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RESUMEN 

En la presente investigación cuyo título fue “Compromiso laboral y Gestión 

administrativa de los trabajadores de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022” cuya finalidad fue: determinar la 

relación entre el compromiso laboral de los trabajadores y la gestión administrativa 

de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 

2022. Metodológicamente la investigación fue de tipo aplicada, con enfoque 

cuantitativo, con nivel correlacional, diseño no experimental, la técnica de 

recolección de datos fue la encuesta, mientras que el instrumento fue el 

cuestionario, la población y muestra estuvieron compuesta por 50 empleados; 

empleo como análisis estadístico descriptivo las tablas y figuras de frecuencias 

mientras que el estadístico inferencial para contrastar las hipótesis se empleó el 

Rho de Spearman. 

La evidencia estadística demostró por medio del coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0.761 un grado positivo y alto, por otro lado, la significancia bilateral 

de 0.000 menor a 0.05 comprueba que la hipótesis alterna es verdadera, por lo 

tanto, el compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente con 

la gestión administrativa de la entidad. 

 

Palabras clave: compromiso laboral, gestión administrativa, planeación, 

organización, dirección, control 
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ABSTRACT 

In the present investigation whose title was "Work commitment and administrative 

management of the workers of the Sub-management of Public Health of the 

Metropolitan Municipality of Lima, 2022" whose purpose was: To determine the 

relationship between the work commitment of the workers and the administrative 

management of the Submanagement of Public Health of the Metropolitan 

Municipality of Lima, 2022. Methodologically, the research was of an applied type, 

with a quantitative approach, with a correlational level, non-experimental design, the 

data collection technique was the survey, while the instrument was the 

questionnaire, the population and sample were composed of 50 employees; Tables 

and graphs of frequencies were used as descriptive statistical analysis, while 

Spearman's Rho was used to test the hypotheses. 

Statistical evidence demonstrated, through Spearman's Rho correlation coefficient 

of 0.761, a positive and high degree, on the other hand, the bilateral significance of 

0.000 less than 0.05 proves that the alternative hypothesis is true, therefore, the 

work commitment of the workers workers is significantly related to the administrative 

management of the entity. 

 

Keywords: Labor commitment, administrative management, planning, 

organization, management, control 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad el compromiso laboral es el reto que enfrentan las 

organizaciones tanto públicas como privadas, por diferentes factores provocadores 

de incomodidades e inestabilidades en empleados por las frecuentes rotaciones, la 

ausencia de seguridad laboral, el progreso tecnológico, excesiva carga de trabajo 

el cual no es recompensado, por este motivo la Subgerencia de Salud Pública de 

la Municipalidad Metropolitana de Lima tiene un arduo trabajo para el estímulo de 

ambiente laboral incitante y atractivo y con capacidad del compromiso de los 

empleados y así se realicen efectivamente y con rendimiento. La mencionada 

Subgerencia de Salud Pública deja notar que en ciertas situaciones empleados no 

sienten en la mayoría de las situaciones que son distinguidas con respecto a la 

buena labor administrativa desempeñada. 

De ahí el interés de esta investigación, brindar información actualizada y 

precisa para satisfacer las necesidades de la empresa en la toma de decisiones, 

para mayor claridad se realizarán 7 capítulos que se detallan a continuación: 

Capítulo I. Problema de Investigación: en el cual se detalla el planteamiento 

del problema; formulación del problema que contiene problema general y 

especifico; justificación teórica, práctica, metodológica, social y económica y el 

objetivo general y especifico. 

Capítulo II. Marco teórico: en donde se desarrollan los antecedentes 

nacionales e internacionales, las bases teóricas donde se explica el sustento de las 

variables, dimensiones e indicadores y la definición de términos básico. 

Capítulo III. Método y materiales: hipótesis general y específico, las variables 

de estudio, tipo, diseño, nivel y enfoque de la investigación, la población y muestra, 

las técnicas e instrumentos de recolección de datos, los métodos de análisis de 

datos y los aspectos éticos. 

Capítulo IV. Resultados: la aplicación del trabajo de campo que se visualiza 

en las tablas y los figuras que corresponden a la parte descriptiva y la parte 

inferencial que es la validación de la hipótesis. 



xviii 

Capítulo V. Discusión: en esta parte se considera otros antecedentes 

similares y lograr encontrar, similitudes, diferencias con el trabajo actual. 

Capítulo VI. Conclusiones: puntos finales que servirán para informar a la 

empresa. 

Capítulo VII. Recomendaciones, referencias bibliográficas y anexos. 
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I. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. Planteamiento del problema 

En la actualidad, se aprecia como las organizaciones tanto públicas como 

privadas han respondido a la crisis sanitaria generada por la Covid-19; en cuanto a 

las entidades públicas como los municipios, se observa la respuesta y resiliencia a 

la actual y quizás próximas crisis (Choi y Wehde, 2020, citados Vergaray, 2022); la 

Covid -19 no sólo reto a las instituciones de salud de la mayoría de los países, sino 

que afecto considerablemente a todas las organizaciones tanto privadas como 

públicas (Díaz-Cassou, Deza y Moreno, 2020) 

En el contexto internacional, casi la totalidad de los países con el propósito 

de incrementar la efectividad de las instituciones públicas, la actual situación post 

pandemia ha revelado y destacado una serie de problemas y zozobra dentro de las 

mismas, demostrando una ausencia de compromiso, la que se ha presentado 

inclusive antes de la Covid-19 (Enríquez y Sáenz, 2021); por otro lado, la mayoría 

de los países han adolecido el impacto y las consecuencias de la pandemia, 

repercutiendo considerablemente en la gestión administrativa y ocasionando un 

retroceso, sensatamente en una época donde se traslada a una forma de vivir, 

asimismo, acoplarse al trabajo virtual o a distancia (Eliyana, et. al., 2019) 

En los países latinoamericanos, como Ecuador necesitan la rigurosa practica 

de los procesos y actividades administrativas en las organizaciones; cuando no se 

tiene conocimiento sobre el desempeño laboral de los empleados entre otros 

procesos, generando que la gestión administrativa sea afectada considerablemente 

(Gonzales, et. al., 2020), en las organizaciones de Argentina, Chile y Colombia en 

donde están habituados a mantener ciertas conductas para gestionar los procesos 

administrativas, con actividades de control previamente determinados, tienen la 

necesidad de acoplarse a la situación actual en el que se establecen diversas 

normas administrativas, lo que ha ocasionado perjuicios a la administración de la 

organización, no obstante, esto ha permitido conocer y reconocer las fallas de las 

organizaciones tanto privadas como públicas (International Budget Partnership, 

2020) 
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En el ámbito nacional, el 70% de los empleados no se encuentran motivados 

y tampoco identificados con las organizaciones, mostrando un compromiso laboral 

débil (Guerrero-Bejarano, et. al., 2021); por otro lado, en las instituciones públicas 

el 27% de los empleados presentaron un nivel de compromiso laboral bajo, lo que 

no permite lograr los objetivos y metas de las organizaciones (Puma y Estrada, 

2020) El Colegio de Sociólogos del Perú indicó que la Covid-19 ha conseguido que 

las instituciones públicas se adapten a una nueva metodología de trabajo, esto ha 

provocado un manejo inadecuado de la gestión administrativa tanto en la 

planeación, dirección y como control que permiten la conducción de la función 

operacional de la institución (Manrique, 2020); asimismo, muchas organizaciones 

no tienen definidas correctamente las teorías administrativas, por lo que mostraron 

una deficiencia del 65% en la gestión administrativa (Revilla y Donayre, 2020) 

En el ámbito local, la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, presenta dos problemas muy importantes, primero porque 

no se emplean de manera adecuada los componentes de la gestión administrativa, 

contando con empleados que actualmente ocupan cargos que no tienen el perfil 

requerido, por otro lado, los documentos administrativos están desactualizados, 

esta deficiencia puede ser causado por el segundo problema la ausencia de 

compromiso laboral de los empleados, en vista que estos no están motivados, no 

hay liderazgo y las actitudes y la conducta laboral de los empleados posiblemente 

tienen un efecto relevante en los resultados tanto de mediano como de largo plazo 

de las organizaciones que pueden afectar desfavorablemente en el compromiso 

afectivo, de continuidad y normativo. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

PG  ¿Cuál es la relación del compromiso laboral de los trabajadores y la 

gestión administrativa de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022? 
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1.2.2. Problemas específicos 

PE 1 ¿Cuál es la relación del compromiso laboral de los trabajadores y la 

planeación de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022? 

PE 2 ¿Cuál es la relación del compromiso laboral de los trabajadores y la 

organización de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022? 

PE 3 ¿Cuál es la relación del compromiso laboral de los trabajadores y la dirección 

de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de 

Lima, 2022? 

PE 4 ¿Cuál es la relación del compromiso laboral de los trabajadores y el control 

de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de 

Lima, 2022? 

1.3. Justificación del estudio 

1.3.1. Justificación teórica 

Se justificó teóricamente porque tomo en consideración los conceptos 

proporcionados por Robbins y Judge para el compromiso laboral y por Robbins y 

Coulter para la gestión administrativa y por investigaciones que estudiaron a las 

variables de manera conjunta o independiente; recopila y estudia la información o 

datos, los cuales se emplearon para optimizar el crecimiento organizacional y por 

consiguiente contribuyeron como respaldo para futuras investigaciones. 

1.3.2. Justificación práctica 

Se justificó de manera práctica porque los efectos de la investigación fueron 

considerados como inicio para crear y poner en práctica estrategias de 

administración o patrones dirigidas a optimizar los procesos y actividades en 

provecho del compromiso laboral de los empleados, asimismo, se proporcionó una 

serie de alternativas de solución que colaboraron en el fortalecimiento del 

compromiso laboral en los empleados. 
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1.3.3. Justificación metodológica 

Se justificó metodológicamente porque la investigación permitió el empleo 

de un cuestionario para cada variable con el propósito de recolectar la información 

pertinente y relevante que permitieron de sustento para fundamentar la 

investigación; destacando el empleó de la encuesta como mecanismo para 

recolectar la información. 

1.3.4. Justificación social 

Se justificó socialmente porque la investigación buscó el fortalecimiento de 

la sociedad de forma objetivo; del mismo modo, la información volcada en la 

investigación colaboró en el mejoramiento de ambas variables; por otro lado, los 

resultados alcanzados se emplearon en la puesta en marcha de estrategias nuevas 

practicadas a los empleados lo cual repercutirá en la mejora del servicio a la 

comunidad. 

1.3.5. Justificación económica 

Se justificó económicamente porque los resultados de la investigación 

permitirán a la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de 

Lima cumplir con los objetivos y metas institucionales para lo cual se cumple con el 

presupuesto asignado para tal fin, con la finalidad de solicitar nuevamente la partida 

presupuestal al Ministerio de Economía y Finanzas. 

1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo general 

OG Determinar la relación entre el compromiso laboral de los trabajadores y la 

gestión administrativa de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022. 

1.4.2. Objetivos específicos 

OE 1 Determinar la relación entre el compromiso laboral de los trabajadores y la 

planeación de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 
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OE 2 Determinar la relación entre el compromiso laboral de los trabajadores y la 

organización de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

OE 3 Determinar la relación entre el compromiso laboral de los trabajadores y la 

dirección de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

OE 4 Determinar la relación entre el compromiso laboral de los trabajadores y el 

control de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana 

de Lima, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Antecedentes nacionales 

Dentro de los trabajos previos del contexto nacional se consideró la 

investigación de Ramírez y Ramírez (2020) titulada Gestión administrativa y su 

relación con el compromiso organizacional en la Coopac San Martín de Porres 

Tarapoto, 2020, tesis de licenciatura en administración de empresas de la 

Universidad César Vallejo; cuyo objetivo fue la determinación de como la gestión 

administrativa se relaciona con el compromiso organizacional en la entidad. 

Metodológicamente fue básica, correlacional, no experimental, cuantitativa, 

transversal y la muestra estuvo conformada por 85 empleados. Concluyó que la 

gestión administrativa se vincula con un alto nivel con el compromiso organizacional 

en la entidad, correspondiendo que toda mejora en la gestión administrativa 

conllevara a que la entidad tenga un compromiso organizacional elevado. 

Su aporte más relevante fue contar con una serie de procesos y actividades 

dentro de la gestión administrativa que estén debidamente programadas y 

presupuestadas correctamente conforme a los requerimientos y necesidades de las 

diferentes áreas de trabajo. 

Mientras que en la investigación de Silva y Tapullima (2021) cuyo título fue 

Absentismo y presentismo laboral y compromiso organizacional de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de La Banda de Shilcayo, 2021, tesis de 

licenciatura en administración de empresas de la Universidad Científica del Perú; 

cuyo objetivo general fue la determinación de como el absentismo y presentismo 

se vincula con el compromiso organizacional de los empleados. Dentro del marco 

metodológico fue correlacional, básico, no experimental, transversal, cuantitativa 

y la muestra estuvo constituida por 80 empleados. Concluyó que el absentismo y 

el presentismo de los empleados se relacionan de manera muy significativa y 

positiva con el compromiso organizacional; por otro lado, el nivel de absentismo y 

presentismo presentó un nivel regular el cual conllevo a que el compromiso 

organizacional fue también regular. 
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Su aporte más importante de la investigación fue el fortalecimiento del 

compromiso organizacional de los empleados por medio de capacitaciones y 

talleres motivacionales que facilitan al empleado compenetrarse y vincularse con la 

entidad local; por otro lado, brindar a los colaboradores las condiciones laboral 

pertinentes y adecuadas. 

En la investigación de Andrade (2021) titulada Satisfacción laboral y 

compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado – 

2021, tesis de licenciatura en administración de empresas de la Universidad de 

Huánuco; tuvo como objetivo principal la determinación de cómo entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional se relacionan. Dentro del 

ámbito metodológico la investigación fue básico, correlacional, cuantitativo, no 

experimental, transversal y la muestra fue de 52 empleados. Concluyó que entre 

la satisfacción laboral y el compromiso organizacional se correlacionaron de 

manera significativa, directa y moderada; por otro lado, la condición de trabajo y el 

beneficio económico se vinculan de manera positiva y significativa con el 

compromiso organizacional, mientras que la significación de la tarea no. 

Su aporte más importante de la investigación fue que el compromiso 

organizacional y sus elementos afectivo, de continuidad y normativo se 

incrementaron debido al fortalecimiento de la satisfacción laboral fundamentado en 

la optimización de la significación de la tarea, el beneficio económico de los 

empleados y la condición del trabajo que ofrece la entidad. 

Asimismo, la investigación de Fernández (2022) titulada Gestión 

administrativa como estrategia para mejorar la calidad de los servicios en la 

Municipalidad Distrital de La Victoria, Lima 2019, tesis de licenciatura en 

administración de empresas de la Universidad Señor de Sipán; cuyo objetivo 

general fue la propuesta de un modelo de gestión administrativa para optimizar la 

calidad de servicio en la institución. Dentro del marco metodológico fue 

descriptiva, aplicada, cuantitativa, no experimental, transversal y la muestra fue de 

355 usuarios. Concluyo que la gestión administrativa presentó un nivel medio, 

mientras que la calidad de servicio fue de nivel medio; con el propósito de mejorar 

la calidad de servicio se formularon planes, la gestión participativa, la motivación 
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del personal, el reclutamiento de personal, programas de capacitación, el manejo 

de reclamos, el bienestar del personal y la comprobación del desempeño. 

Su aporte fundamental fue el involucramiento de todo el personal en la 

evaluación frecuente del desempeño con la finalidad de identificar los defectos y 

optimizarlos por medio de talleres, planes de trabajo, sugerencias realizadas a los 

empleados; asimismo, realizar la implementación de una serie de estrategias para 

optimizar la atención al cliente, y comprobar las modificaciones que se puedan 

realizar en cada departamento de la entidad. 

Finalmente, en la investigación nacional de Cahuana (2022) titulada Gestión 

administrativa y su relación con el compromiso organizacional de los colaboradores 

administrativos de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2022, tesis de 

licenciatura en administración de la Universidad César Vallejo; cuyo objetivo 

principal fue la determinación de como la gestión administrativa se relaciona con el 

compromiso organizacional. Dentro de la metodología fue básica, correlacional, 

cuantitativa, no experimental, transversal y la muestra fue de 45 empleados. 

Concluyó que la gestión administrativa se relacionó significativamente con el 

compromiso organizacional, del mismo modo, la gestión administrativa se relaciona 

de manera significativa con el compromiso afectivo, de continuidad y normativo, 

quiere decir la mejora en la gestión administrativa genera un mayor compromiso 

laboral de los empleados de la entidad. 

Su aporte relevante consistió en la implementación de estrategias dirigidas 

a asegurar y fortalecer el compromiso organizacional por medio de la gestión 

administrativa, puesto que, ambas variables se relacionan; para ello, se impulsa la 

participación de los empleados en ciertas decisiones, lo que motivara a incrementar 

su compromiso afectivo, por otro lado, reducir la inseguridad con relación a su 

permanencia que incentivará el compromiso normativo y valorar su participación en 

el cumplimiento de los objetivos institucionales para motivar el compromiso de 

continuidad. 
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2.1.2. Antecedentes internacionales 

Dentro de los antecedentes internacionales se tomó en consideración 

inicialmente la investigación de Aimacaña (2021) cuyo título fue Plan de 

mejoramiento del compromiso organizacional para los empleados de la empresa 

Seguvid de la ciudad de Ambato, tesis de maestría en administración de empresas 

de la Universidad Técnica de Cotopaxi; en donde se planteó como objetivo general 

la propuesta de actividades y acciones para la optimización del compromiso laboral 

de los empleados. Dentro de la metodología fue no experimental, descriptiva, 

cuantitativa, transversal y la muestra fue 30 empleados. Concluyó que la 

investigación para analizar al compromiso organizacional consideró la teoría de 

Meyer y Allen, por otro lado, la optimización del compromiso organizacional 

demostró que los empleados tengan un clima organizacional adecuado y que se ve 

reflejado en su desempeño y desarrollo de sus principales y excepcionales 

actividades. 

Su aporte más importante fue el empleo del reconocimiento interno para 

comprometer afectivamente al empleado con su organización, con ellos, se 

favorecerán la percepción de tener derecho, por medio del reconocimiento a los 

logros alcanzados sin dejar de ser productivos y colaborar con la institución. 

El estudio de Rodríguez (2021) titulado Gestión administrativa y estructura 

organizacional: Caso Comercial Súper Pacocha del Cantón Pajan, año 2021, tesis 

de licenciatura en administración de empresas de la Universidad Estatal del Sur de 

Manabí; tuvo como objetivo principal la determinación de qué manera incide la 

gestión administrativa en la estructura organizacional de la empresa. 

Metodológicamente fue explicativo, mixta, no experimental, transversal y la 

muestra fue de 15 empleados. Concluyó que la gestión administrativa fue incidida 

de forma directa por la composición organizacional, por otro lado, se ha 

considerado que la gestión administrativa no fue la apropiada, además se consideró 

que la gestión administrativa no es la idónea para posicionar la organización y que 

uno de los problemas fue el desconocimiento de los empleados. 

Su aporte más relevante consistió en la implementación de programas de 

capacitación y talleres relacionados con la administración, del mismo modo, en 
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temas vinculados a la captación de clientes; por otro lado, resalta la implementación 

de cambios organizacionales en la gestión administrativa con la intensión de 

mejorar los procesos y actividades. 

Sobre el compromiso organizacional se consideró la investigación de Malo y 

Morejón (2022) titulada Análisis del efecto del Employer Branding en el compromiso 

organizacional, tesis de maestría en gestión del talento humano de la Universidad 

Católica de Santiago de Guayaquil; cuyo objetivo principal fue el análisis de como 

el employer branding incide en el compromiso organizacional. Dentro del marco 

metodológico fue de tipo básico, explicativa, cuantitativa, no experimental, 

transversal y la muestra estuvo conformada por 100 empleados. Concluyó que la 

ausencia de estrategias relacionadas con el employer branding incidió 

significativamente en que el compromiso de los empleados hacia la organización 

sea bajo, del mismo modo, el compromiso afectivo, de continuidad y normativo 

presentaron un nivel medio, la mayoría de los empleados laboran más por 

necesidad y no por la lealtad a la organización. 

Su aporte principal fue la implementación y aplicación de mayores y mejores 

incentivos y recompensas, asimismo, de la integración entre los empleados de la 

organización, también, el fortalecimiento de comunicación para fortalecer y 

asegurar el compromiso a través del afectivo, de continuidad y normativo. 

En la investigación de Rodríguez (2022) titulada Gestión administrativa del 

Gobierno Autónomo Descentralizado y Desarrollo Local del Cantón Jipijapa, 

periodo 2017-2021, tesis de licenciatura en administración de empresas de la 

Universidad Estatal del Sur de Manabí; tuvo como objetivo general el análisis de 

como incide la gestión administrativa en el desarrollo local. La metodología 

empleada fue básica, mixta, explicativa, no experimental, transversal y la muestra 

fue de 380 empleados. Concluyó que la ejecución de la gestión administrativa 

dentro de la institución no fue la apropiada, debido principalmente a la deficiente 

distribución de los recursos, la ausencia de estrategias, no se fomenta la motivación 

en el personal y finalmente no se programan capacitaciones para reforzar el 

conocimiento administrativo. 
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Su aporte fundamental fue la implementación y puesta en marcha de 

estrategias administrativas para mejorar la atención que facilite en los empleados 

una motivación mayor, del mismo modo, contar con una comunicación más fluida y 

oportuna, finalmente mejorar el desempeño de los empleados tanto interna como 

externa. 

Finalmente, se consideró la investigación de Mero (2022) cuyo título fue 

Gestión administrativa y su incidencia en el desempeño laboral del Gad Municipal 

del Cantón Puerto López, tesis de licenciatura en administración de empresas de 

la Universidad Estatal del Sur de Manabí; cuyo objetivo general fue la 

determinación de como la gestión administrativa incide en el desempeño laboral. 

Metodológicamente fue básica, no experimental, explicativa, mixta, transversal y 

la muestra fue de 130 empleados. Concluyó que no se cuentan con suficientes 

planes para lograr los objetivos y metas institucionales, por otro lado, de acuerdo a 

los empleados no se encuentran laborando mutuamente y existe ausencia de 

liderazgo que la institución necesita. 

Su aporte principal fue la implementación de planes estratégicos para 

optimizar el desempeño de los empleados, por otro lado, se deben desarrollar e 

implementar equipos de liderazgo que incluyan a la mayoría de los empleados que 

promuevan el cumplimiento de los objetivos y metas de la institución. 

2.2. Bases teóricas de las variables 

2.2.1. Compromiso laboral 

2.2.1.1. Definición 

El compromiso laboral se refiere al grado en que un trabajador se identifica 

con una empresa en particular y los objetivos y metas de ésta, asimismo desea 

mantenerse en ella (Robbins y Judge, 2022) 

Meyer y Allen en el año 1997, sostuvieron que el compromiso laboral está 

relacionado a la situación mental o psicológica, asimismo a una particularidad del 

interactuar de los empleados con la institución y presenta consecuencias en la 

adopción de decisiones relacionados a la continuidad o no como parte de la 

institución (Chiavenato, 2020) 
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Del mismo modo, Gómez-Mejía, Balkin y Cardy (2016) citados en Treviño y 

López (2022) indicaron que el compromiso laboral es el nivel donde los empleados 

se sienten reconocidos y distinguidos dentro de la organización, por este motivo, se 

consideran como parte de ella, del mismo modo se desarrollarán compromisos 

relevantes y de un éxito muy importante, sobresaliendo considerablemente su 

vinculación de mantenerse dentro de la institución. 

El compromiso laboral también es considerado por Hoare y Leigh (2014) 

citado en Hurtado, et al., (2021) como la responsabilidad y obligación que tienen 

los empleados de retribuir con la organización en gratitud y correspondencia por los 

beneficios alcanzados; por esta razón, el compromiso con la organización es la 

parte donde el empleado se identifica y tiene el gusto de laborar en ella, asimismo, 

tendrá afinidad con los objetivos y metas de la organización en beneficio de ellos. 

Finalmente, Griffin, et. al., (2020) sostuvieron que el compromiso laboral está 

asociado con la satisfacción lograda por los empleados cuando cumplen los 

objetivos planeados por la institución, en vista que esto sobresale en diferentes 

áreas o departamentos de la institución y no solo se vincula con la fidelidad y lealtad 

de los empleados a su puesto de trabajo. 

El compromiso laboral se mide por medio de tres elementos, como el 

compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, 

sustentados en la teoría de Mayer y Allen. 

2.2.1.2. Dimensiones de la variable compromiso laboral 

2.2.1.2.1. Dimensión 1: Compromiso afectivo 

El compromiso afectivo, es la relación afectiva que se genera entre el 

empleado y la organización, tomando en consideración la satisfacción y gozo de 

necesidades, intereses y exigencias del empleado; del mismo modo, se vincula al 

entorno familiar en vista que se estrechan nexos sentimentales apropiados que 

promuevan la implicación del empleado y alcanzar un compromiso (Robbins y 

Judge, 2022)  

Igualmente, Safadi, et. al., (2021) indicaron que corresponde a la 

pertenencia, la alternativa laboral que presentan los empleados con respecto a la 
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institución, corresponde al vínculo afectivo que no desean abandonar o renunciar a 

la organización ya que tienen en consideración que presenta una colaboración 

acertada entre los miembros, donde se presenta una conexión sentimental muy 

sólida y fuerte. 

Asimismo, el compromiso afectivo involucra el reconocimiento personal con 

los objetivos y valores de la organización, el punto que la atadura sentimental, el 

reconocimiento y consecuencia con la organización (Santiago-Torner y Rojas-

Espinosa, 2021). 

Indicadores de la dimensión compromiso afectivo: 

Indicador 1. Carga emocional 

Corresponden a los sentimientos, recuerdos e ideas que se mantienen a 

pesar del anhelo de dejarlas atrás e imposibilita a la persona a estar tranquilo y 

estabilidad (Salvador, 2019) 

Indicador 2. Pertinencia 

Se refiere perteneciente o concerniente a aquello o a algo que viene a 

propósito, lo que es adecuado o coherente con algo que se aguarda. También se 

refiere a la oportunidad, acondicionamiento y conveniencia de una cosa o situación 

(Estrada y Mamani, 2020) 

Indicador 3. Felicidad 

Es el proceso de retener clientes ya ganados, que prosigan haciendo 

compras en virtud de sus experiencias favorables y beneficiosas que han tenido 

con la organización (Anchelia-Gonzales, et. al., 2021) 

Indicador 4. Satisfacción 

Se refiere al estado de placer y comodidad que se presenta cuando se ha 

completado o cumplido un anhelo o también cuando se ha cubierto una necesidad 

o requerimiento (Baez-Santana, et. al., 2019) 
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Indicador 5. Valores 

Corresponden a los aspectos favorables que nos facilitan la convivencia con 

las demás personas de una manera justa con la finalidad de lograr un beneficio en 

conjunto (Quispe y Paucar, 2020) 

2.2.1.2.2. Dimensión 2: Compromiso de continuidad 

El compromiso de continuidad, ocurre cuando el empleado percibe que 

tiene oportunidades de crecer o ascender lo cual permite su desarrollo y crecimiento 

profesional en vista que la organización concede el reconocimiento laboral que 

efectivamente merece el empleado, donde de forma voluntaria realizar o desarrolla 

horas extras laborales que posibilita la generación de nuevas competencias 

(Robbins y Judge, 2022) 

Por otro lado, consiste en la intensión del empleado a permanecer en la 

institución a lo largo de un tiempo prolongado, en vista que la organización se ha 

convertido en algo muy relevante para su vida por lo que considera que debe 

mantenerse en ella (Safadi, et. al., 2021) 

Consiste también en el grado en que el empleado asevera que debe 

permanecer dentro de la organización, vinculándolo con el costo que conllevaría 

renunciar a su trabajo (Santiago-Torner y Rojas-Espinosa, 2021). 

Indicadores de la dimensión compromiso de continuidad 

Indicador 1. Remuneraciones 

Corresponde a la retribución o recompensa que se brinda como 

contrapartida por la prestación de un servicio (Baez-Santana, et. al., 2019) 

Indicador 2. Prestaciones 

Se refiere a otorgar o conceder algo a otra persona para que lo emplee y 

posteriormente lo devuelva, colaborar a la consecución de algo (Quispe y Paucar, 

2020) 

  



33 

Indicador 3. Beneficios 

Involucra una actividad o resultado favorable y que por ende es bueno, 

positivo y puede propiciar a uno o muchos individuos, y del mismo satisfacer algún 

requerimiento o demanda (Anchelia-Gonzales, et. al., 2021) 

Indicador 4. Renuncia 

Corresponde al acto o hecho particular que una persona expresa su deseo 

o voluntad de no pertenecer de manera permanente o temporal en un centro laboral 

(Salvador, 2019) 

Indicador 5. Familia 

Agrupación de personas conformado por una pareja que generalmente están 

unidos por lazos tanto religiosos como legales, que conviene y presenta un plan de 

vida en común, y se complementa con los hijos y nietos (Estrada y Mamani, 2020) 

2.2.1.2.3. Dimensión 3: Compromiso normativo 

El compromiso normativo consiste en ciertas normas que la institución 

constituye con la finalidad de acatar con los procesos administrativos tomando en 

consideración en este nivel a las reglas y condiciones estipuladas en el contrato, 

del mismo modo, se manifiestan las reglas relacionadas con la seguridad que son 

realizadas a favor de los empleados (Robbins y Judge, 2022) 

Igualmente, corresponde a la evaluación frecuente en vista que esto facilita 

mostrar que departamentos pueden ser aseguradas o que departamentos pueden 

ser fortalecidos para que alcancen el nivel siguiente, en vista que esto facilita la 

generación de fidelización y lealtad reciproca entre los empleados y la institución 

(Safadi, et. al., 2021) 

Asimismo, se vincula con el grado en que el empleado percibe una 

responsabilidad moral de ser parte y mantenerse en la institución por los beneficios 

alcanzados que lo obligan a continuar en ella (Santiago-Torner y Rojas-Espinosa, 

2021). 
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Indicadores de la dimensión compromiso normativo: 

Indicador 1. Lealtad 

Se refiere a una virtud de obediencia de la normatividad de gratitud, 

honestidad, admiración y fidelidad por ciertas cosas o sujetos (Quispe y Paucar, 

2020) 

Indicador 2. Fidelización 

Corresponde al apego o adhesión de un cliente sobre un producto, marca o 

servicio, demostrada por la recurrencia de compra (Salvador, 2019) 

Indicador 3. Sentimiento de culpa 

Se refiere a la sensación o afecto intrínseco frecuente de haber realizado 

algo inapropiado, de ser una persona mala, de dañar a otras personas con sus 

acciones (Baez-Santana, et. al., 2019) 

Indicador 4. Razones éticas 

Consisten en las declaraciones morales que desarrolla afirmaciones y 

conceptualiza lo que es malo, bueno, permitido, obligatorio, entre otros, 

concerniente a una decisión, situación o acción (Estrada y Mamani, 2020) 

Indicador 5. Razones morales 

Corresponden al estudio incisivo de diversas situaciones o hechos 

específicos para establecer lo que está correcto o no, y de qué manera deben 

actuar el individuo (Anchelia-Gonzales, et. al., 2021) 

2.2.2. Gestión administrativa 

2.2.2.1. Definición 

La gestión administrativa involucra administrar y monitorear los procesos y 

actividades laborales de los empleados, en consecuencia, sean llevadas a cabo de 

manera efectiva (Robbins y Coulter, 2018) 

De acuerdo con Chiavenato (2020) la gestión administrativa es una etapa 

permanente y sistemático que implica una concatenación de labores alentadores, 
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como la planeación, organización, dirección y control; asimismo, recalca las labores 

desarrolladas por los empleados, mientras que la institución debe contar con una 

estructura competente. 

Corresponde también a la agrupación de actividades con antelación 

planeadas al inicio de cada periodo, de manera estructurada, en otros 

términos en coordinación con la totalidad de los departamentos, del mismo 

modo, estas necesariamente tienen que estar focalizadas en el acatamiento 

de los objetivos y metas que favorezcan a la institución y su entorno, para 

que posteriormente sean llevadas a cabo según a las proyección y 

finalmente, se debe contar con un minucioso control, con la finalidad de 

asegurar el empleo y distribución de los recursos de manera apropiada 

(Hernández, 2020) 

Del mismo modo, en la gestión administrativa se involucran una serie de 

actividades que se desarrollan en función a la finalidad planteada por la 

organización, los cuales necesariamente tienen que estar focalizados en optimizar 

los procesos o actividades tanto operativas como administrativas, por este motivo 

es de vital importancia que se mantenga una comunicación efectiva con la totalidad 

de departamentos que existan en la institución, con la finalidad que los empleados 

tengan claro hacia donde se anhela llegar (Munch, 2020) 

Por último, la gestión administrativa remarca las labores desarrolladas por 

los empleados y la institución debe contar con una organización apropiada e 

idónea; muestra que la efectividad de la institución se consigue por el decremento 

de la labor del empleado y la efectividad del profesional; son justamente estos 

componentes los que constituyen los procesos administrativos que se pueden 

localizar en cualquiera de los departamentos de una institución, en otras palabras, 

la mayoría de las instituciones realizan actividades relacionadas a la planeación, 

organización, dirección y control (García, et. al., 2021) 

La gestión administrativa estuvo medida a través de los componentes 

siguientes: planeación, organización, dirección y control. 
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2.2.2.2. Dimensiones de la variable gestión administrativa 

2.2.2.2.1. Dimensión 1: Planeación 

La planeación según (Robbins y Coulter, 2018), es el elemento donde se 

determinan la misión, visión y objetivos de la institución, teniendo la necesidad de 

contar con suficientes opciones de solución, teniendo también la necesidad de 

contar con los recursos indispensables que faciliten la consecución de los objetivos 

por medio de estrategias previamente planteadas. 

Griffin (2011) citado en Arango y Ramos (2021), en la planeación se incluyen 

la definición de objetivo y metas, la identificación de recursos y la planificación de 

actividades a llevar a cabo en un periodo determinado. 

Finalmente, Bernal (2013) citado en Mandivel, et. al., (2020) sostiene que 

planificar involucra que los empleados, procedan o ejecuten según las necesidades 

y requerimientos importantes de la organización en un futuro, de proyectar las 

actividades y acciones que se requiere ejercer, de adicionar ideas para colaborar 

en la toma de decisiones. 

Indicadores de la dimensión planeación 

Indicador 1. Objetivos 

Corresponde al fin al que se anhela llegar o lo que se aspira alcanzar, 

también se define como lo que estimula a una persona a tomar decisiones 

(González, et. al., 2020) 

Indicador 2. Metas 

Es el termino o conclusión hacia el que se direccionan los anhelos y 

actividades, se relaciona con la finalidad y objetivo de un individuo u organización 

(Quispe, et. al., 2020) 

Indicador 3. Planes 

Planteamiento en el que se describe la manera y agrupación de mecanismos 

indispensables para realizar esa idea (Saavedra y Delgado, 2020) 
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Indicador 4. Modelos 

Se refiere al ejemplo o manera que la persona se recomienda y persigue en 

la realización de una situación (Falconi, et. al., 2019) 

2.2.2.2.2. Dimensión 2: Organización 

La organización, de acuerdo con Robbins y Coulter, (2018) está focalizada 

en objetivos y metas, en vista que apunta a conseguir descubrimientos, de concebir 

ganancias o permitir dentro de la comunidad satisfacción; deliberadamente, su 

disposición se sustenta en la segmentación y distribución del trabajo entre el 

personal de la institución. 

Asimismo, Griffin (2011) citado en Arango y Ramos (2021), la organización 

determina una estructura para establecer los materiales, el talento humano, los 

recursos financieros, el patrimonio y la tecnología; las instituciones se definen 

lucidamente como funciones administrativas que presentan la asignación de tareas 

y de recursos. 

Por último, Bernal (2013) citado en Mandivel, et. al., (2020) la organización 

es un proceso o actividad gerencial frecuente, donde los responsables del 

funcionamiento de la institución toman las decisiones, para organizar de qué forma 

se tiene que utilizar el plan o como llevarlo a cabo durante el periodo, asimismo de 

responder sobre la colocación de obligaciones al conseguir cada uno la misión que 

tiene que defender y responder. 

Indicadores de la dimensión organización 

Indicador 1. Diseño 

Proceso ingenioso que tiene como finalidad programar objetos que sean 

necesarios y estético (Falconi, et. al., 2019) 

Indicador 2. Especialización 

Es la actividad por la cual la organización se focaliza en un proceso 

especifico o en un ambiente intelectual limitado en lugar de comprender el total de 

los procesos posibles o el total cognitivo (Saavedra y Delgado, 2020) 
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Indicador 3. Departamentalización 

Corresponde al proceso que separa y agrupa las funciones de una 

organización según su tipo (González, et. al., 2020) 

Indicador 4. Cadena de mando 

También conocido como el canal de mando, se refiere al programa de envío 

de información y órdenes particular y especifico de las organizaciones con 

conformación jerárquica vertical, autoritaria y fuerte (Quispe, et. al., 2020) 

2.2.2.2.3. Dimensión 3: Dirección 

La dirección, según Robbins y Coulter, (2018) es el acontecimiento de 

dirigir, otorgar liderazgo para cada uno de los empleados de la organización que 

tengan el anhelo de cumplir con los objetivos y metas de la institución; asimismo, 

se debe estimular y controlar los procesos administrativos para conseguir 

productividad, se debe conducir los ordenamientos por medio de los esfuerzos y 

sacrificios de participación de los empleados. 

Del mismo modo, Griffin (2011) citado en Arango y Ramos (2021), sostuvo 

que consiste en orientar y guiar a los empleados, asimismo, es la capacidad de 

incidir en los empleados para que colaboren y cumplan con los objetivos y metas 

de la institución; quiere decir, impulsar la motivación de los empleados para que 

lleven a cabo sus labores de manera eficiente. 

Bernal (2013) citado en Mandivel, et. al., (2020), finalmente sostuvo que es una 

de las actividades administrativas que se conduce a sostener la vía para alcanzar los 

objetivos y metas establecidas previamente por la institución, tomando en consideración 

métodos para realizar la gestión de sus actividades y operaciones que deben realizarse. 

Indicadores de la dimensión dirección 

Indicador 1. Liderazgo 

Corresponde a la agrupación de habilidades y capacidades gerenciales que 

una persona presenta para incidir o impactar en la manera de ser y comportarse de 

los individuos o grupo de individuos (González, et. al., 2020) 
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Indicador 2. Comunicación 

Se refiere al proceso o actividad responsable y juiciosa de conmutar entre 

dos o más personas con el propósito de difundir o recepcionar información (Quispe, 

et. al., 2020) 

Indicador 3. Motivación 

Es un estado intrínseco que activa, orienta y soporta el comportamiento del 

individuo con destino a las metas establecidas; es el estímulo que impulsa al 

individuo a desarrollar determinados procesos o actividades e insistir en ellas para 

concretarlas (Falconi, et. al., 2019) 

Indicador 4. Comportamiento 

La agrupación de respuestas, bien ser por la presencia o por la falta, que 

presenta un individuo en concordancia con su ambiente de estímulos e incentivos 

(Saavedra y Delgado, 2020) 

2.2.2.2.4. Dimensión 4: Control 

El control, para Robbins y Coulter, (2018) consistió en la valoración de la 

práctica de los procedimientos llevados a cabo en la institución comprendiendo, en 

su situación, actividades correctivas para conseguir los objetivos y metas 

establecidas; la característica principal del control es la aplicación de medidas 

correctivas indispensable con el propósito de certificar el cumplimiento de los 

objetivos institucionales, el control conlleva a la generación de información para 

tomar decisiones. 

Griffin (2011) citado en Arango y Ramos (2021), indico que el control permite 

la comprobación que todo fluya conforme a las reglas determinadas con 

anticipación en la institución y que las labores o actividades se realicen de acuerdo 

a lo planificado; son actividades administrativas que involucran análisis y 

optimización del desempeño de los empleados con la finalidad de que cada 

actividad se desarrolle según lo planificado. 

Por último, Bernal (2013) citado en Mandivel, et. al., (2020), incluye los 

procesos o actividades relacionadas con el seguimiento, supervisión, fiscalización 
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o monitoreo de los procedimientos y ejecución de los planes organizacionales, 

asimismo, está implicada por procesos o actividades de supervisión dirigido a la 

fiscalización de las actividades dentro de la institución de forma que se desarrolle 

adecuada y oportunamente y se puedan lograr los objetivos formulados. 

Indicadores de la dimensión control 

Indicador 1. Normatividad 

Es la agrupación de normas y reglas que conducen comportamientos y 

procesos de acuerdo a los criterios y directrices de la organización (Aguilar, et. al., 

2020) 

Indicador 2. Acciones 

Se refiere al acto o situación que involucra actividad, cambio, traslado y 

generalmente un individuo que se comporta de manera voluntaria, es lo contrario a 

quieto o sin movimiento (Sánchez y Marino, 2021) 

Indicador 3. Entorno 

Agrupación de situaciones o factores sean estos culturales, económicos, 

culturales, morales, entre otros, que circundan un individuo o cosa, que impacta en 

su desarrollo (Muñoz y González, 2019) 

2.3. Definición de términos básicos 

Actividad. Es la agrupación de labores indispensables para sostener, de manera 

constante y frecuente, el curso de la acción o proceso (Cabrera, et. al., 2021) 

Calidad. Es la agrupación de atributos característicos a un objeto que atribuye la 

capacidad y habilidad para dar satisfacción a sus necesidades sean estas explicitas 

como implícitas (Vivas y Saavedra, 2018) 

Clima laboral. Corresponden a la percepción y sensación que los empleados se 

determinan de la organización y que comete de inmediato en la realización de la 

organización (Chóez-López y Vélez-Mendoza, 2021) 
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Comportamiento organizacional. Se refiere al efecto probable de los empleados 

dentro del funcionamiento de la organización (Chiang y Candia, 2021) 

Compromiso. Corresponde a una responsabilidad y deber adquirido, se refiere a 

la palabra dada (Hernández, et. al., 2021) 

Confianza. Se refiere a la seguridad que tienen los empleados de su labor, la 

esperanza de que sus funciones se lleven a cabo de acuerdo a las expectativas de 

la organización (Chóez-López y Vélez-Mendoza, 2021) 

Cultura organizacional. Corresponde a la personalidad de la empresa, la que 

describe y distingue su manera de ser y realizar las cosas y que presenta como 

sustento: los valores, visión y misión de la organización (Hernández, et. al., 2021) 

Desempeño organizacional. Es el proceso por el cual se involucran un conjunto 

de elementos, como el talento, el entorno laboral, la estructura y los resultados que 

la organización espera que se cumplan (Chóez-López y Vélez-Mendoza, 2021) 

Diseño de puestos. El reconocimiento de las labores requeridas para acatar con 

los objetivos y posteriormente conjugación en puestos y en una agrupación de 

labores que serán desarrolladas por un individuo (Vivas y Saavedra, 2018) 

Efectividad. Se refiere a la inclusión de la eficiencia y eficacia, consiste en 

conseguir los resultados netamente establecidos por medio de un empleo 

adecuado de los recursos comprometidos (Ramírez, et. al., 2019) 

Eficacia. Nivel en que un procedimiento o acción consigue y logra sus propósitos 

en el tiempo determinado (Ramírez, et. al., 2019) 

Eficiencia. Es el vínculo que se presenta entre los recursos empleados y los 

productos y servicios elaborados; corresponde al empleo adecuado de recursos 

asignados y planeados (Ramírez, et. al., 2019) 

Especialización. Un puesto laboral puede ser más o menos especializado cuando 

depende de la cantidad de labores que involucre y el control que el responsable 

tiene sobre estas (Vivas y Saavedra, 2018) 
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Estrategia. Establecimiento de los objetivo o finalidad durante un periodo largo de 

la institución y el plan de acción que se debe seguir para lograrlos (Vivas y 

Saavedra, 2018) 

Jerarquización. La capacidad de las tareas de una institución por grado de 

autoridad en la estructura organizacional (Vivas y Saavedra, 2018) 

Lealtad. Corresponde al carácter o atributo de un individuo; es el sentimiento de 

consideración y afecto, asimismo es la fidelidad hacia otro individuo, organización, 

comunidad, entre otros (Hernández, et. al., 2021) 

Oportunidad de mejora. Corresponden a los componentes de administración o 

particularidades en los que la organización presenta sus pruebas minimas y, por 

ende, los atributos a optimizar (Ramírez, et. al., 2019) 

Organización. Se refiere a una agrupación de individuos que se vinculan entre sí, 

del mismo modo, emplean recursos de diferente naturaleza con el propósito de 

alcanzar los objetivos y metas establecidas en la institución (Chóez-López y Vélez-

Mendoza, 2021) 

Percepción. Es un procedimiento de la organización y explicación de la información 

sensitiva, lo que permite identificar situaciones que presentan sentido (Vivas y 

Saavedra, 2018) 

Proceso. Agrupación de actividades y acciones coherentemente relacionadas para 

alcanzar el objetivo (Cabrera, et. al., 2021) 

Reciprocidad. Es la actividad o acción que impulsa a retribuir de manera mutua a 

un individuo o cosa con otra, entregar y recibir con restricciones (Hernández, et. al., 

2021) 

Reconocimiento. Es la actividad o acción que caracteriza o define a un individuo 

entre otros individuos (Hernández, et. al., 2021) 

Relaciones interpersonales. Corresponde a la acción mutua o interrelación entre 

dos o más individuos (Chóez-López y Vélez-Mendoza, 2021) 
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Responsabilidad. Es dar acatamiento y respeto a los deberes y ser meticuloso al 

momento de tomar decisiones o al momento de hacer algo (Chiang y Candia, 2021) 

Retribución. Se refiere al salario que se desembolsa al empleado en forma de 

dinero o de insumos por las organizaciones tanto privadas como públicas (Chóez-

López y Vélez-Mendoza, 2021) 

Sentimiento de pertenencia. Es el reconocimiento parcial que una persona 

experimenta con relación a una agrupación u organización (Chóez-López y Vélez-

Mendoza, 2021) 

Sistema. Agrupación de acciones y actividades relacionadas entre si que trabajan 

con un propósito en común (Cabrera, et. al., 2021) 

Trabajo en equipo. Es la habilidad del empleado para laborar en común con sus 

compañeros de trabajo (Ramírez, et. al., 2019) 

Usuario. Que emplea comúnmente un servicio en espera de un beneficio (Vivas y 

Saavedra, 2018) 

Vinculación afectiva. Es un compromiso o alianza de amor, cuidado mutuo y 

empatía que vincula a los individuos entre sí (Chiang y Candia, 2021) 
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III. MARCO METODOLÓGICO 

3.1. Hipótesis de la investigación 

3.1.1. Hipótesis general 

HG El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con la gestión administrativa de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022. 

3.1.2. Hipótesis específicas 

HE 1 El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con la planeación de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

HE 2 El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con la organización de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

HE 3 El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con la dirección de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

HE 4 El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con el control de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

3.2. Variables de estudio 

3.2.1. Definición conceptual 

Compromiso laboral 

El compromiso laboral se refiere al grado en que un trabajador se identifica 

con una empresa en particular y los objetivos y metas de ésta, asimismo desea 

mantenerse en ella (Robbins y Judge, 2022) 
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Gestión administrativa 

La gestión administrativa involucra administrar y monitorear los procesos y 

actividades laborales de los empleados, en consecuencia, sean llevadas a cabo de 

manera efectiva (Robbins y Coulter, 2018) 

3.2.2. Definición operacional 

Tabla 1. 
Matriz de consistencia de las variables 

Variable Definición operacional Dimensiones Indicadores 

C
o
m

p
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m
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o
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a

b
o
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l 

La operacionalización contó 
con un instrumento donde se 
plasmaron 15 preguntas que 
están correlacionadas entre las 
variables. Este instrumento se 
llevó a cabo a 50 empleados de 
la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad 
Metropolitana de Lima; en el 
cual se recopilaron la 
información sobre la 
percepción de estos con 
relación a las dimensiones: 
compromiso afectivo, de 
continuidad y normativo. 

Compromiso 
afectivo 

Carga emocional 

Pertinencia 

Felicidad 

Satisfacción 

Valores 

Compromiso de 
continuidad 

Remuneración 

Prestaciones 

Beneficios 

Renuncia 

Familia 

Compromiso 
normativo 

Lealtad 

Fidelización 

Sentimiento de culpa 

Razones éticas 

Razones morales 

G
e
s
ti
ó
n
 a

d
m

in
is

tr
a
ti
v
a

 

La operacionalización contó 
con un instrumento donde se 
plasmaron 15 preguntas que 
están correlacionadas entre las 
variables. Este instrumento se 
llevó a cabo a 50 empleados de 
la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad 
Metropolitana de Lima; en el 
cual se recopilaron la 
información sobre la 
percepción de estos con 
relación a las dimensiones: 
planeación, organización, 
dirección y control. 

Planeación 

Objetivos 

Metas 

Planes 

Modelos 

Organización 

Diseño 

Especialización 

Departamentalización 

Cadena de mando 

Dirección 

Liderazgo 

Comunicación 

Motivación 

Comportamiento 

Control 

Normatividad 

Acciones 

Entorno 

Nota. Elaboración propia 
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3.3. Tipo y nivel de la investigación 

La investigación presentó un tipo aplicada, el cual tuvo como finalidad 

obtener el conocimiento y la información requerida para determinar un análisis y 

conclusiones, asimismo, engrandecer el conocimiento relacionada a las variables 

de estudio (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018) 

Del mismo modo, tuvo un nivel correlacional, porque tuvo como objetivo 

determinar la relación o asociación del compromiso laboral con la gestión 

administrativa (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018) 

Su enfoque fue cuantitativo, porque está fundamentado en el cálculo 

numérico ordinal por medio de la estadística para estar al corriente de qué manera 

actúan las variables de investigación manifestándolo de forma ordinal (Hernández-

Sampieri y Mendoza, 2018) 

3.4. Diseño de la investigación 

El diseño fue no experimental y de corte transversal, el diseño tiene la 

particularidad de no manipular o alterar el comportamiento de las variables en el 

marco de su observación en el espacio y tiempo adecuado, sino que se respetó su 

situación o naturaleza y se presentó como tal. Asimismo, fue transversal porque la 

recopilación se desarrolló en un momento único (Hernández, et. al., 2014) 

 

 

 

 

Donde: 

M: Muestra 

V1: Compromiso laboral 

V2: Gestión administrativa 

r: Relación 

V1. Compromiso laboral 

V2. Gestión administrativa 

01 

02 

M: 
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3.5. Población y muestra de estudio 

3.5.1. Población 

Corresponde a la agrupación de individuos los que cuentan con algunas 

particularidades y atributos en común, y se desarrollan en un ambiente o en otro 

que presente la misma realidad, los cuales han satisfecho las condiciones que 

presentaron las investigadoras (Hernández, et. al., 2014), por ende, la población de 

la investigación estuvo constituida por 50 empleados de la Subgerencia de Salud 

Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima en el periodo 2022. 

Criterio de inclusión: se tomó en consideración a los empleados que laboran 

en la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima, que 

aceptaron voluntariamente participar en la encuesta y su actividad esté relacionada 

con la administración. 

Criterio de exclusión: no se tomó en consideración a los empleados que 

laboran en otras dependencias, se encuentran de vacaciones, descanso médico y 

con licencia de maternidad; asimismo, no se consideró a los empleados que se 

encuentran en casa por sospecha o dieron positivo por la Covid-19; por último, no 

se consideró a los usuarios, proveedores y al personal de mantenimiento y 

seguridad. 

3.5.2. Muestra 

Corresponden al muestreo censal que corresponde al empleo de la totalidad 

de sujetos que pertenecen a la población (Hernández, et. al., 2014), por 

consiguiente, como la población es pequeña se consideró la misma cantidad de 

empleados, 50 personas. 

3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.6.1. Técnicas de recolección de datos 

La técnica aplicada para la recolección de datos fue la encuesta, la cual 

corresponde a la indagación e investigación de la información relacionada a las 

variables y dimensiones (Arias, 2016) 
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3.6.2. Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento empleado en la recopilación de datos fue el cuestionario; que 

corresponde al documento en donde se presentan las preguntas o ítems 

elaboradas para medir las variables (Arias, 2016). 

3.6.3. Validez 

Es el proceso que permite realizar la verificación de que tan fiel y fidedigno 

es la investigación por este motivo se aplicó el juicio de expertos, el cual conforme 

a Bernal (2016) corresponde al enfoque de un individuo con experiencia sobre las 

variables de estudio, estos especialistas colaboraran en la eliminación de aspectos 

irrelevantes, asimismo, permite la incorporación de los más relevantes y/o realizar 

la modificación de las que sean necesarias. Los instrumentos fueron validados por 

dos expertos, por lo tanto, conforme a la tabla 2, en los instrumentos existe 

suficiencia. 

Tabla 2. 
Prueba de validez de los instrumentos 

Expertos Condición 

Dra. Chirinos Gastelu, Teresa Giovanna Existe suficiencia  

Mg. Chirinos Gastelu, Juan Wilmer Existe suficiencia 

Nota. Elaboración propia 

3.6.4. Confiabilidad 

La prueba de confiabilidad es definida por Arias (2016) como la estabilidad y 

la solidez de los resultados que se alcancen, facilita conocer que tan equilibrados y 

adecuados pueden ser estos a la práctica de los cuestionarios que emplearon para 

conseguir la información que se necesitó en la investigación. Para establecer la 

confiabilidad de los cuestionarios se aplicó la Prueba de Confiabilidad Alpha de 

Cronbach. 

En la tabla 3, se apreció que la confiabilidad del cuestionario relacionada a 

la variable compromiso laboral el cual estuvo conformado por 15 preguntas, 

presentó un valor de 0.853 por lo que se infiere como muy buena. 
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Tabla 3. 
Prueba de confiabilidad del instrumento compromiso laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,853 15 

Nota. Prueba piloto 

En la tabla 4, se apreció que la confiabilidad del cuestionario relacionada a 

la variable gestión administrativa el cual estuvo conformado por 15 preguntas, 

presentó un valor de 0.832 por lo que se infiere como muy buena. 

Tabla 4.  
Prueba de confiabilidad del instrumento gestión administrativa 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,832 15 

Nota. Prueba piloto 

3.7. Métodos de análisis de datos 

Una vez acopiada la información y realizada la codificación de las respuestas 

se desarrolló una base de datos en Excel para que luego sea exportado al programa 

estadístico SPSS v.25.0, lo que permitió obtener los resultados estadísticos 

descriptivos por medio de las tablas de frecuencia y cruzada; del mismo modo, se 

obtuvieron los resultados estadísticos inferenciales a través del coeficiente de 

correlación Rho de Spearman, con lo cual, finalmente se plantearon las 

conclusiones y recomendaciones. 

3.8. Aspectos éticos 

Se cumplieron los aspectos éticos considerados por Álvarez (2018) los 

cuales fueron: primero la responsabilidad, correspondiente al manejo efectivo de 

los recursos en la implementación de los procesos y actividades; segundo la 

honestidad, que corresponde a la agrupación de intereses de la comunidad que 

deben primar sobre los intereses particulares y que las actuaciones del investigador 

deben contemplar la transparencia; tercero y último la confidencialidad, 

correspondiente a la información recolectada en la institución y en caso exista 

conflicto de interés el empleado se abstuvo de responder el cuestionario y, por 

ende, se veló por mantener el buen nombre de la entidad dentro y fuera de ella. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 5. 
Compromiso laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0 

En desacuerdo 5 10,0 10,0 26,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 11 22,0 22,0 48,0 

De acuerdo 7 14,0 14,0 62,0 

Totalmente de acuerdo 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
Figura 1. Compromiso laboral 

Nota. Elaboración propia 

En la tabla 5 y figura 1, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo con el compromiso laboral, 

asimismo, el 22.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 16.0% estuvieron 

totalmente en desacuerdo, el 14.0% estuvieron de acuerdo y el 10.0% estuvieron 

en desacuerdo.  
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Tabla 6. 
Compromiso afectivo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 14,0 14,0 14,0 

En desacuerdo 3 6,0 6,0 20,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 17 34,0 34,0 54,0 

De acuerdo 3 6,0 6,0 60,0 

Totalmente de acuerdo 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 2. Compromiso afectivo 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 6 y figura 2, se apreció que el 40.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo con el compromiso afectivo, 

asimismo, el 34.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 14.0% estuvieron 

totalmente en desacuerdo, el 6.0% estuvieron de acuerdo y el 6.0% estuvieron en 

desacuerdo. 
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Tabla 7. 
¿Considera usted que la carga emocional repercute en el desempeño de sus 
funciones? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 16 32,0 32,0 32,0 

En desacuerdo 19 38,0 38,0 70,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 16,0 16,0 86,0 

Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 3. ¿Considera usted que la carga emocional repercute en el 
desempeño de sus funciones? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 7 y figura 3, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron en desacuerdo que la carga emocional repercute en el 

desempeño de sus funciones, asimismo, el 32.0% estuvieron totalmente en 

desacuerdo, el 16.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 14.0% 

estuvieron totalmente de acuerdo y ninguno estuvieron de acuerdo.  
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Tabla 8. 
¿Considera usted que el sentimiento de pertenecer a la organización permite 
laborar adecuadamente? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0 

En desacuerdo 14 28,0 28,0 44,0 

De acuerdo 15 30,0 30,0 74,0 

Totalmente de acuerdo 13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 4. ¿Considera usted que el sentimiento de pertenecer a la 
organización permite laborar adecuadamente? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 8 y figura 4, se apreció que el 30.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron de acuerdo que el sentimiento de pertenecer a la 

organización permitió laborar adecuadamente, asimismo, el 28.0% estuvieron en 

desacuerdo, el 26.0% estuvieron totalmente de acuerdo, el 16.0% estuvieron 

totalmente en desacuerdo y ninguno estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo.  
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Tabla 9. 
¿Considera usted que realizar sus labores con felicidad mejora la gestión 
administrativa? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0 

En desacuerdo 20 40,0 40,0 58,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 14 28,0 28,0 86,0 

Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 5. ¿Considera usted que realizar sus labores con felicidad 
mejora la gestión administrativa? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 9 y figura 5, se apreció que el 40.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron en desacuerdo que realizar sus labores con felicidad 

mejora la gestión administrativa, asimismo, el 28.0% estuvieron ni en desacuerdo 

ni de acuerdo, el 18.0% estuvieron totalmente en desacuerdo, el 14.0% estuvieron 

totalmente de acuerdo y ninguno estuvieron de acuerdo.  
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Tabla 10. 
¿Considera usted que la satisfacción de trabajar en la organización mejora su 
desempeño? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 20 40,0 40,0 40,0 

En desacuerdo 18 36,0 36,0 76,0 

De acuerdo 5 10,0 10,0 86,0 

Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 6. ¿Considera usted que la satisfacción de trabajar en la 
organización mejora su desempeño? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 10 y figura 6, se apreció que el 40.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que la satisfacción de trabajar 

en la organización mejora su desempeño, asimismo, el 36.0% estuvieron en 

desacuerdo, el 14.0% estuvieron totalmente de acuerdo, el 10.0% estuvieron de 

acuerdo y ninguno estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo.  
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Tabla 11.  
¿Considera usted que sus valores impactan en mantener una gestión 
administrativa honesta? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 21 42,0 42,0 42,0 

En desacuerdo 17 34,0 34,0 76,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 5 10,0 10,0 86,0 

De acuerdo 4 8,0 8,0 94,0 

Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 7. ¿Considera usted que sus valores impactan en mantener una 
gestión administrativa honesta? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 11 y figura 7, se apreció que el 42.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que sus valores impactan en 

mantener una gestión administrativa honesta, asimismo, el 34.0% estuvieron en 

desacuerdo, el 10.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 8.0% 

estuvieron de acuerdo y el 6.0% estuvieron totalmente de acuerdo.  



57 

Tabla 12. 
Compromiso de continuidad 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0 

En desacuerdo 9 18,0 18,0 30,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 9 18,0 18,0 48,0 

De acuerdo 7 14,0 14,0 62,0 

Totalmente de acuerdo 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 8. Compromiso de continuidad 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 12 y figura 8, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo con el compromiso de continuidad, 

asimismo, el 18.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 18.0% estuvieron 

en desacuerdo, el 14.0% estuvieron de acuerdo y el 12.0% estuvieron totalmente 

en desacuerdo. 
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Tabla 13. 
¿Considera usted que la remuneración recibida es un estímulo para 
comprometerse con la organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 15 30,0 30,0 30,0 

En desacuerdo 11 22,0 22,0 52,0 

De acuerdo 12 24,0 24,0 76,0 

Totalmente de acuerdo 12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 9. ¿Considera usted que la remuneración recibida es un 
estímulo para comprometerse con la organización? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 13 y figura 9, se apreció que el 30.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que la remuneración recibida es 

un estímulo para comprometerse con la organización, asimismo, el 24.0% 

estuvieron totalmente de acuerdo, el 24.0% estuvieron de acuerdo, el 22.0% 

estuvieron en desacuerdo y ninguno estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo.  
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Tabla 14. 
¿Considera usted que las prestaciones recibidas lo estimulan a continuar en la 
organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 10 20,0 20,0 20,0 

En desacuerdo 23 46,0 46,0 66,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 10 20,0 20,0 86,0 

Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 10. ¿Considera usted que las prestaciones recibidas lo 
estimulan a continuar en la organización? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 14 y figura 10, se apreció que el 46.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron en desacuerdo que las prestaciones recibidas lo estimulan 

a continuar en la organización, asimismo, el 20.0% estuvieron totalmente en 

desacuerdo, el 20.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 14.0% 

estuvieron totalmente de acuerdo y ninguno estuvieron de acuerdo.  
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Tabla 15. 
¿Considera usted que laborar en la organización genera beneficios? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 25 50,0 50,0 50,0 

En desacuerdo 18 36,0 36,0 86,0 

De acuerdo 3 6,0 6,0 92,0 

Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 11. ¿Considera usted que laborar en la organización genera 
beneficios? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 15 y figura 11, se apreció que el 50.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que laborar en la organización 

genera beneficios, asimismo, el 36.0% estuvieron en desacuerdo, el 8.0% 

estuvieron totalmente de acuerdo, el 6.0% estuvieron de acuerdo y ninguno 

estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo. 
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Tabla 16. 
¿Considera usted que la renuncia no está en sus planes? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0 

En desacuerdo 35 70,0 70,0 78,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 4 8,0 8,0 86,0 

Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 12. ¿Considera usted que la renuncia no está en sus planes? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 16 y figura 12, se apreció que el 70.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron en desacuerdo que la renuncia no está en sus planes, 

asimismo, el 14.0% estuvieron totalmente de acuerdo, el 8.0% estuvieron ni en 

desacuerdo ni de acuerdo, el 8.0% estuvieron totalmente en desacuerdo y ninguno 

estuvieron de acuerdo. 
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Tabla 17. 
¿Considera usted que la familia lo motiva a continuar dentro de la organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0 

En desacuerdo 28 56,0 56,0 74,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 6 12,0 12,0 86,0 

De acuerdo 4 8,0 8,0 94,0 

Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 13. ¿Considera usted que la familia lo motiva a continuar dentro 
de la organización? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 17 y figura 13, se apreció que el 56.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron en desacuerdo que la familia lo motiva a continuar dentro 

de la organización, asimismo, el 18.0% estuvieron totalmente en desacuerdo, el 

12.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 8.0% estuvieron de acuerdo y 

el 6.0% estuvieron totalmente de acuerdo. 
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Tabla 18. 
Compromiso normativo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 14,0 14,0 14,0 

En desacuerdo 11 22,0 22,0 36,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 6 12,0 12,0 48,0 

De acuerdo 19 38,0 38,0 86,0 

Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 14. Compromiso normativo 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 18 y figura 14, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron de acuerdo con el compromiso normativo, asimismo, el 

22.0% estuvieron en desacuerdo, el 14.0% estuvieron totalmente en desacuerdo, 

el 14.0% estuvieron totalmente de acuerdo y el 12.0% estuvieron ni en desacuerdo 

ni de acuerdo. 
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Tabla 19. 
¿Considera usted que la organización es leal por ello se desempeña 
adecuadamente? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 19 38,0 38,0 38,0 

En desacuerdo 12 24,0 24,0 62,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 16 32,0 32,0 94,0 

Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 
Figura 15. ¿Considera usted que la organización es leal por ello se 
desempeña adecuadamente? 
Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 19 y figura 15, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que la organización es leal por 

ello se desempeña adecuadamente, asimismo, el 32.0% estuvieron ni en 

desacuerdo ni de acuerdo, el 24.0% estuvieron en desacuerdo, el 6.0% estuvieron 

totalmente de acuerdo y ninguno estuvieron de acuerdo.  
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Tabla 20. 
¿Considera usted que los reconocimientos que la organización otorga lo fidelizan? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 25 50,0 50,0 50,0 

En desacuerdo 11 22,0 22,0 72,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 11 22,0 22,0 94,0 

De acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 16. ¿Considera usted que los reconocimientos que la 
organización otorga lo fidelizan? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 20 y figura 16, se apreció que el 50.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que los reconocimientos que la 

organización otorga lo fidelizan, asimismo, el 22.0% estuvieron en desacuerdo, el 

22.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 6.0% estuvieron de acuerdo y 

ninguno estuvieron totalmente de acuerdo.  
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Tabla 21. 
¿Considera usted que siente culpa cuando no cumple con algún objetivo 
organizacional? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 17 34,0 34,0 34,0 

En desacuerdo 22 44,0 44,0 78,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 16,0 16,0 94,0 

Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 17. ¿Considera usted que siente culpa cuando no 
cumple con algún objetivo organizacional? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 21 y figura 17, se apreció que el 44.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron en desacuerdo que siente culpa cuando no cumple con 

algún objetivo organizacional, asimismo, el 34.0% estuvieron totalmente en 

desacuerdo, el 16.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 6.0% 

estuvieron totalmente de acuerdo y ninguno estuvieron de acuerdo.  
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Tabla 22. 
¿Considera usted que en su accionar dentro de la organización priman sus 
razones éticas? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 19 38,0 38,0 38,0 

En desacuerdo 22 44,0 44,0 82,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 2 4,0 4,0 86,0 

De acuerdo 4 8,0 8,0 94,0 

Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 18. ¿Considera usted que en su accionar dentro de la 
organización priman sus razones éticas? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 22 y figura 18, se apreció que el 44.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron en desacuerdo que en su accionar dentro de la 

organización priman sus razones éticas, asimismo, el 38.0% estuvieron totalmente 

en desacuerdo, el 8.0% estuvieron de acuerdo, el 6.0% estuvieron totalmente de 

acuerdo y el 4.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo.  
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Tabla 23. 
¿Considera usted que sus razones morales impulsan a mejorar su desempeño 
laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 27 54,0 54,0 54,0 

En desacuerdo 20 40,0 40,0 94,0 

De acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 19. ¿Considera usted que sus razones morales impulsan a 
mejorar su desempeño laboral? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 23 y figura 19, se apreció que el 54.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que sus razones morales 

impulsan a mejorar su desempeño laboral, asimismo, el 40.0% estuvieron 

totalmente en desacuerdo, el 6.0% estuvieron de acuerdo, ninguno estuvo 

totalmente de acuerdo y ni en desacuerdo ni de acuerdo. 

  



69 

Tabla 24. 
Gestión administrativa 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 14 28,0 28,0 28,0 

De acuerdo 12 24,0 24,0 52,0 

Totalmente de acuerdo 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 20. Gestión administrativa 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 24 y figura 20, se apreció que el 48.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo con la gestión administrativa, 

asimismo, el 28.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 24.0% estuvieron 

de acuerdo, ninguno estuvo en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 25. 
Planeación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 16,0 16,0 16,0 

De acuerdo 18 36,0 36,0 52,0 

Totalmente de acuerdo 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 21. Planeación 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 25 y figura 21, se apreció que el 48.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo con la planeación, asimismo, el 

36.0% estuvieron de acuerdo, el 16.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, 

ninguno estuvo en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. 
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Tabla 26. 
¿Considera usted que los objetivos de la organización se cumplen en base a su 
compromiso con la organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

En desacuerdo 12 24,0 24,0 26,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 7 14,0 14,0 40,0 

De acuerdo 11 22,0 22,0 62,0 

Totalmente de acuerdo 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 22. ¿Considera usted que los objetivos de la organización se 
cumplen en base a su compromiso con la organización? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 26 y figura 22, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo que los objetivos de la organización 

se cumplen en base a su compromiso con la organización, asimismo, el 24.0% 

estuvieron en desacuerdo, el 22.0% estuvieron de acuerdo, el 14.0% estuvieron ni 

en desacuerdo ni de acuerdo y el 2.0% estuvieron totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 27. 
¿Considera usted que su compromiso colabora en cumplir con las metas de la 
organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

En desacuerdo 6 12,0 12,0 14,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 16,0 16,0 30,0 

De acuerdo 9 18,0 18,0 48,0 

Totalmente de acuerdo 26 52,0 52,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 23. ¿Considera usted que su compromiso colabora en cumplir 
con las metas de la organización? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 27 y figura 23, se apreció que el 52.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo que su compromiso colabora en 

cumplir con las metas de la organización, asimismo, el 18.0% estuvieron de 

acuerdo, el 16.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 12.0% estuvieron 

en desacuerdo y el 2.0% estuvieron totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 28. 
¿Considera usted que los planes se implementan adecuadamente de la 
organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

En desacuerdo 6 12,0 12,0 14,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 16,0 16,0 30,0 

De acuerdo 35 70,0 70,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 24. ¿Considera usted que los planes se implementan 
adecuadamente de la organización? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 28 y figura 24, se apreció que el 70.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo que los planes se implementan 

adecuadamente de la organización, asimismo, el 16.0% estuvieron ni en 

desacuerdo ni de acuerdo, el 12.0% estuvieron en desacuerdo, el 2.0% estuvieron 

totalmente en desacuerdo y ninguno estuvieron totalmente de acuerdo.  
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Tabla 29. 
¿Considera usted que los modelos para realizar la planeación se ejecutan 
correctamente? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0 

En desacuerdo 17 34,0 34,0 46,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 16,0 16,0 62,0 

Totalmente de acuerdo 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 25. ¿Considera usted que los modelos para realizar la 
planeación se ejecutan correctamente? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 29 y figura 25, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo que los modelos para realizar la 

planeación se ejecutan correctamente, asimismo, el 34.0% estuvieron en 

desacuerdo, el 16.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 12.0% 

estuvieron totalmente en desacuerdo y ninguno estuvieron de acuerdo.  
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Tabla 30. 
Organización 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0 

De acuerdo 23 46,0 46,0 52,0 

Totalmente de acuerdo 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 26. Organización 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 30 y figura 26, se apreció que el 48.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo con la organización, asimismo, el 

46.0% estuvieron de acuerdo, el 6.0% estuvieron en desacuerdo, ninguno estuvo 

ni en desacuerdo ni de acuerdo y totalmente en desacuerdo. 
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Tabla 31. 
¿Considera usted que el diseño organizacional apoya en el incremento de su 
compromiso laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 18 36,0 36,0 38,0 

De acuerdo 12 24,0 24,0 62,0 

Totalmente de acuerdo 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 27. ¿Considera usted que el diseño organizacional apoya en el 
incremento de su compromiso laboral? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 31 y figura 27, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo que el diseño organizacional apoya 

en el incremento de su compromiso laboral, asimismo, el 36.0% estuvieron ni en 

desacuerdo ni de acuerdo, el 24.0% estuvieron de acuerdo, el 2.0% estuvieron en 

desacuerdo y ninguno estuvo totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 32. 
¿Considera usted que la especialización promueve el desempeño laboral 
eficiente? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 13 26,0 26,0 44,0 

De acuerdo 9 18,0 18,0 62,0 

Totalmente de acuerdo 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 28. ¿Considera usted que la especialización promueve el 
desempeño laboral eficiente? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 32 y figura 28, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo que la especialización promueve el 

desempeño laboral eficiente, asimismo, el 26.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de 

acuerdo, el 18.0% estuvieron de acuerdo, el 18.0% estuvieron en desacuerdo y 

ninguno estuvo totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 33. 
¿Considera usted que la departamentalización permite la distribución adecuada 
de las tareas? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 14 28,0 28,0 30,0 

De acuerdo 9 18,0 18,0 48,0 

Totalmente de acuerdo 26 52,0 52,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 29. ¿Considera usted que la departamentalización permite la 
distribución adecuada de las tareas? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 33 y figura 29, se apreció que el 52.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo que la departamentalización 

permite la distribución adecuada de las tareas, asimismo, el 28.0% estuvieron ni en 

desacuerdo ni de acuerdo, el 18.0% estuvieron de acuerdo, el 2.0% estuvieron en 

desacuerdo y ninguno estuvo totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 34.  
¿Considera usted que actualmente se respeta la cadena de mando dentro de la 
organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0 

En desacuerdo 7 14,0 14,0 22,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 16,0 16,0 38,0 

De acuerdo 31 62,0 62,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 30. ¿Considera usted que actualmente se respeta la cadena 
de mando dentro de la organización? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 34 y figura 30, se apreció que el 62.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron de acuerdo que actualmente se respeta la cadena de 

mando dentro de la organización, asimismo, el 16.0% estuvieron ni en desacuerdo 

ni de acuerdo, el 14.0% estuvieron en desacuerdo, el 8.0% estuvieron totalmente 

en desacuerdo y ninguno estuvo totalmente de acuerdo.  
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Tabla 35. 
Dirección 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 10 20,0 20,0 28,0 

De acuerdo 12 24,0 24,0 52,0 

Totalmente de acuerdo 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 31. Dirección 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 30 y figura 26, se apreció que el 48.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo con la dirección, asimismo, el 24.0% 

estuvieron de acuerdo, el 20.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 8.0% 

estuvo en desacuerdo y ninguno estuvo totalmente en desacuerdo. 
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Tabla 36. 
¿Considera usted que los empleados con liderazgo promueven el compromiso 
con la organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 13 26,0 26,0 26,0 

En desacuerdo 17 34,0 34,0 60,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 8 16,0 16,0 76,0 

De acuerdo 1 2,0 2,0 78,0 

Totalmente de acuerdo 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 32. ¿Considera usted que los empleados con liderazgo 
promueven el compromiso con la organización? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 36 y figura 32, se apreció que el 34.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron en desacuerdo que los empleados con liderazgo 

promueven el compromiso con la organización, asimismo, el 26.0% estuvieron 

totalmente en desacuerdo, el 22.0% estuvieron totalmente de acuerdo, el 16.0% 

estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo y el 2.0% estuvo de acuerdo.  
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Tabla 37. 
¿Considera usted que la comunicación es esencial en la toma de decisiones? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 11 22,0 22,0 22,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 18 36,0 36,0 58,0 

De acuerdo 13 26,0 26,0 84,0 

Totalmente de acuerdo 8 16,0 16,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 33. ¿Considera usted que la comunicación es esencial en la toma 
de decisiones? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 37 y figura 33, se apreció que el 36.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo que la comunicación es 

esencial en la toma de decisiones, asimismo, el 26.0% estuvieron de acuerdo, el 

22.0% estuvieron totalmente en desacuerdo, el 16.0% estuvieron totalmente de 

acuerdo y ninguno estuvo en desacuerdo. 
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Tabla 38. 
¿Considera usted que el personal se encuentra motivado reflejándose en el 
compromiso laboral? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 7 14,0 14,0 14,0 

En desacuerdo 10 20,0 20,0 34,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 13 26,0 26,0 60,0 

De acuerdo 11 22,0 22,0 82,0 

Totalmente de acuerdo 9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 34. ¿Considera usted que el personal se encuentra motivado 
reflejándose en el compromiso laboral? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 38 y figura 34, se apreció que el 26.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo que el personal se 

encuentra motivado reflejándose en el compromiso laboral, asimismo, el 22.0% 

estuvieron de acuerdo, el 20.0% estuvieron en desacuerdo, el 18.0% estuvieron 

totalmente de acuerdo y el 14.0% estuvo totalmente en desacuerdo.  
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Tabla 39. 
¿Considera usted que su comportamiento se empatiza con el comportamiento de 
la organización? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 11 22,0 22,0 22,0 

En desacuerdo 6 12,0 12,0 34,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 12 24,0 24,0 58,0 

De acuerdo 10 20,0 20,0 78,0 

Totalmente de acuerdo 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 35. ¿Considera usted que su comportamiento se empatiza con 
el comportamiento de la organización? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 39 y figura 35, se apreció que el 24.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo que el comportamiento de 

los empleados se empatiza con el comportamiento de la organización, asimismo, 

el 22.0% estuvieron totalmente de acuerdo, el 22.0% estuvieron totalmente en 

desacuerdo, el 20.0% estuvieron de acuerdo y el 12.0% estuvo en desacuerdo.  
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Tabla 40. 
Control 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 22 44,0 44,0 52,0 

Totalmente de acuerdo 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 36. Control 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 40 y figura 36, se apreció que el 48.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente de acuerdo con el control, asimismo, el 44.0% 

estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo, el 8.0% estuvieron totalmente en 

desacuerdo, ninguno estuvo en desacuerdo y de acuerdo. 
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Tabla 41. 
¿Considera usted que la normatividad actual promueve el compromiso? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 19 38,0 38,0 38,0 

En desacuerdo 9 18,0 18,0 56,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 6 12,0 12,0 68,0 

De acuerdo 13 26,0 26,0 94,0 

Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 37. ¿Considera usted que la normatividad actual promueve el 
compromiso? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 41 y figura 37, se apreció que el 38.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que la normatividad actual 

promueve el compromiso, asimismo, el 26.0% estuvieron de acuerdo, el 18.0% 

estuvieron en desacuerdo, el 12.0% estuvieron ni en desacuerdo ni de acuerdo y el 

6.0% estuvo totalmente de acuerdo. 
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Tabla 42. ¿Considera usted que las acciones de control incentivan a 
desempeñarse adecuadamente? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 20 40,0 40,0 40,0 

En desacuerdo 17 34,0 34,0 74,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 6 12,0 12,0 86,0 

Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 38. ¿Considera usted que las acciones de control incentivan a 
desempeñarse adecuadamente? 

Nota. Elaboración propia 

 

En la tabla 42 y figura 38, se apreció que el 40.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que las acciones de control 

incentivan a desempeñarse adecuadamente, asimismo, el 34.0% estuvieron en 

desacuerdo, el 14.0% estuvieron totalmente de acuerdo, el 12.0% estuvieron ni en 

desacuerdo ni de acuerdo y ninguno estuvo de acuerdo.  
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Tabla 43. 
¿Considera usted que el entorno laboral eficiente permite mejorar el desempeño? 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 18 36,0 36,0 36,0 

En desacuerdo 6 12,0 12,0 48,0 

Ni en desacuerdo, ni de acuerdo 16 32,0 32,0 80,0 

De acuerdo 5 10,0 10,0 90,0 

Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 
 

Figura 39. ¿Considera usted que el entorno laboral eficiente permite 
mejorar el desempeño? 

Nota. Elaboración propia 

En la tabla 43 y figura 39, se apreció que el 36.0% de los empleados de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

encuestados estuvieron totalmente en desacuerdo que el entorno laboral eficiente 

permite mejorar el desempeño, asimismo, el 32.0% estuvieron ni en desacuerdo ni 

de acuerdo, el 12.0% estuvieron en desacuerdo, el 10.0% estuvieron totalmente de 

acuerdo y el 10.0% estuvieron de acuerdo.  
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Hipótesis general 

El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con la gestión administrativa de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022. 

Planteamiento hipotético 

H0. El compromiso laboral de los trabajadores NO se relaciona 

significativamente con la gestión administrativa de la Subgerencia de Salud 

Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022. 

H1. El compromiso laboral de los trabajadores SI se relaciona significativamente 

con la gestión administrativa de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022. 

Tabla 44. 
Correlación entre el compromiso laboral y la gestión administrativo 

 

Compromiso 

laboral 

Gestión 

administrativa 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,761** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Gestión 

administrativa 

Coeficiente de correlación ,761** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

En la tabla 44, se observó que la variable compromiso laboral se relacionó 

de manera significativa con la gestión administrativa conforme al resultado 

demostrado en la prueba Rho de Spearman de 0.761 fue una correlación fuerte 

entre las variables analizadas y significativa demostrada por el p_valor = 0.000 

menor a 0.05, razón por la cual se llegó a la conclusión que el compromiso laboral 

se relaciona fuerte y significativamente con la gestión administrativa de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima. 

  



90 

Primera hipótesis específica 

El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con la planeación de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

Planteamiento hipotético 

H0. El compromiso laboral de los trabajadores NO se relaciona 

significativamente con la planeación de la Subgerencia de Salud Pública de 

la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022. 

H1. El compromiso laboral de los trabajadores SI se relaciona significativamente 

con la planeación de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

Tabla 45. 
Correlación entre el compromiso laboral y la planeación 

 

Compromiso 

laboral Planeación 

Rho de 

Spearman 

Compromiso laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,715** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Planeación Coeficiente de correlación ,715** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

En la tabla 45, se observó que la variable compromiso laboral se relacionó 

de manera significativa con la dimensión planeación de la gestión administrativa 

conforme al resultado demostrado en la prueba Rho de Spearman de 0.715 fue una 

correlación fuerte entre las variables analizadas y significativa demostrada por el 

p_valor = 0.000 menor a 0.05, razón por la cual se llegó a la conclusión que el 

compromiso laboral se relaciona fuerte y significativamente con la planeación de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima. 
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Segunda hipótesis específica 

El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con la organización de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

Planteamiento hipotético 

H0. El compromiso laboral de los trabajadores NO se relaciona 

significativamente con la organización de la Subgerencia de Salud Pública 

de la Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022. 

H1. El compromiso laboral de los trabajadores SI se relaciona significativamente 

con la organización de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

Tabla 46. 
Correlación entre el compromiso laboral y la organización 

 

Compromiso 

laboral Organización 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

laboral 

Coeficiente de correlación 1,000 ,649** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Organización Coeficiente de correlación ,649** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

En la tabla 46, se observó que la variable compromiso laboral se relacionó 

de manera significativa con la dimensión organización de la gestión administrativa 

conforme al resultado demostrado en la prueba Rho de Spearman de 0.649 fue una 

correlación fuerte entre las variables analizadas y significativa demostrada por el 

p_valor = 0.000 menor a 0.05, razón por la cual se llegó a la conclusión que el 

compromiso laboral se relaciona fuerte y significativamente con la organización de 

la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima. 
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Tercera hipótesis específica 

El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con la dirección de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

Planteamiento hipotético 

H0. El compromiso laboral de los trabajadores NO se relaciona 

significativamente con la dirección de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022. 

H1. El compromiso laboral de los trabajadores SI se relaciona significativamente 

con la dirección de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

Tabla 47. 
Correlación entre el compromiso laboral y la dirección 

 

Compromiso 

laboral Dirección 

Rho de 

Spearman 

Compromiso laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,747** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Dirección Coeficiente de correlación ,747** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

En la tabla 47, se observó que la variable compromiso laboral se relacionó 

de manera significativa con la dimensión dirección de la gestión administrativa 

conforme al resultado demostrado en la prueba Rho de Spearman de 0.747 fue una 

correlación fuerte entre las variables analizadas y significativa demostrada por el 

p_valor = 0.000 menor a 0.05, razón por la cual se llegó a la conclusión que el 

compromiso laboral se relaciona fuerte y significativamente con la dirección de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima. 
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Cuarta hipótesis especifica 

El compromiso laboral de los trabajadores se relaciona significativamente 

con el control de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana 

de Lima, 2022. 

Planteamiento hipotético 

H0. El compromiso laboral de los trabajadores NO se relaciona 

significativamente con el control de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima, 2022. 

H1. El compromiso laboral de los trabajadores SI se relaciona significativamente 

con el control de la Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad 

Metropolitana de Lima, 2022. 

Tabla 48. 
Correlación entre el compromiso laboral y el control 

 

Compromiso 

laboral Control 

Rho de 

Spearman 

Compromiso laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,675** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Control Coeficiente de correlación ,675** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

Nota. Encuesta a empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima 

 

En la tabla 48, se observó que la variable compromiso laboral se relacionó 

de manera significativa con la dimensión control de la gestión administrativa 

conforme al resultado demostrado en la prueba Rho de Spearman de 0.675 fue una 

correlación fuerte entre las variables analizadas y significativa demostrada por el 

p_valor = 0.000 menor a 0.05, razón por la cual se llegó a la conclusión que el 

compromiso laboral se relaciona fuerte y significativamente con el control de la 

Subgerencia de Salud Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima. 
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V. DISCUSIÓN 

5.1. Análisis de discusión de resultados 

Se demostró que el compromiso laboral se relacionó de manera positiva, alta 

y significativa con la gestión administrativa corroborado con un Rho de Spearman 

de 0.761, asimismo los empleados con un 38.0% indicaron que están totalmente 

de acuerdo con el compromiso laboral, del mismo modo, con un 48.0% sostuvieron 

que también están totalmente de acuerdo con la gestión administrativa; estos 

resultados son respaldados en la investigación de Ramírez y Ramírez (2020) en 

donde se demostró que entre el compromiso organizacional y la gestión 

administrativa existe relación comprobada por el Rho de Spearman de 0.997, 

descriptivamente el 38.8% de los empleados sostienen que a veces el compromiso 

organizacional es adecuado y con 37.6% indica que a veces la gestión 

administrativa es apropiada, quiere decir que la mejora en el compromiso 

organizacional permitirá tomar en cuenta los procesos administrativos efectivos; del 

mismo modo, en la investigación de Cahuana (2022) se comprobó que el 

compromiso organizacional también se relaciona con la gestión administrativa, 

corroborado por el chi cuadrado de 24.328 mayor a 5.99. 

Asimismo, se demostró en la investigación que el compromiso laboral se 

relaciona con la planeación comprobado por el Rho de Spearman de 0.715, del 

mismo modo, los empleados sostuvieron con el 48.0% están totalmente de acuerdo 

con la planeación en la organización; este resultado descriptivo es discrepante en 

la investigación de Fernández (2022) cuyo resultado de la planeación con 70% fue 

medio; también en la investigación de Ramírez y Ramírez (2020) cuyo resultado de 

los empleados es que a veces con 34.1% la planeación es adecuada; por este 

motivo, para alcanzar una planeación adecuada debe establecerse una serie de 

reuniones cada semana con el propósito de uniformizar los objetivos y metas y que 

esto sean comunicados a todos los empleados. 

Del mismo modo, se comprobó en la investigación que el compromiso laboral 

se relaciona con la organización constatado por el Rho de Spearman de 0.649, 

igualmente, los empleados sostuvieron con el 48.0% están totalmente de acuerdo 

con la organización en la entidad; este resultado descriptivo difiere en la 
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investigación de Fernández (2022) cuyo resultado de la organización con 63% fue 

medio; también en la investigación de Ramírez y Ramírez (2020) cuyo resultado de 

los empleados es que a veces con 40.0% la organización es adecuada; por esta 

razón, para lograr una organización apropiada se debe comunicar a los empleados 

de forma anticipada y oportuna las programaciones de las actividades que se 

realizaran en un tiempo establecido, asimismo, comunicar las metas que se deben 

cumplir de acuerdo al área donde labora. 

Además, se verificó en la investigación que el compromiso laboral se 

relaciona con la dirección refrendado por el Rho de Spearman de 0.747, 

igualmente, los empleados sostuvieron con el 48.0% están totalmente de acuerdo 

con la dirección en la institución; este resultado descriptivo disiente en la 

investigación de Fernández (2022) cuyo resultado de la dirección con 72% fue 

medio; también en la investigación de Ramírez y Ramírez (2020) cuyo resultado de 

los empleados es que casi siempre con 34.1% la organización es adecuada; con 

esta finalidad, la aplicación de un liderazgo situacional para obtener una buena 

dirección donde facilite a los directores o jefes a tomar decisiones y acciones que 

se ajusten a las situaciones o casos. 

Finalmente, se demostró en la investigación que el compromiso laboral se 

relaciona con el control comprobado por el Rho de Spearman de 0.675, del mismo 

modo, los empleados sostuvieron con el 48.0% están totalmente de acuerdo con el 

control en la organización; este resultado descriptivo es discrepante en la 

investigación de Fernández (2022) cuyo resultado del control con 60% fue medio; 

también en la investigación de Ramírez y Ramírez (2020) cuyo resultado de los 

empleados es que a veces con 36.5% el control es apropiado; por este motivo, los 

procesos de control deben realizarse de manera permanente, analizando el 

progreso de los procesos grupalmente con la puesta en marcha del gasto que 

provocan esas actividades, con la finalidad de establecer y solicitar ampliaciones 

de presupuestos. 
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VI. CONCLUSIONES 

Con relación al objetivo general se logró determinar que el compromiso 

laboral se relacionó con la gestión administrativa en la Subgerencia de Salud 

Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima, corroborado primero por el Rho 

de Spearman de 0.761 con la cual se estableció que la relación fue directa y fuerte 

y segundo con el p_valor igual a 0.000 menor a 0.05 se acepta la hipótesis alterna 

como verdadera y su relación fue significativa. 

Con relación al primer objetivo específico se logró determinar que el 

compromiso laboral se relacionó con la planeación en la Subgerencia de Salud 

Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima, corroborado primero por el Rho 

de Spearman de 0.715 con la cual se estableció que la relación fue directa y fuerte 

y segundo con el p_valor igual a 0.000 menor a 0.05 se acepta la hipótesis alterna 

como verdadera y su relación fue significativa. 

Con relación al segundo objetivo específico se logró determinar que el 

compromiso laboral se relacionó con la organización en la Subgerencia de Salud 

Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima, corroborado primero por el Rho 

de Spearman de 0.649 con la cual se estableció que la relación fue directa y fuerte 

y segundo con el p_valor igual a 0.000 menor a 0.05 se acepta la hipótesis alterna 

como verdadera y su relación fue significativa. 

Con relación al tercer objetivo específico se logró determinar que el 

compromiso laboral se relacionó con la dirección en la Subgerencia de Salud 

Pública de la Municipalidad Metropolitana de Lima, corroborado primero por el Rho 

de Spearman de 0.747 con la cual se estableció que la relación fue directa y fuerte 

y segundo con el p_valor igual a 0.000 menor a 0.05 se acepta la hipótesis alterna 

como verdadera y su relación fue significativa. 

Con relación al cuarto objetivo específico se logró determinar que el 

compromiso laboral se relacionó con el control en la Subgerencia de Salud Pública 

de la Municipalidad Metropolitana de Lima, corroborado primero por el Rho de 

Spearman de 0.675 con la cual se estableció que la relación fue directa y fuerte y 

segundo con el p_valor igual a 0.000 menor a 0.05 se acepta la hipótesis alterna 

como verdadera y su relación fue significativa.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Se recomienda a la gerencia de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima promover y mejorar el compromiso laboral de 

los empleados por medio del compromiso afectivo, de continuidad y normativo, con 

la finalidad de optimizar la gestión administrativa a través de los procesos 

administrativos como planeación, organización, dirección y control. 

Se recomienda a la gerencia de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima impulsar y mantener un compromiso sea estos 

afectivo, de continuidad o normativo con el propósito de mejorar la planeación en 

cuanto al cumplimiento de los objetivos y metas acatados en base al compromiso 

de los empleados, la implementación apropiada de los planes, finalmente, la 

elaboración de modelos que permitió el desarrollo de la planeación para que se 

ejecute apropiada y oportunamente. 

Se recomienda a la gerencia de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima fomentar el compromiso en cuanto al afectivo, de 

continuidad o normativo con la finalidad de colaborar en el impulso del compromiso 

por medio del diseño organizacional, promoviendo el desempeño de los empleados a 

través de la especialización, la departamentalización facilita la distribución de las 

laboras de forma apropiada y, por último, se respetó la cadena de mando. 

Se recomienda a la gerencia de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima impulsar el compromiso relacionado con el 

afectivo, de continuidad o normativo con el objetivo de promover el liderazgo en 

base al compromiso, tomar las decisiones en función a la comunicación efectiva, 

motivando a los empleados y el comportamiento de los empleados tienen el rumbo 

del comportamiento de la organización. 

Se recomienda a la gerencia de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima propulsar el compromiso relacionado con el 

afectivo, de continuidad o normativo con la finalidad de promover el compromiso 

por medio de las normas y reglas de la organización, considerando acciones de 

control para incentivar el desempeño y finalmente, mejorando el desempeño por 

medio del entorno laboral efectivo.  
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL 
VARIABLES Y 
DIMENSIONES 

METODOLOGÍA 

¿Cuál es la relación del compromiso 
laboral de los trabajadores y la 
gestión administrativa de la 
Subgerencia de Salud Pública de la 
Municipalidad Metropolitana de 
Lima, 2022? 

Determinar la relación entre el 
compromiso laboral de los trabajadores y 
la gestión administrativa de la 
Subgerencia de Salud Pública de la 
Municipalidad Metropolitana de Lima, 
2022. 

El compromiso laboral de los trabajadores 
se relaciona significativamente con la 
gestión administrativa de la Subgerencia 
de Salud Pública de la Municipalidad 
Metropolitana de Lima, 2022. 

Variable 
independiente: 

 
Compromiso 

laboral 
 

Compromiso 
afectivo 

 
Compromiso de 

continuidad 
 

Compromiso 
normativo 

 
Variable 

dependiente: 
 

Gestión 
administrativa 

 
Planeación 

 
Organización 

 
Dirección 

 
Control 

Tipo de investigación 
Aplicada 

 
Enfoque de la 
investigación 
Cuantitativo 

 
Nivel de la 

investigación 
Correlacional 

 
Diseño de la 
investigación 

No experimental 
 

Técnica 
Encuesta 

 
Instrumento 
Cuestionario 

 
Población 

50 empleados 
 

Muestra 
50 empleados 

 
Análisis Estadístico 

SPSS 

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPÓTESIS ESPECIFICOS 

¿Cuál es la relación del compromiso 
laboral de los trabajadores y la 
planeación de la Subgerencia de 
Salud Pública de la Municipalidad 
Metropolitana de Lima, 2022? 

Determinar la relación entre el 
compromiso laboral de los trabajadores y 
la planeación de la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad Metropolitana 
de Lima, 2022. 

El compromiso laboral de los trabajadores 
se relaciona significativamente con la 
planeación de la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad Metropolitana 
de Lima, 2022. 

¿Cuál es la relación del compromiso 
laboral de los trabajadores y la 
organización de la Subgerencia de 
Salud Pública de la Municipalidad 
Metropolitana de Lima, 2022? 

Determinar la relación entre el 
compromiso laboral de los trabajadores y 
la organización de la Subgerencia de 
Salud Pública de la Municipalidad 
Metropolitana de Lima, 2022. 

El compromiso laboral de los trabajadores 
se relaciona significativamente con la 
organización de la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad Metropolitana 
de Lima, 2022. 

¿Cuál es la relación del compromiso 
laboral de los trabajadores y la 
dirección de la Subgerencia de 
Salud Pública de la Municipalidad 
Metropolitana de Lima, 2022? 

Determinar la relación entre el 
compromiso laboral de los trabajadores y 
la dirección de la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad Metropolitana 
de Lima, 2022. 

El compromiso laboral de los trabajadores 
se relaciona significativamente con la 
dirección de la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad Metropolitana 
de Lima, 2022. 

¿Cuál es la relación del compromiso 
laboral de los trabajadores y el 
control de la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad 
Metropolitana de Lima, 2022? 

Determinar la relación entre el 
compromiso laboral de los trabajadores y 
el control de la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad Metropolitana 
de Lima, 2022. 

El compromiso laboral de los trabajadores 
se relaciona significativamente con el 
control de la Subgerencia de Salud 
Pública de la Municipalidad Metropolitana 
de Lima, 2022. 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización 

Variabl
e 

Definición 
operacional 

Dimension
es 

Indicadores 
Ítem

s 
Escala de 
medición 

Preguntas 

C
o
m

p
ro

m
is

o
 l
a

b
o
ra

l 

El compromiso 
laboral se refiere al 
grado en que un 
trabajador se 
identifica con una 
empresa en 
particular y los 
objetivos y metas de 
ésta, asimismo 
desea mantenerse 
en ella (Robbins y 
Judge, 2022) 

Compromis
o afectivo 

Carga emocional 1 

Totalmente en 
desacuerdo (1) 
En desacuerdo 
(2) 
Ni en desacuerdo 
ni de acuerdo (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente de 
acuerdo (5) 

¿Considera usted que la carga emocional afecta la gestión administrativa? 

Pertinencia 
2 

¿Considera usted que el sentimiento de pertenecer a la organización permite laborar 
adecuadamente? 

Felicidad 3 ¿Considera usted que realizar sus labores con felicidad mejora la gestión administrativa? 

Satisfacción 4 ¿Considera usted que la satisfacción de trabajar en la organización mejora su desempeño? 

Valores 5 ¿Considera usted que sus valores impactan en mantener una gestión administrativa honesta? 

Compromis
o de 

continuidad 

Remuneración 
6 

¿Considera usted que la remuneración recibida es un estímulo para mejorar la gestión 
administrativa? 

Prestaciones 7 ¿Considera usted que las prestaciones recibidas motivan a desempeñarse eficientemente? 

Beneficios 8 ¿Considera usted que laborar en la organización genera beneficios? 

Renuncia 9 ¿Considera usted que la renuncia no está en sus planes? 

Familia 10 ¿Considera usted que la familia lo motiva a continuar dentro de la organización? 

Compromis
o normativo 

Lealtad 11 ¿Considera usted que la organización es leal por ello se desempeña adecuadamente? 

Fidelización 12 ¿Considera usted que se siente fidelizado con la organización? 

Sentimiento de 
culpa 

13 
¿Considera usted que siente culpa cuando no cumple con algún objetivo organizacional? 

Razones éticas 14 ¿Considera usted que en su accionar dentro de la organización priman sus razones éticas? 

Razones morales 15 ¿Considera usted que sus razones morales impulsan a mejorar su desempeño laboral? 

G
e
s
ti
ó

n
 a

d
m

in
is

tr
a
ti
v
a
 

La gestión 
administrativa 
involucra administrar 
y monitorear los 
procesos y 
actividades laborales 
de los empleados, en 
consecuencia, sean 
llevadas a cabo de 
manera efectiva 
(Robbins y Coulter, 
2018) 

Planeación 

Objetivos 16 
¿Considera usted que los objetivos de la organización se cumplen en base a su compromiso con 
la organización 

Metas 17 ¿Considera usted que su compromiso colabora en cumplir con las metas de la organización 

Planes 18 ¿Considera usted que los planes se implementan adecuadamente de la organización? 

Modelos 19 ¿Considera usted que los modelos para realizar la planeación se ejecutan correctamente? 

Organizació
n 

Diseño 20 ¿Considera usted que el diseño organizacional apoya en el incremento de su compromiso laboral? 

Especialización 21 ¿Considera usted que la especialización promueve el desempeño laboral eficiente? 

Departamentalizac
ión 

22 
¿Considera usted que la departamentalización permite la distribución adecuada de las tareas? 

Cadena de mando 23 ¿Considera usted que actualmente se respeta la cadena de mando dentro de la organización? 

Dirección 

Liderazgo 24 
¿Considera usted que los empleados con liderazgo promueven el compromiso con la 
organización? 

Comunicación 25 ¿Considera usted que la comunicación es esencial en la toma de decisiones? 

Motivación 26 ¿Considera usted que el personal se encuentra motivado reflejándose en el compromiso laboral? 

Comportamiento 27 ¿Considera usted que el comportamiento es vital para incrementar el compromiso? 

Control 

Normatividad 28 ¿Considera usted que la normatividad actual promueve el compromiso? 

Acciones 29 ¿Considera usted que las acciones de control incentivan el compromiso organizacional? 

Entorno 30 ¿Considera usted que el entorno laboral eficiente permite mejorar el desempeño? 
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Anexo 3: Instrumentos 

Instrucciones: 

                      

Señores (as): En la realización de una investigación sobre el compromiso laboral y su relación con la gestión 
administrativa, se agradece seleccionar la opción y marcar con una X en el recuadro respectivo, tiene 
carácter anónimo y su procesamiento será reservado por lo que le requiere SINCERIDAD en las respuestas. 

                      
 

1 2 3 4 5 
Totalmente en 

desacuerdo En desacuerdo 
Ni en desacuerdo ni 

de acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo 

                      
 

N° Preguntas 
Escala 

1 2 3 4 5 

1 
¿Considera usted que la carga emocional repercute en el desempeño de 
sus funciones?           

2 
¿Considera usted que el sentimiento de pertenecer a la organización 
permite laborar adecuadamente?           

3 
¿Considera usted que realizar sus labores con felicidad mejora la gestión 
administrativa?           

4 
¿Considera usted que la satisfacción de trabajar en la organización 
mejora su desempeño?           

5 
¿Considera usted que sus valores impactan en mantener una gestión 
administrativa honesta?           

6 
¿Considera usted que la remuneración recibida es un estímulo para 
comprometerse con la organización?           

7 
¿Considera usted que las prestaciones recibidas lo estimulan a continuar 
en la organización?           

8 ¿Considera usted que laborar en la organización genera beneficios?           

9 ¿Considera usted que la renuncia no está en sus planes?           

10 
¿Considera usted que la familia lo motiva a continuar dentro de la 
organización?           

11 
¿Considera usted que la organización es leal por ello se desempeña 
adecuadamente?           

12 
¿Considera usted que los reconocimientos que la organización otorga lo 
fidelizan?           

13 
¿Considera usted que siente culpa cuando no cumple con algún objetivo 
organizacional?           

14 
¿Considera usted que en su accionar dentro de la organización priman 
sus razones éticas?           

15 
¿Considera usted que sus razones morales impulsan a mejorar su 
desempeño laboral?           

16 
¿Considera usted que los objetivos de la organización se cumplen en 
base a su compromiso con la organización?           

17 
¿Considera usted que su compromiso colabora en cumplir con las metas 
de la organización?           

18 
¿Considera usted que los planes se implementan adecuadamente de la 
organización?           

19 
¿Considera usted que los modelos para realizar la planeación se ejecutan 
correctamente?           

20 
¿Considera usted que el diseño organizacional apoya en el incremento de 
su compromiso laboral?           

21 
¿Considera usted que la especialización promueve el desempeño laboral 
eficiente?           

22 
¿Considera usted que la departamentalización permite la distribución 
adecuada de las tareas?           

23 
¿Considera usted que actualmente se respeta la cadena de mando dentro 
de la organización?           
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24 
¿Considera usted que los empleados con liderazgo promueven el 
compromiso con la organización?           

25 
¿Considera usted que la comunicación es esencial en la toma de 
decisiones?           

26 
¿Considera usted que el personal se encuentra motivado reflejándose en 
el compromiso laboral?           

27 
¿Considera usted que su comportamiento se empatiza con el 
comportamiento de la organización?           

28 ¿Considera usted que la normatividad actual promueve el compromiso?           

29 
¿Considera usted que las acciones de control incentivan a desempeñarse 
adecuadamente?           

30 
¿Considera usted que el entorno laboral eficiente permite mejorar el 
desempeño?           
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Anexo 4: Validación de instrumentos 
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Anexo 5: Matriz de datos 
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Anexo 6: Propuesta de valor 

La investigación presentó como objetivo general determinar cómo y de forma 

el compromiso laboral de los empleados de la Subgerencia de Salud Pública de la 

Municipalidad Metropolitana de Lima se relaciona con la gestión administrativa por 

medio del compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 

normativo de los empleados, provocando una posibilidad u opción para conseguir 

los resultados que beneficiaran en el futuro a la comunicada de Lima Metropolitana. 

La investigación llevada a cabo será de mucha importancia en vista que 

posibilitará establecer los componentes indispensables que faciliten a los 

empleados de la municipalidad alcanzar los objetivos y metas institucionales. 
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Anexo 7: Reporte antiplagio menor a 30% 
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Anexo 8: Autorización del depósito de tesis al repositorio  

 
  



121 

 

  



122 

 


