumento.

Confiabilidad del instrumento. Una vez aprobado el instrumento por el juicio de
expertos se procedio a determinar su confiabilidad, a la muestra total, mediante la

prueba estadistica el alpha de cronbach.

Etapa 3: Determinacion de la muestra.

Seleccion de muestra. Se establecio la muestra a estudiar, esto se obtuvo a través
de la formula para muestras finitas. Sin embargo por temas de tiempo se hizo la
correcion de la muestra, lo que nos permitio la reduccion de la muestra

probabilistica.

Etapa 4: Aplicacion del instrumento.

Conocimiento informado: Mediante el conocimiento informado, las personas que

conforman la muestra tomaron la decision de participar o no en la investigacion.

Etapa 5: Medicion de la variable.

Determinacion de la puntuacién. Luego de haber aplicado el instrumento para la
recoleccion de los datos, se detrmino el grado o nivel y puntuacion del compromiso
organizacional del partcicpante.

Analisis de prueba de prueba de normalidad. Mediante los prueba estadistica de
Shapiro wilk se va a determinar si la varible proviene de una distribucion normal.
Anélisis de los datos obtenidos. Se describieron los datos mediante la estadistica
descriptiva (se describié las frecuencias de la variable y de cada dimensién
perteneciente al compromiso organizacional). Todo ello se realiz6 mediante el
software estadistico SPSS y EXCEL.
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Figura 4
Flujograma del procedimiento de la investigacion
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3.9 Tabulacion y analisis de datos

La informacion se obtuvo mediante el instrumento de medicion (encuesta),

para los cual su procedimiento fue de la siguiente manera:

X Estadistica descriptiva: Respecto a los aspectos sociodemograficos,
seran analizados a través de la estadistica descriptiva.
X Procedimientos estadisticos inferenciales: Se aplicé la prueba

correspondiente segun el tipo de variable a través del software estadistico SPSS.
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Consideraciones éticas
Respeto a los participantes

La privacidad de los participantes de la investigacion estuvo

protegida.

Consentimiento informado

Los individuos fueron debidamente informados acerca del
proposito de la investigacion y dar su consentimiento voluntario antes de
convertirse en participantes de la investigacion.

Validez cientifica

La investigacion metodoldgicamente es coherente y nueva, de

manera que los participantes de la investigacion no perderan su tiempo con

investigaciones repetidas.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

En este capitulo se detallan los resultados obtenidos a través la aplicacion del
cuestionario instrumento a una muestra de estudio que estuvieron conformados por 44
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco (GOREHCO), cuyo
propésito fue determinar “El compromiso organizacional de los colaboradores

administrativos del Gobierno regional de Huanuco, 2023”

Para ello mediante el uso del software Microsoft Excel y SPSS, se tabulo los datos
para posteriormente ser analizados en las siguientes tablas y figuras, que se demuestran a
continuacion:

Tabla 5
Edades de los colaboradores

Edad
Sexo 18a25 25a35 35 amas Total
Hombre 1 9 13 23
Mujer 2 8 11 21
Total 3 17 24 44

Nota. Elaboracion propia.

En la Tabla 5 se observa que, la mayoria que representa el 30.00% (13) de los
colaboradores administrativos del GORHCO son hombres y tienen mas de 35 afios,
seguido del 20.00% (9) que sus edades oscilan entre 25 a 35 afios, el 2.00% (1) de los
hombres encuestados tienen entre 18 a 25 afios. Por otro lado, el 25.00% (11) de los
colaboradores administrativos son mujeres y son mayores de 35. También se aprecia que
el 18.00% (8) de las mujeres tienen entre 25 a 35 afios y s6lo 7.00% (3), sus edades oscilan
entre 18 y 25 afios, del Gobierno Regional de Huanuco, sede central.
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Tabla 6
Sexo de los colaboradores

Condicion laboral

Sexo CAS Nombrado Tercero  Total
Hombre 14 5 4 23
Mujer 17 1 3 21
Total 31 6 7 44

Nota. Elaboracion propia.

En la Tabla 7 se observa que, la mayoria que representa el 32.00% (14) de los
colaboradores administrativos del GORHCO son hombres y tienen la condicion laboral
de CAS, seguido del 11.00% (5) son nombrados y el 9.00% (4) laboran bajo la condicién
laboral de terceros. Por otro lado, el 37.00% (17) de los colaboradores administrativos
son mujeres y laboran bajo la condicion CAS. También se aprecia que el 7.00% (3) de las
mujeres son nombradas y finalmente el. 16.00% (7) pertenecen la a la condicién laboral
de terceros del Gobierno Regional de Huanuco, sede central.

Tabla 7
Tiempo de servicio de los colaboradores

Tiempo de servicio

Sexo Omesesa la3afios 3 a mas Total
1 af0 anos

Hombre 2 5 16 23

Mujer 3 4 14 21

Total 5 9 30 44

Nota. Elaboracién propia.

En la Tabla 7 se observa que, la mayoria que representa el 36.00% (16) de los
colaboradores administrativos del GORHCO son hombres y tienen mas de tres afios de
servicio, seguido del 11.00% (5) que vienen laborando entre 1 a 3 afios y el 5.00% (2)
trabajan en el gobierno menos de un afio. Por otro lado, el 32.00% (14) de los
colaboradores administrativos son mujeres y laboran en el gobierno mas de tres afios de
servicio. También se aprecia que el 9.00% (4) de las mujeres laboran entre 1 a 3 afios y
finalmente el. 5.00% (2) tienen menos de un afio laborando en el Gobierno Regional de

Huéanuco, sede central.
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Objetivo general para “ldentificar el compromiso organizacional de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023” se utilizaron las

siguientes escalas de rangos.

Tabla 8

Rangos y valor final del compromiso organizacional

Media Desviacion estandar Rangos Valores
20-48 Bajo

59.68 10.714 49-69 Medio
70-100 Alto

Nota. Resultados de los datos mediante la baremacion del instrumento de medicion.

Tabla 9

Tabla de frecuencia de la variable compromiso organizacional
Categoria Frecuencia (n=44) %
Bajo 0 0.00%
Medio 35 79.55%
Alto 9 20.45%
Total 44 100%

Nota. Resultados de los datos mediante la aplicacion del instrumento para medir el
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del GOREHCO.

Elaboracion propia.
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Figura 5
Compromiso organizacional de los colaboradores administrativos
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se aprecia en la figura n°5 que el 20.45 % (9 personas) de los encuestados califican
como un “nivel alto” de compromiso organizacional. Asimismo, el 79.55% (35 personas)
tienen un “nivel medio”, sin embargo, ninguno de los participantes de la investigacion
posee un nivel bajo de compromiso organizacional. Por lo tanto, se concluye que mas del
70% de los colaboradores administrativo del GOREHCO poseen un nivel medio del

compromiso organizacional.

Objetivo especifico n°1: Estimar el compromiso organizacional afectivo de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023.
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Tabla 10

Rangos y valor final de la dimensién compromiso organizacional afectivo

Media Desviacion estandar Rangos Valores
5-13 Bajo

17.3636 4.1545 14-22 Medio
23-25 Alto

Nota. Resultados de los datos mediante la baremacion del instrumento de medicion.

Tabla 11

Tabla de frecuencia de la dimension compromiso organizacional afectivo

Categoria Frecuencia (n=44) %

Bajo 9 20.45%
Medio 29 65.91%
Alto 6 13.64%
Total 44 100%

Nota. Resultados de los datos mediante la aplicacion del instrumento para medir el
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del GOREHCO.

Elaboracion propia.
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Figura 6
Compromiso afectivo de los colaboradores administrativos
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se aprecia en la figura n°6, que el 13.64 % (9 personas) de los encuestados
califican como un “nivel alto” de compromiso organizacional. Asimismo, el 65.91% (29
personas) tienen un “nivel medio”, y el 20.45% (6 personas) restante un “nivel bajo” de
compromiso organizacional afectivo. Por lo tanto, se concluye que mas del 60% de los
colaboradores administrativo del GOREHCO poseen un nivel medio del compromiso

organizacional afectivo.

Objetivo especifico N°2: Estimar el compromiso organizacional de continuidad

de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023.

Tabla 12
Rangos y valor final de la dimensién compromiso organizacional continuidad

Media Desviacion estandar Rangos Valores

9-19 Bajo

24.6491 5.28686 20-29 Medio




30-45 Alto

Nota. Resultados de los datos mediante la baremacion del instrumento de medicion.

Tabla 13
Tabla de frecuencia de la dimension compromiso organizacional de continuidad
Categoria Frecuencia (n=44) %
Bajo 7 15.91%
Medio 29 65.91%
Alto 8 18.18%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos de los datos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.

Figura 7

Compromiso de continuidad de los colaboradores administrativos
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacién del cuestionario.
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Interpretacion:

Se aprecia en la figura n°7, que el 18.18 % (8 personas) de los encuestados
califican como un “nivel alto” de compromiso organizacional. Asimismo, el 65.91% (29
personas) tienen un “nivel medio”, y el 15.91% (7 personas) restante un “nivel bajo” de
compromiso organizacional de continuidad. Por lo tanto, se concluye que mas del 60%
de los colaboradores administrativo del GOREHCO poseen un nivel medio del

compromiso organizacional de continuidad.

Objetivo especifico N°3: Estimar el compromiso organizacional normativo de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huénuco, 2023.

Tabla 14

Rangos y valor final de la dimension compromiso organizacional normativo

Media Desviacion estandar Rangos Valores
6-13 Bajo

16.6591 4.53894 14-22 Medio
23-30 Alto

Nota. Resultados de los datos mediante la baremacion del instrumento de medicion.

Tabla 15

Tabla de frecuencia del compromiso organizacional normativo
Categoria Frecuencia (n=44) %
Bajo 4 9.09%
Medio 33 75.00%
Alto 7 15.91%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos de los datos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.
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Figura 8

Compromiso normativo de los colaboradores administrativos
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se apreciaen lafiguran®8 que el 15.91 % (7 personas) de los encuestados califican
como un “nivel alto” de compromiso organizacional. Asimismo, el 75.00% (33 personas)
tienen un “nivel medio”, y el 9.09% (4 personas) restante un “nivel bajo” de compromiso
organizacional de normativo. Por lo tanto, se concluye que mas del 70% de los
colaboradores administrativo del GOREHCO poseen un nivel medio del compromiso

organizacional de normativo.

Objetivo especifico N°4: Determinar si existen diferencias en el nivel de
compromiso organizacional en funcion a las caracteristicas sociodemograficas, de los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco.
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En las siguientes tablas y figuras se detallan las frecuencias y porcentajes por cada
pregunta respondida por los participantes de la investigacion.

Tabla 16

Lazos emocionales de familiaridad
Respuesta n°1 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 4 9.09%
Me es indiferente 8 18.18%
De acuerdo 22 50.00%
Totalmente de acuerdo 10 22.73%
Total 44 100%

Nota. Resultados de los datos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Figura 9

Lazos emocionales de familiaridad
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Se observa en la figura 9, respecto a la pregunta n°® 1 ¢Esta institucion es como
una familia para mi?, que el 22.73% (10 personas) de los colaboradores administrativos
del GOREHCO que participaron en la investigacion estan totalmente de acuerdo, seguido
del 50,00% (22 personas) que es tan de acuerdo, mientras que solo el 18.18% (8 personas)
le es indiferente, asimismo el 9.09% (4personas) en desacuerdo y finalmente el 0.00%
totalmente en desacuerdo. Por lo tanto, se concluye que el 50% de los colaboradores
administrativo del GOREHCO que representa la mayoria, estan totalmente de acuerdo

que la institucion es como una familia para ellos.

Tabla 17

Lazos emocionales personales
Respuesta n°2 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 3 6.82%
En desacuerdo 5 11.36%
Me es indiferente 7 15.91%
De acuerdo 20 45.45%
Totalmente de acuerdo 9 20.45%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos de los datos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.
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Figura 10

Lazos emocionales personales
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 10, respecto a la pregunta N° 2, que el 20.45% (9) de los
colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion estan
totalmente de acuerdo, seguido del 45.45% (20) que es tan de acuerdo, mientras que solo
el 15.91% (7) le es indiferente, asimismo el 11.36% (5) en desacuerdo y finalmente el
6.82% totalmente en desacuerdo. Por lo tanto, se concluye que mas del 40% de los
colaboradores administrativo del GOREHCO, esta de acuerdo que la institucion tiene un

gran significado personal para ellos.

Tabla 18

Lazos emocionales con la institucion

Respuesta n°3 Frecuencia %

Totalmente en desacuerdo 2 4.55%
En desacuerdo 8 18.18%
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Me es indiferente 12 27.27%
De acuerdo 14 31.82%
Totalmente de acuerdo 8 18.18%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos de los datos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.

Figura 11

Lazos emocionales con la institucién
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 11, respecto a la pregunta n® 3, que el 18.18% (8 personas)

de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion

estan totalmente de acuerdo, seguido del 31,82% (14 personas) que es tan de acuerdo,

mientras que solo el 22.27% (12 personas) le es indiferente, asimismo el 18.18% (8

personas) en desacuerdo y finalmente el 4.55% (2 personas) totalmente en desacuerdo.

Por lo tanto, se concluye que mas 30.00% de los colaboradores administrativo del
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GOREHCO estan de acuerdo en que disfrutan hablando de su trabajo en la institucion

con personas que no pertenece a ella.

Tabla 19

Sentimientos de pertenencia.
Respuesta n°4 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 3 6.82%
En desacuerdo 9 20.45%
Me es indiferente 10 22.73%
De acuerdo 15 34.09%
Totalmente de acuerdo 7 15.91%
Total 44 100%

Nota. Resultados de los datos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.

Figura 12

Sentimientos de pertenencia
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Se observa en la figura 12, respecto a la pregunta N° 4, que el 15.91% (7 personas)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
estan totalmente de acuerdo, seguido del 34,09% (15 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 22.73 (10 personas) le es indiferente, asimismo el 20.45% (9
personas) en desacuerdo y finalmente el 6.82% (3 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que el 30.00% de los colaboradores administrativos del

GOREHCO estan de acuerdo en que siempre quiso trabajar en esta institucion.

Tabla 20

Sentimientos de satisfaccién en el trabajo.
Respuesta n°5 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 5 11.36%
En desacuerdo 9 20.45%
Me es indiferente 13 29.55%
De acuerdo 8 18.18%
Totalmente de acuerdo 9 20.45%
Total 44 100%

Nota. Resultados de los datos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.
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Figura 13
Sentimientos de satisfaccion en el trabajo
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 13, respecto a la pregunta N° 5, que el 20.45% (9 personas)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
estan totalmente de acuerdo, seguido del 18.18% (8 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 29.55 (13 personas) le es indiferente, asimismo el 20.45% (9
personas) en desacuerdo y finalmente el 11.36% (5 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que el 25.00% de los colaboradores administrativos del
GOREHCO Ie es indiferente en que actualmente trabajan en esta institucién por gusto

que por necesidad.
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Tabla 21

Solvencia en las necesidades
Respuesta n°6 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 10 22.73%
En desacuerdo 10 22.73%
Me es indiferente 13 29.55%
De acuerdo 7 15.91%
Totalmente de acuerdo 4 9.09%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos de los datos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.

Figura 14

Solvencia en las necesidades
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a traves de la aplicacion del cuestionario.
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Se observa en la figura 14, respecto a la pregunta N° 6, que el 9.09% (4 personas)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
estan totalmente de acuerdo, seguido del 15.91% (7 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 29.55 (13 personas) le es indiferente, asimismo el 22.73 (10
4personas) en desacuerdo y finalmente el 22.73 (10 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que alrededor del 30.00% de los colaboradores administrativos

del GOREHCO le es indiferente en que el sueldo que recibe en esta institucion, solventa

todas mis necesidades por lo que es conveniente seguir en el trabajo.

Tabla 22

Sueldo por el trabajo en la institucion
Respuesta n°7 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 11 25.00%
En desacuerdo 23 52.27%
Me es indiferente 10 22.73%
De acuerdo 0 0.00%
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.
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Sueldo por el trabajo en la institucion
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 15, respecto a la pregunta N° 7, que el 0.00% (0 personas)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
estan totalmente de acuerdo, seguido del 0.00% (O personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 22.73 (10 personas) le es indiferente, asimismo el 52.27 (23 personas)
en desacuerdo y finalmente el 25.00 (11 personas) totalmente en desacuerdo. Por lo tanto,
se concluye que méas del 50.00% de los colaboradores administrativos del GOREHCO
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estd en desacuerdo en que trabaja en esta institucion, porque otra empresa no podria

igualar el sueldo que gana en la institucion.
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Tabla 23

Cumplimiento de propositos profesionales
Respuesta n°8 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 1 2.27%
En desacuerdo 9 20.45%
Me es indiferente 14 31.82%
De acuerdo 16 36.36%
Totalmente de acuerdo 4 9.09%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento

Elaboracion propia.

Figura 16

Cumplimiento de propositos profesionales
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a traves de la aplicacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Se observa en la figura 16, respecto a la pregunta N° 8, que el 9.09% (4 personas)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
estan totalmente de acuerdo, seguido del 36.36% (16 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 31.82% (14 personas) le es indiferente, asimismo el 20.45 % (9
personas) en desacuerdo y finalmente el 2.27% (1 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que més del 30.00% de los colaboradores administrativos del
GOREHCO esta de acuerdo en que trabajar en esta institucion le va a permitir cumplir

sus propositos profesionales.

Tabla 24

Logros personales
Respuesta n°9 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 5 11.36%
En desacuerdo 6 13.64%
Me es indiferente 11 25.00%
De acuerdo 16 36.36%
Totalmente de acuerdo 6 13.64%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento

Elaboracion propia.
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Figura 17
Logros personales
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacién del cuestionario.

Interpretacion:

Se observaen la figura 17, respecto a la pregunta N° 9, que el 13.64% (6 personas)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
estan totalmente de acuerdo, seguido del 36.36% (16 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 25.00% (11 personas) le es indiferente, asimismo el 13.64% (6) en
desacuerdo y finalmente el 11.36% (5 personas) totalmente en desacuerdo. Por lo tanto,
se concluye que mas del 30.00% de los colaboradores administrativos del GOREHCO

estd de acuerdo en que trabajar en esta institucion es uno de sus logros personales.
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Tabla 25

Asensos por trabajar en la institucion
Respuesta n°10 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 3 6.82%
En desacuerdo 10 22.73%
Me es indiferente 10 22.73%
De acuerdo 15 34.09%
Totalmente de acuerdo 6 13.64%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.
Elaboracion propia.

Figura 18
Ascensos por trabajar en la institucion
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a traves de la aplicacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Se observa en la figura 18, respecto a la pregunta N° 10, que el 13.64% (6
personas) de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la
investigacion estan totalmente de acuerdo, seguido del 34.09% (15 personas) que es tan
de acuerdo, mientras que solo el 22.73% (10 personas) le es indiferente, asimismo el
22.73% (10 personas) en desacuerdo y finalmente el 11.36% (5 personas) totalmente en
desacuerdo. Por lo tanto, se concluye que mas del 30.00% de los colaboradores
administrativos del GOREHCO esté de acuerdo en que trabajar en esta institucion le va a

permitir subir de cargo en algin momento.

Tabla 26
Afectacion en la vida laboral

Respuesta n°11 Frecuencia %

Totalmente en desacuerdo 6 13.64%
En desacuerdo 11 25.00%
Me es indiferente 10 22.73%
De acuerdo 12 27.27%
Totalmente de acuerdo 5 11.36%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.



Figura 19

Afectacion en la vida laboral
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacién del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 19, respecto a la pregunta N°11, que el 11.36% (5
personas) de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la
investigacién estan totalmente de acuerdo, seguido del 27.27% (12 personas) que es tan
de acuerdo, mientras que solo el 22.73% (10 personas) le es indiferente, asimismo el

25.00% (11 personas) en desacuerdo y finalmente el 13.64% (6 personas) totalmente en

desacuerdo. Por lo tanto, se concluye que mas del 25.00% de los colaboradores

administrativos del GOREHCO esta de acuerdo en que gran parte de su vida laboral puede

verse afectada si pierdo el trabajo.
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Tabla 27

Falta de oportunidades laborales
Respuesta n°12 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 10 22.73%
En desacuerdo 16 36.36%
Me es indiferente 9 20.45%
De acuerdo 8 18.18%
Totalmente de acuerdo 1 2.27%
Total 44 100%

Nota. Resultados de los datos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.

Figura 20

Falta de oportunidades laborales
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a traves de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 20 respecto a la pregunta N°12, que el 2.27% (1 persona)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
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estan totalmente de acuerdo, seguido del 18.18% (8 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 20.45% (10 personas) le es indiferente, asimismo el 36.36%(16
personas) en desacuerdo y finalmente el 22.73% (10 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que mas del 30.00% de los colaboradores administrativos del
GOREHCO esté en desacuerdo en que cree que tiene muy pocas opciones de conseguir

otro trabajo, como para considerar la posibilidad de dejar esta institucion.

Tabla 28

Reconocimiento por parte de la institucion
Respuesta n°13 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 15 34.09%
En desacuerdo 18 40.91%
Me es indiferente 6 13.64%
De acuerdo 4 9.09%
Totalmente de acuerdo 1 2.27%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.



74

Figura 21
Reconocimiento por parte de la institucion
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a traves de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 21, respecto a la pregunta N° 13, que el 2.27% (1 persona)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
estan totalmente de acuerdo, seguido del 9.09% (4 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 13.64% (6 personas) le es indiferente, asimismo el 40.91% (18
personas) en desacuerdo y finalmente el 34.09% (15 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que mas del 40.00% de los colaboradores administrativos del
GOREHCO esté en desacuerdo en que cree siempre reciben reconocimiento por parte de

la institucion cuando realiza un buen trabajo.
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Tabla 29

Consideracion por parte de la institucion
Respuesta n°14 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 5 11.36%
En desacuerdo 12 27.27%
Me es indiferente 15 34.09%
De acuerdo 12 27.27%
Totalmente de acuerdo 0 0.00%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.

Figura 22
Consideracion por parte de la institucion
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Se observa en la figura 22, respecto a la pregunta N° 14, que el 0.00% (0 personas)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
estan totalmente de acuerdo, seguido del 27.27% (12 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 34.09% (15 personas) le es indiferente, asimismo el 27.27% (12
personas) en desacuerdo y finalmente el 11.36% (5 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que mas del 30.00% de los colaboradores administrativos del

GOREHCO le es indiferente en que la institucion es considerada con su trabajo.

Tabla 30

Obligacion por términos de contrato
Respuesta n°15 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 8 18.18%
En desacuerdo 15 34.09%
Me es indiferente 9 20.45%
De acuerdo 9 20.45%
Totalmente de acuerdo 3 6.82%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.
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Figura 23
Obligacidn por términos de contrato
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 23, respecto a la pregunta N° 15, que el 6.82% (3 personas)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacién
estan totalmente de acuerdo, seguido del 20.45% (9 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 20.45% (9 personas) le es indiferente, asimismo el 34.09% (15
personas) en desacuerdo y finalmente el 18.18% (8 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que mas del 30.00% de los colaboradores administrativos del
GOREHCO estéan en desacuerdo que tiene que permanecer en su lugar de trabajo asi no

quiera, porque hay un contrato de por medio.
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Tabla 31
Compromiso con el personal de la institucion

Respuesta n°16 Frecuencia %

Totalmente en desacuerdo 7 15.91%
En desacuerdo 15 34.09%
Me es indiferente 12 27.27%
De acuerdo 7 15.91%
Totalmente de acuerdo 3 6.82%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.

Figura 24
Compromiso con el personal de la institucion
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Se observa en la figura 24, respecto a la pregunta N° 16, que el 6.82% (3 personas)
de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion
estan totalmente de acuerdo, seguido del 15.91% (7 personas) que es tan de acuerdo,
mientras que solo el 27.27% (12 personas) le es indiferente, asimismo el 34.09%(15
personas) en desacuerdo y finalmente el 15.91% (7 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que més del 30.00% de los colaboradores administrativos del
GOREHCO estan en desacuerdo en que no abandonaria la institucion, porque se siente

comprometido con todo el personal.

Tabla 32

Fidelidad con la organizacion

Respuesta n°17 Frecuencia %

Totalmente en desacuerdo 9 20.45%
En desacuerdo 14 31.82%
Me es indiferente 11 25.00%
De acuerdo 9 20.45%
Totalmente de acuerdo 1 2.27%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 25, respecto a la pregunta N°17, que el 2.27% (1 persona)

de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la investigacion

estan totalmente de acuerdo, seguido del 20.45% (9 personas) que es tan de acuerdo,

mientras que solo el 25.00% (11 personas) le es indiferente, asimismo el 31.82% (14
personas) en desacuerdo y finalmente el 20.45% (9 personas) totalmente en desacuerdo.

Por lo tanto, se concluye que mas del 30.00% de los colaboradores administrativos del

GOREHCO estan en desacuerdo en que por mas que le aumentaran el sueldo en otra

organizacion, no seria capaz de abandonar su puesto de trabajo.
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Tabla 33

Lealtad con la institucion
Respuesta n°18 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 0 0.00%
En desacuerdo 3 6.82%
Me es indiferente 9 20.45%
De acuerdo 16 36.36%
Totalmente de acuerdo 16 36.36%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.

Figura 26

Lealtad con la institucién

Lealtad con la institucion
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% 36.36% 36.36%
30.00%
20.45%
20.00%
10.00% 6.82%
0.00%
0.00%
Totalmente en En desacuerdo  Me es indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Se observa en la figura 26, respecto a la pregunta N° 18, que el 36.36% (16
personas) de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la
investigacion estan totalmente de acuerdo, seguido del 36.36% (16 personas) que es tan
de acuerdo, mientras que solo el 20.45% (9 personas) le es indiferente, asimismo el 6.82%
(3 personas) en desacuerdo y finalmente el 0.00% (0 personas) totalmente en desacuerdo.
Por lo tanto, se concluye que més del 30.00% de los colaboradores administrativos del

GOREHCO estan totalmente de acuerdo en que la institucion donde trabaja merece su

lealtad.

Tabla 34

Agradecimiento con la institucion
Respuesta n°19 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 6 13.64%
En desacuerdo 8 18.18%
Me es indiferente 11 25.00%
De acuerdo 12 27.27%
Totalmente de acuerdo 7 15.91%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.



Figura 27

Agradecimiento con la institucion

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

13.64%

Totalmente en
desacuerdo

Agradecimiento con la institucion

25.00% 27.27%

18.18%

En desacuerdo  Me es indiferente De acuerdo

15.91%

Totalmente de
acuerdo

Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacién del cuestionario.

Interpretacion:

Se observa en la figura 27, respecto a la pregunta N° 19, que el 15.91% (7
personas) de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la
investigacion estan totalmente de acuerdo, seguido del 27.27% (12 personas) que es tan
de acuerdo, mientras que solo el 25.00% (11 personas) le es indiferente, asimismo el

18.18% (11 personas) en desacuerdo y finalmente el 13.64% (6 personas) totalmente en
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desacuerdo. Por lo tanto, se concluye que mas del 25.00% de los colaboradores

administrativos del GOREHCO estan de acuerdo en que no abandonaria en estos

momentos a la institucion, porque le brind6 la oportunidad que tanto deseaba.
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Tabla 35

Sentimiento de culpabilidad
Respuesta n°20 Frecuencia %
Totalmente en desacuerdo 10 22.73%
En desacuerdo 13 29.55%
Me es indiferente 7 15.91%
De acuerdo 8 18.18%
Totalmente de acuerdo 6 13.64%
Total 44 100%

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento.

Elaboracion propia.

Figura 28

Sentimiento de culpabilidad
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Nota. La figura muestra el porcentaje obtenido a través de la aplicacion del cuestionario.
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Interpretacion:

Se observa en la figura 28, respecto a la pregunta N° 19, que el 13.64% (6
personas) de los colaboradores administrativos del GOREHCO que participaron en la
investigacion estan totalmente de acuerdo, seguido del 18.18% (8 personas) que es tan de
acuerdo, mientras que solo el 15.91% (7 personas) le es indiferente, asimismo el 29.55%
(13 personas) en desacuerdo y finalmente el 22.73% (10 personas) totalmente en
desacuerdo. Por lo tanto, se concluye que alrededor del 30.00% de los colaboradores
administrativos del GOREHCO estan desacuerdo en que se sentiria culpable si dejase

ahora el lugar de trabajo considerando todo lo que me ha dado.
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CAPITULO V. DISCUSION

Objetivo General: “Identificar el nivel del compromiso organizacional de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huénuco, 20237, se pudo
verificar que la mayoria los de los colaboradores administrativos poseen un compromiso
organizacional medio y alto representando el 79.55% y 20.45% de la muestra
respectivamente. Confirmando la hipdtesis de la investigacion que existe un nivel
significativo de compromiso organizacional en los colaboradores administrativos del

Gobierno Regional de Huanuco, 2023.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Paulsen Caceres (2021) donde
se encontro que el 57.30% de la muestra estudiada calificaron también un regular nivel
de compromiso organizacional, asi también se comprob6 que existe una relacién
significativa entre la motivacion y el compromiso organizacional en los trabajadores. Asi
también con el estudio de Jimenez Vasquez (2021), donde Los resultados indicaron que

los colaboradores se ubican en el nivel medio de compromiso organizacional.

Lo mencionado tiene como base a la teoria de los factores intrinsecos y extrinsecos
de Herzberg quién llegd a la conclusion de que las respuestas de las personas cuando se
sentian positivas con respecto a su profesion eran muy diferentes de las que daban cuando
se sentian negativas. Cuando las personas se sintieron bien en sus trabajos, mostraron la
tendencia a atribuir estas caracteristicas a ellas mismas. Por otro lado, cuando se sintieron
insatisfechas, mostraron la tendencia a citar factores extrinsecos, como la politica y
administracion de la empresa, la supervision, las relaciones interpersonales y las
condiciones laborales(Robbins & Coulter, 2005,p.395)

Objetivo especifico n°1: Estimar el nivel del compromiso organizacional afectivo
de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023, se pudo
identificar que la mayoria los de los colaboradores administrativos poseen un
compromiso organizacional alto con un 13.64% medio representado un 65.91% y bajo
con un 20.45% de la muestra estudiada. Confirmando la hipotesis de la investigacion que
existe un nivel significativo de compromiso organizacional afectivo en los colaboradores

administrativos del Gobierno Regional de Huéanuco, 2023.
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Estos resultados difieren con la investigacién de Romero Mufioz, (2017), donde

concluyen que el compromiso afectivo no varia significativamente.

Estas conclusiones guardan similitud con lo mencionado por Baterman & Snell,
la teoria ERG de Alderfer postula que existen tres necesidades basicas: las de existencia,
de relacién y de crecimiento. Las de relacién implican las relaciones con otras personas

y se satisfacen compartiendo mutuamente pensamientos y sentimientos (p.484).

Objetivo especifico n°2: Estimar el nivel del compromiso organizacional de
continuidad de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023, se pudo identificar que la mayoria los de los colaboradores administrativos poseen
un compromiso organizacional alto con un 18.18% medio representado un 65.91% y bajo
con un 15.91% de la muestra estudiada. Confirmando la hipotesis de la investigacion que
existe un nivel significativo de compromiso organizacional de continuidad en los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huéanuco, 2023.

Estos resultados no coinciden con los resultados de Sanchez y Franco (2019)
donde es su estudio evidencid que el grado de compromiso organizacional de continuidad

era el mas bajo.

El sustento de la dimension del compromiso organizacional de continuidad se
atribuyen al teoria de las necesidades de David McClelland, que afirma que la necesidad
de logro (nLog), es el estimulo para sobresalir, obtener logros con relacion a una serie de

normas Yy luchar para tener éxito. (Robbins & Coulter, 2005, p.397)

Obijetivo especifico n°3: Estimar el nivel del compromiso organizacional de
normatividad de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023, se pudo identificar que la mayoria los de los colaboradores administrativos poseen
un compromiso organizacional alto con un 9.09% medio representado un 75.00% y bajo
con un 15.91% de la muestra estudiada. Confirmando la hip6tesis de la investigacion que
existe un nivel significativo de compromiso organizacional normativo en los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023.

Los resultados coinciden con Linares & Meza (2021). La investigacion evidencio
que, en la muestra entrevistada, predomina el compromiso normativo, el cual es

fomentado principalmente por los siguientes elementos del marketing interno:
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coordinacion interfuncional, el entorno fisico y la formacion y desarrollo; mientras que,

el compromiso emocional, por el liderazgo senior.

Lo mencionado guarda concordancia con lo el concepto de la teoria X Mc Gregor,
que refiere que “los trabajadores tienen poca ambicion, les disgusta trabajar, desean evitar
la responsabilidad y necesitan un control estricto para trabajar con eficacia”. (Robbins &
Coulter, 2005, p.394) asimismo con la teoria de la necesidad de poder (nPod), “que es la
necesidad de hacer que otros se comporten como no se comportarian de otro modo, y la
necesidad de pertenencia” (Robbins & Coulter, 2005, p.397)



89

CONCLUSIONES

Se identificd que existe un nivel significativo de compromiso organizacional en
los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023 sede central,
ya que la mayoria los de los colaboradores administrativos poseen un compromiso
organizacional medio y alto representando el 79.55% y 20.45% de la muestra

respectivamente.

Se estimd que existe un nivel significativo de compromiso organizacional afectivo
en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023 sede
central, debido a que la mayoria los de los colaboradores administrativos poseen un
compromiso organizacional alto con un 13.64% medio representado un 65.91% y bajo
con un 20.45% de la muestra estudiada

Se estimO que existe un nivel significativo de compromiso organizacional de
continuidad en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023 sede central, ya que la mayoria los de los colaboradores administrativos poseen un
compromiso organizacional alto con un 18.18% medio representado un 65.91% y bajo

con un 15.91% de la muestra estudiada.

Se estimé que existe un nivel significativo de compromiso organizacional de
normatividad en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023 sede central, esto se debe a que la mayoria los de los colaboradores administrativos
poseen un compromiso organizacional alto con un 9.09% medio representado un 75.00%

y bajo con un 15.91% de la muestra estudiada.
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

Se recomienda a los directivos de la gerencia regional administrativa del GRHCO,
sede central fomentar vinculos emocionales, materiales y de lealtad para fomentar el

compromiso hacia la organizacion de los colaboradores administrativos.

Se recomienda a los colaboradores administrativos del gobierno regional, de
Hudnuco sede central incrementar su nivel compromiso organizacional afectivo,
mediante los lazos emocionales (compafierismo, cortesia) ya que el compromiso afectivo

es la esencia del compromiso organizacional.

Se recomienda a los colaboradores administrativos del gobierno regional, de
Huénuco sede central incrementar su nivel compromiso organizacional de continuidad,

vinculando sus propdsitos profesionales y logros personales con la organizacion.

Se recomienda a los colaboradores administrativos del gobierno regional, de
Huanuco sede central incrementar su nivel compromiso organizacional de normativo,

reconociendo el agradecimiento y la lealtad hacia la organizacion.

Se recomienda a los a los investigadores abordar temas acerca del compromiso
organizacional, pero en otros niveles de investigacion con la finalidad de aportar nuevos

conocimientos sobre la variable.
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ANEXO 01: Matriz de consistencia
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Compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023

Problema general

¢ Cudl es el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huanuco, 2023?

Problemas especificos

P1: ;Cual es el nivel de
compromiso organizacional
afectivo de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huéanuco, 2023?
P2: ;Cual es el nivel de
compromiso organizacional de
continuidad de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huanuco, 2023?
P3: ¢(Cual es el nivel de
compromiso organizacional
normativo de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huanuco, 2023?

Objetivo general

Identificar el nivel compromiso
organizacional de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huanuco, 2023.

Obijetivos especificos

O1: Estimar el nivel del
compromiso organizacional
afectivo de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huanuco, 20232.
O2: Estimar el nivel del
compromiso organizacional de
continuidad de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huénuco, 2023
O3: Estimar el nivel del
compromiso organizacional
normativo de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huénuco, 2023

Hipotesis general

Existe un nivel significativo de
compromiso organizacional en los
colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Huanuco,
2023.

Hipotesis especificos

O1: Existe un nivel significativo de
compromiso organizacional afectivo
en los colaboradores administrativos
del Gobierno Regional de Huanuco,
2023.

02: Existe un nivel significativo de
compromiso organizacional de
continuidad en los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huéanuco, 2023.

0O3: Existe un nivel significativo de
compromiso organizacional
normativo en los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Huanuco, 2023.

Variables Dimensiones| Indicador
. Lazos
Afectivo .
emocionales
Remuneracion
Realizacion
personal
Continuidad
(Variable de Ascensos
caracterizacion)
Compromiso
organizacional Valoracion
Deber
Noramtivo [Adradecimiento

Falta de
oportunidad
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ANEXO 02: Validacién de instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZAN HUANUCOFACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

Huénuco, 13 de enero de 2023

Sefior
Mg. Ivan Mancilla Chamorro

ASUNTO: Validacién de instrumentos p
Validacion de instrumentos por juicio de expertos.De mi mayor consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para hacer de su conocimiento que
se vienerealizando la tesis titulada: “Compromiso organizacional de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023”, trabajo que me permitira concluir el curso de seminario de tesis Il; en
tal sentido con la finalidad de darle el rigor cientifico necesario, se requiere la
validacion de los instrumentos a través de la evaluacion por juicio de expertos.
Es por ello que recurro ante usted como especialista en el tema de
investigacion, apelando a su trayectoria como profesional y docente de la
Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la UNHEVAL y solicitarle
emita su juicio comoexperto, lo que nos permitira el recojo de datos durante el
trabajo de campo; para el efecto se adjunta a la presente lo siguiente:

> FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO.
» INSTRUMENTO A VALIDAR.

Agradeciéndole por su gentil colaboracion que redundara en la

culminacion de la indicada investigacion, aprovecho la oportunidad para
expresarle las muestras de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo: “Compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023”
Experto: Ivan Mancilla Chamorro

Especialidad: Administracion

Autores del Instrumento:

I. TABLADE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO (Marque con una X)
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N° | CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA
VALAORACION

MUY BUENA

5 10 {15 |20 |25 |30 3540 45 |50 |55 |60 |65 70 75 80

85 90 95 100

1 Los items son claros
y estan redactados en
lenguaje apropiado al
grupo de estudio

X

2 Los items ayudan a
describir el estudio.

3 Los items presentan
consistencia con el
marco teorico
vigente.

4 Los items tienen
coherencia con la
composicién de los
indicadores por cada
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5 La cantidad de items
son suficientes por
cada indicador

6 La organizacion de
los items tiene una
secuencia logica

7 El instrumento es util
para el estudio
propuesto
(01011510 Z: T (0} 1 DT

PUNTUACION PROMEDIO: 90.71

FECHA: 13-01-2023

DIRECCION: Av Universitaria N°149

D.N. I .N° 42330645

CELULAR: 962679084

E-mail: imancilla@unheval.edu.pe



mailto:imancilla@unheval.edu.pe

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZAN HUANUCOFACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

99

Huanuco, 13 de enero

de 2023

Sefior
Dr. Jorge Luis Jests Aquino
ASUNTO: Validacion de instrumentos por juicio

de expertos.De mi mayor consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para hacer de su conocimiento que se
vienerealizando la tesis titulada: “Compromiso organizacional de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023”, trabajo que me permitira concluir el curso de seminario de tesis I1; en
tal sentido con la finalidad de darle el rigor cientificonecesario, se requiere la
validacién de los instrumentos a través de la evaluacion porjuicio de expertos.
Es por ello que recurro ante usted como especialista en el tema de
investigacion, apelando a su trayectoria como profesional y docente de la
Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la UNHEVAL vy
solicitarle emita su juicio como experto, lo que nos permitira el recojo de
datos durante el trabajo de campo; para el efecto se adjunta a la presente lo
siguiente:

> FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO.
» INSTRUMENTO A VALIDAR.

Agradeciéndole por su gentil colaboracion que redundara en la

culminacion de la indicada investigacion, aprovecho la oportunidad para
expresarle las muestras demi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,



UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo: “Compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023”
Experto: Dr. Jorge Luis Jesus Aquino

Especialidad: Administracion

Autores del Instrumento:

I. TABLADE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO (Marque con una X)
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N° | CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA
VALAORACION

MUY BUENA

5 10 |15 |20 (25 [30 3540 45 |50 |55 |60 |65 70 75 80

85 90 95 100

1 Los items son claros
y estan redactados en
lenguaje apropiado al
grupo de estudio

X

consistencia con el
marco tedrico
vigente.

2 Los items ayudan a X
describir el estudio.
3 Los items presentan X

4 Los items tienen
coherencia con la
composicion de los
indicadores por cada
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La cantidad de items
son suficientes por
cada indicador

La organizacion de
los items tiene una
secuencia logica

El instrumento es util
para el estudio
propuesto

PUNTUACION PROMEDIO: 87.86

FECHA: 13-01-2023

DIRECCION: Jr. José Carlos Mariategui Mz H lote 7 Amarilis

FIRN

D.N. 1 .N° 22404209

CELULAR: 912841338

E-mail: Los fresnos Mz ¢ Lt 24, los portales, Amarilis




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Titulo: “Compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco, 2023”
Experto: Mg. José Luis Claudio Pérez

Especialidad: Administracion

Autores del Instrumento:

I. TABLADE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO (Marque con una X)
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N° | CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA
VALAORACION

MUY BUENA

5 10 {15 |20 |25 |30 3540 45 |50 |55 |60 |65 70 75 80

85 90 95 100

1 Los items son claros
y estan redactados en
lenguaje apropiado al
grupo de estudio

X

2 Los items ayudan a
describir el estudio.

3 Los items presentan
consistencia con el
marco teorico
vigente.

4 Los items tienen
coherencia con la
composicién de los
indicadores por cada
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5 La cantidad de items X
son suficientes por
cada indicador

6 La organizacion de X
los items tiene una
secuencia logica

7 El instrumento es util X
para el estudio
propuesto

PUNTUACION PROMEDIO: 92.14 D.N. I. N°© 22520222
FECHA: 13-01-2023 CELULAR: 942917817

DIRECCION: Jr. E-mail: jClaudioperez9@gmail.com
FIRMA:




UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZAN HUANUCOFACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS
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Huanuco, 16 de enero

de 2023

Sefior
Mg. Jose Luis Claudio Perez
ASUNTO: Validacion de instrumentos por juicio

de expertos.De mi mayor consideracion.

Tengo el agrado de dirigirme a usted para hacer de su conocimiento que se
vienerealizando la tesis titulada: “Compromiso organizacional de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Huanuco,
2023”, trabajo que me permitira concluir el curso de seminario de tesis Il; en
tal sentido con la finalidad de darle el rigor cientificonecesario, se requiere la
validacién de los instrumentos a través de la evaluacién porjuicio de expertos.
Es por ello que recurro ante usted como especialista en el tema de
investigacioén, apelando a su trayectoria como profesional y docente de la
Escuela Profesional de Ciencias Administrativas de la UNHEVAL vy
solicitarle emita su juicio como experto, lo que nos permitira el recojo de
datos durante el trabajo de campo; para el efecto se adjunta a la presente lo
siguiente:

> FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO.
» INSTRUMENTO A VALIDAR.

Agradeciéndole por su gentil colaboracion que redundara en la
culminacion de la indicada investigacion, aprovecho la oportunidad para

expresarle las muestras demi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,
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ANEXO 03: Instrumento de medicion

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

“Compromiso organizacional de los
colaboradores administrativos del Gobierno
Regional de Huanuco, 2023”

CUESTIONARIO

El presente cuestionario es de caracter anonimo y confidencial, su aplicacion es
deuso exclusivo para la investigacion titulada.
“Compromiso organizacional de los colaboradores administrativos del
Gobierno Regional Huanuco, 2023”.

Se solicita marcar con una (X) la respuesta que considere de acuerdo con su criterio,

sepide total veracidad, su apoyo es muy importante para la investigacion.

Escala valorativa:

1. Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Me es indiferente 4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo

Variable: Compromiso organizacional

DIME ESCALA
VQE;A NSIO PREGUNTAS VALORATIVA
NES 112345

¢Esta institucién es como una familia para mi?

COMPR ¢Esta empresa tiene un gran significado personal

ORGAN TIVO

1ZACIO ¢Disfruto hablando de mi trabajo en la institucion

NAL con personas que no pertenece a ella?

¢Siempre quise trabajar en esta institucion?




¢Actualmente trabajo en esta institucion mas por
gusto que por necesidad?
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CONT
INUID
AD

¢El sueldo que recibo en esta institucion, solventa
todas mis necesidades por lo que es conveniente
seguir en el trabajo?

¢ Trabajando en esta institucién, es porque otra
empresa no podria igualar el sueldo gue tengo aqui?

¢ Trabajar en esta institucion me va a permitir
cumplir mis propositos?

¢ Trabajar en esta institucion es uno de mis logros
personales?

¢ Trabajar en esta institucion me va a permitir subir
de cargo en algin momento?

¢Gran parte de mi vida laboral puede verse afectada
si pierdo el trabajo?

¢ Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir
otro trabajo igual, como para considerar la
posibilidad de dejar esta empresa?

¢Siempre recibo un reconocimiento por parte de la
institucion cuando realizo un buen trabajo?

¢La empresa es considerada con mi trabajo?

NOR
MATI
VO

¢ Tengo permanecer en mi lugar de trabajo asi no
quiera, porque hay un contrato de por medio?

¢Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque
me siento obligado con todo el personal?

¢Por méas que me aumentaran el sueldo en otra
organizacion, no seria capaz de abandonar mi
puesto de trabajo?

¢La empresa donde trabajo merece mi lealtad?

¢No abandonaria en estos momentos a esta
organizacion, porque me brindd la oportunidad que
tanto deseaba?

¢Me sentiria culpable si dejase ahora el lugar de
trabajo considerando todo lo que me ha dado?
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ANEXO 04: Evidencias de la aplicacion del instrumento
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ANEXO 05

NOTA BIOGRAFICA

Bachiller Raul Giovanni Cervantes Robles, nacio6 en el distrito de Huanuco Provincia de
Huanuco del Departamento de Huanuco en el afio 1986, en un hogar conformado por sus

padres y dos hermanas.

Desde muy nifio quise hacer realidad mi suefio de tener un negocio por lo que mis padres
decidieron que deberia estudiar en un colegio publico, es asi que estudio en un colegio
publico , es asi como curso sus estudios primarios en la escuela 32004 San Pedro y la
secundaria en el colegio nacion mixto Illathupa, realizo sus estudios universitarios en la
Universidad Alas Peruanas filial Huanuco, en la facultad de Administracion y Negocios
Internacionales, obteniendo el grado de bachiller el afio 2019, actualmente emprendiendo
un negocio en el rubro de reparacion y mantenimiento de equipos celulares en el

departamento de Huénuco, desarrollando conocimientos de Administracion y negocios.

Un hombre apasionado por el mundo empresarial, que le gusta leer, investigar sobre la

tematica para innovar en los negocios a través de estrategias empresariales innovadoras.
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NOTA BIOGRAFICA

Bachiller, Yanina, Hilario Campos, nacié en el Distrito de Amarilis Provincia y
Departamento de Huanuco en el afio 1992, en un hogar constituido por mis padres y

hermanos.

Culminando sus estudios primarios y secundario en el colegio I.E.A Marcos Duran Martel,
realizando sus estudios universitarios en la facultad de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Alas Peruanas, obteniendo el grado de bachiller el afio
2021, con Afio de experiencia laboral en las entidades publicas y privadas como
municipalidades, desempefiandose con responsabilidad, lealtad, comunicacion, discrecion,
honradez e iniciativa y trabajo en grupo con relacion directa con los Sub Gerentes de

distintas areas y personal en general.

Conocedora de su personalidad profesional y personal, lo cual permite ser un colaborador
profesional para diferentes empresas del sector publico o privado, entre otras; con criterio
laboral, responsable, participativa, perseverante, entusiasta en aprender y desenvolver
dentro del campo social, con capacidad para trabajar en equipo para el cumplimiento de

metas y objetivos de las entidades.
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NOTA BIOGRAFICA

Bachiller, Pierina Ketsy Solis Toledo naci6 en 1990 en el distrito de Huanuco, provincia y
departamento de Huénuco, en un hogar conformado por sus padres siendo ella la
primogénita. Completd sus estudios secundarios en el colegio I.E.P. Corazon de Maria en
Lima. Posteriormente, estudié Administracion y Negocios Internacionales en la

Universidad Alas Peruanas, donde obtuvo el grado de bachiller en 2022.

Cuenta con experiencia laboral en entidades publicas y privadas, incluyendo el Gobierno
Regional de Huanuco, consultoras y universidades. Su desempefio se ha caracterizado por

la responsabilidad, lealtad, comunicacidon efectiva, discrecion, honradez e iniciativa.

Es una profesional con criterio laboral, responsable, participativa, perseverante y entusiasta
por aprender y desarrollarse en el ambito social. Su habilidad para trabajar en equipo esta
orientada al cumplimiento de metas y objetivos organizacionales, tanto en el sector pablico

como en el privado.
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ANEXO 06

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
Licenciada con Resolucion de Consejo Directivo N° 099-2019- SUNEDU/CD
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

<

PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADO(A) EN ADMINISTRACION

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En la ciudad universitaria de Cayhuayna a los cinco dias del mes de agosto del afio 2023, siendo las nueve horas, en
cumplimiento del Reglamento General de Grados y Titulos, y a través de la plataforma de video conferencia Cisco Webwex:

htps://unheval.webex.com/unhevall.php?MTID=mb613f11aea545deeec16fcd0deabbd63 se reunieron los miembros del
jurado, designados segiin RESOLUCION DE DECANO N°0334-2023-UNHEVALIFCAT, de fecha 18.JUL.2023, para participar
en la sustentacion de Tesis, Titulada “COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS
DEL GOBIERNO REGIONAL DE HUANUCO, 2023 presentado por los bachilleres, RAUL GIOVANNI CERVANTES ROBLES,
YANINA HILARIO CAMPOS Y PIERINA KETSY SOLIS TOLEDO del PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO EN
INVESTIGACION-PROFI, para obtener el Titulo Profesional de Licenciado(a) en Administracion. Integrado por los siguientes

Jurados:
Dra. MELIDA SARA RIVERO LAZO: Presidente
Dr. PABLO WALTER MENESES JARA: Secretario
Mg. JIMMY AUGUSTO TRUJILLO OLIVO: Vocal

Los aspirantes: RAUL GIOVANNI CERVANTES ROBLES, YANINA HILARIO CAMPOS Y PIERINA KETSY SOLIS TOLEDO procedieron al acto de
defensa de su tesis:

a) Exposicion de la tesis

b) Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedio a la evaluacion de los aspirantes al Titulo Profesional de Licenciado(a) en
Administracion, teniendo en cuenta los siguientes criterios:
e Presentacion personal
e Exposicion: el problema a resolver, hipotesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes, contribucion a la ciencia y/o solucion a un
problema social y recomendaciones.
Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes del Jurado.
e Diccion y dominio de escenario.

Finalizado el Acto de Sustentacion de Tesis, se procedio a deliberar y verificar la calificacion, habiendo obtenido la nota y resultados

siguientes:
12 - it PROMEDIO PROMEDIO EN
TESISTA Miembro 2° Miembro | 3° Miembro FINAL LETRAS
RAUL GIOVANNI CERVANTES ROBLES 15 15 15 15 Quince
YANINA HILARIO CAMPOS 14 14 14 14 Catorce
PIERINA KETSY SOLIS TOLEDO 15 15 15 15 Quince

Se da por concluido el Acto de Sustentacion de Tesis a horas 10:15, en fe de lo cual firmamos.

Dr. Pablo‘
SECRETARIO

Mg. Jimm usto Trujillo Olivo
VOCAL

Leyenda:
*Resultado: Aprobado o Desaprobado

*Mencidn segun escala de calificacion:(19 a 20: Excelente); (17 a 18: Muy Bueno); (14 a 16: Bueno)
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ANEXO 07

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
Licenciada con Resolucion de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CONSTANCIA DE APTO DE SIMILITUD
N°012-2023-FCAT-UNHEVAL-DUI

De acuerdo con el Reglamento General de Grados y Titulos modificado de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huénuco, aprobado con Resolucién de Consejo Universitario N°
03412-2022 UNHEVAL de fecha 24 de octubre de 2022 y en atencion a la 4ta. Disposicion
Complementaria, donde estipula que los trabajos de investigacion y tesis de pregrado deberan de
tener una similitud maxima del 35%.

El Director de la Unidad de Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo -
UNHEVAL, hace CONSTAR que después de aplicado el Software Turnitin, se evidencia una
similitud del 11% encontrandose bajo los parametros reglamentarios, en consecuencia se
considera APTO, adjuntando el reporte de similitud.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES
ADMINISTRATIVOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE
HUANUCO, 2023

Tesistas
Raul Giovanni Cervantes Robles
Yanina Hilario Campos

Pierina Ketsy Solis Toledo

Asesor
Mg. Luis Alberto Bambaren Mata

Se expide la presente constancia para fines pertingntes.

Huanuco, 28 de marzo de 2023.

Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo -
UNHEVAL
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Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DELO CERVANTES ROBLES, RAUL GIOVANNI;

S COLABORADORES ADMINISTRATIVOS HILARIO CAMPOS, YANINA; SOLIS TOLE
DEL GOBIERNO REGIONAL DE HUANUC DO, PIERINA KETSY.

0, 2023.

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
17729 Words 101325 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

127 Pages 1.4MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Mar 28, 2023 7:35 PM GMT-5 Mar 28, 2023 7:37 PM GMT-5

® 11% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

*» 10% Base de datos de Internet * 1% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr

* 7% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliografico » Material citado

* Material citado « Coincidencia baja (menos de 15 palabras)

Resumen
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Reporte de similitud
® 11% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:
» 10% Base de datos de Internet * 1% Base de datos de publicaciones
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