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RESUMEN

La investigacion tuvo como propdésito determinar la influencia del compromiso
organizacional en la satisfaccién y productividad del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Ucayali, 2024. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicado, con nivel explicativo y disefio no experimental de corte
transversal. La muestra estuvo integrada por 190 colaboradores, a quienes se
aplicaron tres instrumentos previamente validados, los cuales presentaron
adecuados niveles de confiabilidad. Los resultados evidencian que el compromiso
organizacional es percibido como regular por el 58.95% de los trabajadores, bueno
por el 33.16% y malo por el 7.89%, lo que refleja un nivel mayoritariamente
aceptable, aunque con aspectos que requieren atencion. Respecto a la satisfaccion
del personal, el 56.84% manifestd encontrarse en un nivel regular, el 32.63%
expreso estar satisfecho y el 10.53% mostré insatisfaccion, confirmando que, si bien
predominan percepciones positivas, aun existe una proporcion significativa de
inconformidad. En cuanto a la productividad del personal, el 61.05% de los
trabajadores la ubicé en un nivel regular, el 31.05% la consider6 buena y el 7.89%
la calific6 como mala, lo que sugiere que, aunque la mayoria cumple con sus
funciones, todavia hay espacio para mejorar los estandares de excelencia.
Finalmente, el compromiso organizacional se ratifica como un factor decisivo, con
una incidencia del 83.7% sobre la satisfaccion y la productividad del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

Palabras clave: compromiso organizacional, identificacion, lealtad, motivacion,

productividad del personal y satisfaccién personal.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the influence of organizational
commitment on the satisfaction and productivity of the administrative staff of the
National University of Ucayali, 2024. The study was developed using a quantitative,
applied approach, with an explanatory level and a non-experimental cross-sectional
design. The sample consisted of 190 collaborators, to whom three previously
validated instruments were applied, which presented adequate levels of reliability.
The results show that organizational commitment is perceived as regular by 58.95%
of workers, good by 33.16% and poor by 7.89%, reflecting a mostly acceptable level,
although with aspects that require attention. Regarding staff satisfaction, 56.84%
stated that it was at a regular level, 32.63% expressed satisfaction, and 10.53%
showed dissatisfaction, confirming that, although positive perceptions predominate,
there is still a significant proportion of dissatisfaction. Regarding staff productivity,
61.05% of employees rated it as average, 31.05% considered it good, and 7.89%
rated it as poor, suggesting that although most employees perform their duties, there
is still room for improvement in standards of excellence. Finally, organizational
commitment is confirmed as a decisive factor, with an 83.7% impact on the
satisfaction and productivity of administrative staff at the National University of

Ucayali, 2024.

Keywords: organizational commitment, identification, loyalty, motivation, staff

productivity, and personal satisfaction.
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RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi determinar a influéncia do comprometimento
organizacional na satisfacdo e produtividade do pessoal administrativo da
Universidade Nacional de Ucayali, 2024. O estudo foi desenvolvido utilizando uma
abordagem quantitativa, aplicada, com nivel explicativo e um delineamento
transversal ndo experimental. A amostra foi composta por 190 colaboradores, aos
quais foram aplicados trés instrumentos previamente validados, que apresentaram
niveis adequados de confiabilidade. Os resultados mostram que o
comprometimento organizacional € percebido como regular por 58,95% dos
trabalhadores, bom por 33,16% e ruim por 7,89%, refletindo um nivel
majoritariamente aceitavel, embora com aspectos que requerem atengdo. Em
relacao a satisfagdo do pessoal, 56,84% afirmaram que estava em um nivel regular,
32,63% expressaram satisfacdo e 10,53% mostraram insatisfagdo, confirmando
que, embora predominem as percepgdes positivas, ainda ha uma proporgao
significativa de insatisfacdo. Em relagdo a produtividade da equipe, 61,05% dos
funcionarios a classificaram como média, 31,05% a consideraram boa e 7,89% a
classificaram como ruim, sugerindo que, embora a maioria dos funcionarios
desempenhe suas fungdes, ainda ha espaco para melhorias nos padrdes de
exceléncia. Por fim, o comprometimento organizacional € confirmado como um fator
decisivo, com impacto de 83,7% na satisfacdo e produtividade da equipe

administrativa da Universidade Nacional de Ucayali, em 2024.

Palavras-chave: comprometimento organizacional, identificacdo, lealdade,

motivagao, produtividade da equipe e satisfacao pessoal.



INTRODUCCION

La gestion del talento humano en las instituciones de educacion superior se
ha convertido en un eje fundamental para garantizar el logro de los objetivos
institucionales y la calidad de los servicios que se ofrecen a la comunidad
universitaria. En este contexto, el compromiso organizacional del personal
administrativo de la Universidad se erige como un elemento decisivo, pues no solo
refleja el grado de identificacion con la mision y vision institucional, sino también la
disposicion de los trabajadores para asumir responsabilidades con conviccion y
contribuir de manera activa al desarrollo organizacional. El compromiso constituye,
por tanto, un motor que fortalece la cohesion interna y eleva los niveles de eficiencia

y pertenencia en la vida universitaria.

A su vez, la satisfaccion laboral se presenta como un factor clave que influye
directamente en el bienestar del personal administrativo. Este aspecto no solo
abarca la percepcion sobre las condiciones materiales del trabajo, como la
remuneracion o la infraestructura, sino también las dimensiones subjetivas
vinculadas al reconocimiento, el clima laboral, las relaciones interpersonales y las
oportunidades de desarrollo. Una satisfaccidn adecuada repercute en la estabilidad
emocional y motivacional del trabajador, creando un entorno favorable que potencia

la creatividad, la iniciativa y el sentido de pertenencia hacia la institucion.

Ademas, la productividad del personal administrativo constituye la expresién
tangible de la articulacion entre compromiso y satisfaccion. Se traduce en la
capacidad de los trabajadores para cumplir con eficacia las funciones asignadas,

optimizar los recursos disponibles y generar valor agregado en la gestidn



universitaria. En el ambito académico, la productividad administrativa no solo se
mide en términos de resultados cuantificables, como la rapidez en la atencion de
tramites o el cumplimiento de metas, sino también en la calidad del servicio brindado
a estudiantes, docentes y comunidad en general. En consecuencia, el analisis
conjunto de estas tres variables permite comprender de manera integral las
dinamicas internas que fortalecen la gestion universitaria y contribuyen a la mejora

continua de la institucion.

La presente tesis doctoral fue estructurada en capitulos y apartados,
garantizando la claridad del analisis y la coherencia de los resultados. Cada seccién
cumple una funcion esencial dentro del proceso de investigacién, guiando al lector
desde el planteamiento inicial del problema hasta la presentacion de aportes y

propuestas finales.

En el Capitulo I: Planteamiento del problema, se expone el contexto general
de la investigacién, describiendo la realidad problematica que da origen al estudio,
asi como las preguntas que orientan su desarrollo. Aqui también se formulan los
objetivos generales y especificos, y las hipdtesis de trabajo, ademas de precisarse
las variables y dimensiones que seran objeto de analisis. Esta seccion constituye el

cimiento sobre el cual se construye toda la investigacion.

El Capitulo Il: Marco tedrico, desarrolla el sustento conceptual y cientifico.
Incluye los antecedentes internacionales, nacionales y locales que permiten situar
el estudio en un contexto académico mas amplio, asi como las bases teoricas,

definiciones, dimensiones y modelos explicativos de las variables. De esta forma,

Xi



se proporciona el marco de referencia necesario para interpretar los hallazgos a la

luz de teorias y enfoques previos.

En el Capitulo lll: Marco metodolégico, se describen los aspectos técnicos
del estudio. Se define el tipo y disefio de investigacion, se presenta la poblacién y
muestra, y se detallan los instrumentos de recoleccidn de datos, junto con las
técnicas de analisis empleadas. Esta seccidon otorga transparencia y rigurosidad,

mostrando el camino seguido para alcanzar los resultados.

El Capitulo IV: Resultados, presenta los datos obtenidos a partir de la
aplicaciéon de los instrumentos, organizados en tablas, figuras y analisis
estadisticos. Esta parte muestra de manera objetiva como se comportan las
variables en la poblacion estudiada, constituyendo la base empirica de la

investigacion.

En el Capitulo V: Discusion de resultados, los hallazgos se interpretan y
contrastan con los antecedentes y teorias expuestas en el marco teodrico. Aqui se
analizan las coincidencias, discrepancias y aportes originales del estudio, lo que
permite ubicar la investigacion en el debate cientifico actual y mostrar su valor

académico y practico.

Las conclusiones representan el cierre logico del proceso investigativo. En
ellas se sintetizan los principales hallazgos, destacando el cumplimiento de los
objetivos y la comprobacion de las hipotesis planteadas, al mismo tiempo que se

ofrece una reflexidn critica sobre la realidad estudiada.
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Las recomendaciones derivan directamente de las conclusiones y estan
orientadas a la accion. Proponen medidas concretas que pueden ser adoptadas por
las instituciones, autoridades o actores vinculados, con el fin de mejorar la practica

profesional y fomentar el desarrollo en el ambito abordado.

Las referencias bibliograficas reunen todas las fuentes consultadas a lo largo
del estudio, siguiendo normas de citacion académica. Este apartado refleja el rigor
cientifico del trabajo y permite a otros investigadores verificar y ampliar la

informacion utilizada.

Finalmente, los anexos incluyen los instrumentos de recoleccion de datos,
los baremos, las tablas estadisticas, documentos y otros materiales
complementarios que sustentan la investigacion. Su finalidad es brindar respaldo y

evidencias adicionales, garantizando la transparencia y la confiabilidad del estudio.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion del problema

En el ambito internacional, el compromiso organizacional es un tema de
constante interés en diversos contextos, dada su relevancia en la satisfaccion y
productividad del personal administrativo. En regiones como Estados Unidos y
Europa, la OIT (2020) evidencia que un alto nivel de compromiso laboral se
relaciona con incrementos sostenidos en la productividad y con una reduccion
considerable del ausentismo laboral. Estos hallazgos resaltan la importancia de
generar un entorno laboral que fortalece el compromiso de los empleados como
estrategia para mejorar los resultados organizacionales. Sin embargo, en paises de
economias emergentes, el compromiso organizacional no alcanza los niveles
esperados. Segun el Banco Mundial (2021), en varias economias en desarrollo la
falta de programas de desarrollo profesional y las condiciones laborales precarias
limitan el involucramiento de los trabajadores. En Africa Subsahariana, por ejemplo,
la UNECA (2023) reporta que una proporcion considerable de trabajadores
administrativos manifiesta bajos niveles de compromiso, lo que genera efectos
negativos en la satisfaccion laboral y la productividad. Este escenario refleja la
necesidad urgente de implementar estrategias organizacionales que promueven
ambientes laborales mas dinamicos y motivadores, a fin de romper el circulo de
insatisfaccion y bajo desempefio que afecta tanto a las personas como a las

instituciones.
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En el ambito nacional, el compromiso organizacional de los trabajadores
administrativos se presenta como un reto relevante pero insuficientemente
abordado en la practica institucional y en la investigacion académica. Segun el INEI
(2022), una proporcioén significativa de trabajadores en el sector publico y privado
manifiesta bajos niveles de satisfaccion y compromiso laboral, lo que incide de
manera directa en la productividad. Asimismo, el MTPE (2022) sefiala que la falta
de incentivos y de politicas de reconocimiento laboral en el sector publico se
encuentra entre las principales causas de la desmotivacion de los empleados
administrativos. Estos factores ocasionan un desempefio limitado y una percepciéon
generalizada de estancamiento profesional. Este panorama resulta preocupante,
pues reduce la eficiencia operativa de las instituciones y genera un clima laboral
poco favorable para la innovacioén y el crecimiento. De alli que tanto el sector publico
como el privado tienen la necesidad de implementar politicas de desarrollo
profesional y estrategias de motivacibn que incrementan el compromiso
organizacional, contribuyendo asi a un entorno de trabajo mas motivador y

productivo.

En el ambito regional, la situacion se presenta con caracteristicas aun mas
criticas. Segun el GORE-U (2022), solo una minoria de los trabajadores
administrativos en el sector publico y privado manifiesta sentirse comprometida con
su organizacion. Esta falta de compromiso se traduce en bajos niveles de
motivacién y en un desemperio insuficiente, lo que repercute negativamente en la
eficiencia y en la calidad de los servicios ofrecidos en la region. Un factor
especialmente preocupante es el elevado indice de rotacion de personal en Ucayali,

el cual interrumpe la continuidad de los procesos y genera inestabilidad en las
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instituciones. La SUNAFIL (2021) identifica, ademas, que la ausencia de programas
efectivos de capacitaciéon y desarrollo profesional limita las competencias del
personal y refuerza la sensacion de estancamiento, lo cual agrava la problematica
de baja productividad. Por tanto, la implementacion de programas de formacién
continua y estrategias de fortalecimiento del talento humano resulta crucial para
revertir esta tendencia y consolidar un mayor compromiso organizacional en la

region.

En el ambito de la Universidad Nacional de Ucayali (UNU), el compromiso
organizacional del personal administrativo se convierte en un tema de creciente
preocupacion, ya que afecta de manera significativa el funcionamiento de la
institucion. Mientras que una fraccion minoritaria del personal se encuentra
altamente comprometida con la mision y los objetivos institucionales, la falta de
compromiso se refleja en una productividad limitada, donde los empleados no
muestran plena motivacién para cumplir con las metas, lo que repercute en la
eficiencia operativa y en la calidad del servicio académico y administrativo. Otro
aspecto detectado es la baja satisfaccion laboral, relacionada con la ausencia de
programas de desarrollo profesional, de politicas de reconocimiento y de incentivos
adecuados. En los ultimos tres afos, ademas, se observa un incremento del
absentismo laboral, lo cual afecta la continuidad y la eficacia de la gestion
administrativa. Este panorama evidencia la necesidad urgente de implementar
estrategias de fortalecimiento del compromiso organizacional, tales como planes de
capacitacion, politicas de reconocimiento y sistemas de incentivos, que fomentan

un entorno de trabajo mas motivador y satisfactorio, asegurando asi la retencion del
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talento humano y una mayor eficiencia institucional en la Universidad Nacional de

Ucayali.

1.2. Formulacién del problema

1.21. Problema general

" ¢ Cual es la influencia del compromiso organizacional en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 20247

1.2.2. Problemas especificos

. ¢ Cual es la influencia de la identificacion organizacional en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 20247

" ¢Cual es la influencia de la lealtad organizacional en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 20247

. ¢ Cual es la influencia de la motivacion organizacional en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 20247
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1.3.

1.4.

Objetivo general y objetivos especificos

1.3.1.  Objetivo general

" Determinar la influencia del compromiso organizacional en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

1.3.2.  Objetivos especificos

" Establecer la influencia de la identificacion organizacional en
la satisfaccion y productividad del personal administrativo de

la Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

" Definir la influencia de la lealtad organizacional en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

- Precisar la influencia de la motivacion organizacional en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

Hipotesis de la investigacion

1.4.1. Hipoétesis general

. El compromiso organizacional influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.
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1.4.2. Hipoétesis especificas

" La identificacion organizacional influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

" La lealtad organizacional influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

" La motivacion organizacional influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

1.5. Variables

V1. Compromiso organizacional.

Es el grado en que un empleado se identifica con su organizacion y se siente
involucrado en sus objetivos y valores. Es un vinculo emocional y psicoloégico que
un trabajador tiene con su lugar de trabajo, lo que lo motiva a esforzarse y a
permanecer en la organizacion a largo plazo. Asimismo, se traduce en una mayor
lealtad, productividad, y satisfaccion laboral, mientras que un bajo compromiso
puede conducir a una mayor rotacion de personal, absentismo y un desempefio

subdptimo (Lopez, 2022).

= D,: Identificacion.

= D,: Lealtad.
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= D;: Motivacion.

V,: Satisfaccion del personal.

Es el nivel de contento o agrado que los empleados experimentan en relacion
con su trabajo y entorno laboral. Es una medida de como los trabajadores perciben
su trabajo en términos de factores como las condiciones laborales, la remuneracion,
el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento, la relacibn con sus
companieros y superiores, y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Ademas,
suele estar asociado con una mayor motivacién, productividad, y lealtad hacia la
organizacién, mientras que una baja satisfaccion puede llevar a un mayor
absentismo, rotacion de personal y un rendimiento laboral inferior (Castafieda y

Sanchez, 2022).

= D;: Ambiente de trabajo.

= D,: Reconocimiento.

» Ds;: Desarrollo profesional.

V5. Productividad del personal.

Es la eficiencia y eficacia con la que los empleados realizan sus tareas y
contribuyen al logro de los objetivos de la organizacion. Es una medida de la
cantidad y calidad del trabajo producido en relacién con los recursos utilizados,
como el tiempo, la energia y las habilidades. También, indica que los empleados
estan optimizando su desempefio para generar resultados positivos y valiosos para

la organizacion, mientras que una baja productividad puede reflejar problemas como

27



desmotivacion, falta de recursos o habilidades, o ineficiencias en los procesos de

trabajo (Santos, 2022).

= D;: Eficiencia.

= D,: Eficacia.

»  Ds: Innovacion.
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1.6. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable compromiso organizacional

] ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ) RANGO
MEDICION
Grado de alineacion con los valores organizacionales.
P01, P02
Identificacion Sentimiento de orgullo por pertenecer a la organizacion.
y P03
Nivel de compromiso con los objetivos de la organizacion. (1) Nunca
Intencién de permanecer en la organizacion a largo
plazo. (2) Casi nunca
(1) Malo
Recomendacion de la organizacién como un buen lugar P04, PO5,
Lealtad
Compromiso para trabajar. y P06 (3) A veces
(2) Regular
organizacional Defensa de la imagen de la organizacién frente a criticas
externas. (4) Casi
(3) Bueno
Nivel de entusiasmo por las tareas asignadas. siempre
Iniciativa para realizar actividades adicionales mas alla
P07, P08
Motivacion de las tareas rutinarias. (5) Siempre
y P09

Grado de esfuerzo para alcanzar metas

organizacionales.

Nota. Elaboracién propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable satisfaccion del personal

) ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RANGO
MEDICION
Satisfaccién con el clima laboral y las relaciones
Ambiente de interpersonales. P01, P02
trabajo Comodidad y adecuacion de las instalaciones fisicas. y P03 (1) Nunca
Seguridad y salud en el ambiente laboral.
(1) Malo
Percepcion de equidad en la recompensa y (2) Casi nunca
reconocimiento.
P04, P05,
Satisfaccién del Reconocimiento Satisfaccién con los sistemas de incentivos y (3) A veces
y P06 (2) Regular
personal promociones.
Reconocimiento de logros y contribuciones personales. (4) Casi
Oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional. siempre
(3) Bueno
Percepciones de apoyo para el crecimiento y la
Desarrollo P07, PO8
promocion interna. (5) Siempre
profesional y P09

Disponibilidad de recursos para el desarrollo de

habilidades.

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable productividad del personal

ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RANGO
MEDICION
= Volumen de trabajo realizado en relacién con los
recursos utilizados.
P01, P02
Eficiencia = Cumplimiento de plazos y objetivos en las tareas
y P03 (1) Nunca
asignadas.
= Reduccion de tiempos muertos y mejora de procesos. (1) Malo
(2) Casi nunca
= (Calidad del trabajo realizado.
= Contribucion del trabajo individual a los objetivos de la P04, PO5,
Productividad Eficacia (3) A veces
organizacion. y P06 (2) Regular
del personal
= Resolucién efectiva de problemas y manejo de desafios.
(4) Casi
= Generacioén de ideas nuevas y Utiles para mejorar el
siempre
trabajo. (3) Bueno
= Implementacién de soluciones creativas a problemas P07, PO8
Innovacion (5) Siempre
existentes. y P09

= Fomento de un entorno que apoye la innovacion y la

experimentacion.

Nota. Elaboracion propia
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1.7. Justificaciéon e importancia

Tedricamente, esta investigacion se justificd al aportar al cuerpo de
conocimiento existente en el campo de la gestion organizacional y del
comportamiento laboral. Se desarrollaron modelos conceptuales que explicaron la
relacion entre el compromiso organizacional y sus efectos en la satisfacciéon y
productividad del personal, tomando como base teorias previas sobre motivacion,

comportamiento organizacional y gestion de recursos humanos.

En el plano practico, esta investigacion resultd fundamental para la
Universidad Nacional de Ucayali, pues los resultados obtenidos permitieron disefar
estrategias y politicas mas efectivas orientadas a incrementar el compromiso
organizacional. De esta manera, se logro fortalecer la satisfaccion y productividad
del personal administrativo, generando un ambiente laboral mas motivador y
eficiente, lo cual impacté positivamente en la calidad de los servicios brindados por

la institucion.

Metodolégicamente, esta investigacion se justificd por el uso de un enfoque
cuantitativo que permitié obtener datos objetivos y medibles sobre el nivel de
compromiso organizacional y su influencia en la satisfaccién y productividad del
personal administrativo. Asimismo, se aplicaron técnicas estadisticas que
posibilitaron analizar la relacién entre las variables, proporcionando evidencia
empirica solida que sirvio para validar o refutar hipotesis tedricas existentes en este

campo de estudio.

La importancia de esta investigacion radicé en su capacidad para identificar

y atender factores criticos que influyeron en el rendimiento y bienestar de los
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trabajadores. Este estudio fue clave para la mejora de la gestidon organizacional
dentro de la universidad, ya que permiti6 implementar estrategias orientadas a
incrementar la motivacion, eficiencia y compromiso del personal administrativo. Los
hallazgos sirvieron como base para optimizar la gestién de los recursos humanos y
fortalecer la calidad del servicio educativo, contribuyendo de manera significativa al
desarrollo institucional y al cumplimiento de los objetivos académicos vy

administrativos de la universidad.

1.8. Viabilidad

En primer lugar, la accesibilidad a la poblacién objetivo (el personal
administrativo de la universidad) facilitdé la recopilacion de datos relevantes y
confiables para el estudio. Asimismo, la disposicion de la administracion
universitaria para colaborar en investigaciones orientadas a mejorar el ambiente
laboral y la productividad institucional aseguré el respaldo logistico necesario en
cada etapa del proceso. Los recursos disponibles, tanto en términos de
herramientas de analisis cuantitativo como en la experiencia del equipo
investigador, también contribuyeron a garantizar la factibilidad del proyecto.
Finalmente, el marco temporal de la investigacion se alined con los ciclos
administrativos de la universidad, lo que permitié una implementacién ordenada y

un seguimiento efectivo de las diferentes fases del estudio.

1.9. Limitaciones

Entre las restricciones que presento la investigacion se considero6 la posible
resistencia al cambio o la desconfianza del personal administrativo al participar en

encuestas o entrevistas, o que pudo influir en la calidad y cantidad de los datos
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recopilados. Del mismo modo, la dependencia de informacién autoinformada pudo
introducir sesgos como la deseabilidad social, donde los participantes tendian a
responder de acuerdo con lo que consideraban mas aceptable. Otra limitacion
identificada fue la variabilidad en la interpretacién del concepto de compromiso
organizacional entre los encuestados, lo que dificultdé en ciertos casos la
comparacion homogeénea de los resultados. Finalmente, se reconocié que cualquier
cambio administrativo o institucional ocurrido durante el periodo de investigacion
pudo haber afectado la continuidad del proceso o la aplicabilidad de los hallazgos

obtenidos.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.2.1. Antecedentes internacionales

Chiang et al. (2023), en la investigacion titulada “Compromiso organizacional
y satisfaccion laboral, analisis de clases latentes en trabajadores de administracion
publica y privada”, se arribaron a las siguientes conclusiones: Primero, se
identificaron probabilidades de pertenecer a distintos niveles en cada dimension
tanto de satisfaccion laboral como de compromiso organizacional. El analisis de
clases latentes permitié establecer tres categorias de trabajadores: alta, moderada
o baja en satisfaccién laboral, y baja, media o alta en compromiso organizacional.
Dichas categorias se construyeron a partir de los promedios obtenidos en las
escalas aplicadas, las cuales reflejaban la percepcion de los trabajadores. En el
caso del sector publico, quienes mostraban baja satisfaccion laboral presentaron
puntuaciones reducidas en todas las dimensiones, especialmente en la oportunidad
de desarrollo y en el reconocimiento recibido. La excepcion se dio en la autonomia,
donde la percepcion fue mayormente de nivel medio, lo que sugiere que, aun con
expectativas bajas, los trabajadores sentian que podian desenvolverse de manera
independiente. Por otro lado, aquellos con un nivel moderado de satisfaccion se
ubicaron en un rango intermedio en la mayoria de dimensiones, destacando la
valoracién del trabajo en general y las oportunidades de desarrollo. Finalmente, los
funcionarios con alta satisfaccién laboral mostraron niveles elevados en todas las

dimensiones, especialmente en la relacion con su jefe y en la valoracién global del
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trabajo. Con respecto al compromiso organizacional, se evidencié que los
trabajadores con niveles bajos tenian altas probabilidades de ubicarse en ese
mismo rango en todas las dimensiones; en cambio, quienes presentaban un
compromiso medio o alto, mantenian de manera consistente esa percepcion en los
tres tipos de compromiso. Segundo, en el sector privado se observaron resultados
semejantes pero con matices distintos. Los trabajadores con baja satisfaccion
laboral se caracterizaron por mostrar bajos niveles en todas las dimensiones, en
particular en el ambiente fisico, la relacion con el jefe y el reconocimiento. En el nivel
medio, las percepciones mas favorables se encontraron en la autonomia y en las
oportunidades de desarrollo. Mientras que, en el nivel alto de satisfaccion, todas las
dimensiones alcanzaron valores superiores al 90% de probabilidad de percepcién
positiva. En cuanto al compromiso organizacional, los empleados con bajos niveles
mostraron esa misma tendencia en casi todas las dimensiones, salvo en el
compromiso afectivo, que alcanzé un nivel medio en poco mas de la mitad de los
casos. Los trabajadores con compromiso medio mantuvieron una percepcion
intermedia en cada dimension, mientras que aquellos con alto compromiso se
ubicaron consistentemente en niveles elevados en los tres factores. Tercero, al
analizar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, los
resultados fueron distintos entre sectores. En la administracion publica se evidenci6
coherencia estadistica, pues se observaron porcentajes altos en la diagonal
principal de la tabla de resultados, lo que sugeria una relacién positiva, aunque no
confirmada por el test de hipdtesis. En cambio, en el sector privado ocurrié lo
contrario: los porcentajes se concentraron en la diagonal secundaria, lo que indicaba
una relacion inversa confirmada por la prueba estadistica. Esto significa que, en

areas como la construccion, donde los plazos y la presion de los proyectos son muy
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exigentes, resulta dificil que altos niveles de satisfaccion laboral se asocien con un
alto compromiso organizacional, ya que las condiciones de trabajo generan
malestar y disconformidad. Cuarto, los resultados de esta investigacion aportaron
al conocimiento sobre los instrumentos de medicidn de la satisfacciéon laboral y el
compromiso organizacional. Permitieron analizar el comportamiento global de los
cuestionarios y estimar la proporcion de trabajadores en cada categoria. A partir de
ello, se plante6 que las areas de gestidon del talento humano disefien estrategias
dirigidas a los trabajadores menos satisfechos o comprometidos, con el fin de
mejorar sus condiciones laborales y fortalecer su compromiso con la institucion.
Quinto, se reconocieron algunas limitaciones en el estudio, principalmente porque
los datos se recogieron en un solo momento, lo que restringe la posibilidad de
evaluar cambios a lo largo del tiempo. Por ello, se sugirié desarrollar investigaciones
futuras de caracter longitudinal para observar la evolucion de estas variables.
Asimismo, se planted la conveniencia de comparar los resultados con trabajadores
de otros paises y de incluir nuevas variables del ambito del comportamiento

organizacional para ampliar la comprension de estos fendmenos.

Herrera (2022), en la investigacion titulada “Satisfaccion laboral, compromiso
organizacional del capital humano y competencias del capital humano en el
desempenio institucional en la Universidad Nacional de Agricultura, Honduras”, se
alcanzaron las siguientes conclusiones: Primero, se plantearon tres hipétesis en
torno a la gestion del capital humano en los centros regionales de Comayagua y
Tomala, tomando en cuenta cuatro variables centrales para el desempefio
institucional: satisfaccion laboral, compromiso organizacional, competencias del

capital humano y desempefio institucional. Los resultados mostraron que la
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satisfaccion laboral y las competencias del capital humano tienen una relacién
positiva y significativa con el desempefo, mientras que el compromiso
organizacional, aunque presenta relacion positiva, no alcanza significancia
estadistica. Segundo, esta informacion resulta valiosa para los directivos y
responsables de la gestion en la Universidad Nacional de Agricultura, ya que permite
comprender que el capital humano constituye el eje de la intelectualidad en
cualquier institucion educativa. El conocimiento, las habilidades y las competencias
pertenecen a los colaboradores, y cuando estos se retiran, también se lleva consigo
dicho capital. En el analisis por centros regionales, se evidencio que la satisfaccion
laboral influye en un 56% en el desempeno institucional del Centro Comayagua y
en un 52.4% en el Centro Tomala, lo que permitié aceptar la primera hipotesis. En
cuanto al compromiso organizacional, su incidencia fue del 25.1% en Comayagua y
apenas del 9.8% en Tomala, no existiendo suficiente evidencia para aceptar la
segunda hipdtesis. Finalmente, las competencias del capital humano explicaron el
67.5% del desempeno en Comayagua y el 60.1% en Tomala, confirmando la tercera
hipbtesis. Tercero, se comprobd que las dimensiones de la satisfaccion laboral,
tanto intrinseca como extrinseca, asi como las competencias del capital humano,
inciden de manera significativa en el desempenio institucional. En cambio, dentro
del compromiso organizacional, solo la dimensidén afectiva mostré relacién
estadisticamente significativa, mientras que las dimensiones normativas y de
continuidad no tuvieron el mismo efecto. Determinar estas relaciones mediante un
enfoque cuantitativo permitié aportar evidencia relevante para orientar a las
instituciones hacia la mejora continua. En el caso de la UNAG, qued6 demostrado
que la satisfaccion laboral y las competencias del capital humano inciden

directamente en el desempefio institucional, a diferencia del compromiso
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organizacional, que no ejerce una influencia determinante. Cuarto, la investigacion
resalta la importancia de mirar hacia el interior de las instituciones educativas para
comprender los fendmenos que impactan en su desempefio. Dada la misidén de las
universidades, resulta imprescindible analizar si se gestionan adecuadamente el
capital humano, sus competencias y experiencias, asi como si se promueven
ambientes laborales que fortalezcan tanto la satisfacciéon como el compromiso de
los colaboradores. Solo asi es posible alcanzar un desempeio éptimo y cumplir con
los objetivos institucionales. En ese sentido, este estudio busca aportar desde la
academia al conocimiento sobre la gestidn del capital humano y su relacién con el
desempeno organizacional, con la finalidad de que los tomadores de decisiones en
las universidades hondurefas, y particularmente en la UNAG, valoren al recurso
intelectual mas alla de los beneficios financieros, priorizando la calidad educativa

que reciben los estudiantes.

Araoz y Ramos (2021), En la investigacion titulada “Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional entre docentes de la Amazonia peruana” se arribo a las
siguientes conclusiones: Primero, se confirmd que la satisfaccion laboral constituye
una variable ampliamente estudiada en el ambito organizacional, ya que refleja el
funcionamiento interno de las instituciones y permite medir el nivel de bienestar de
los trabajadores. Este factor se encuentra directamente vinculado con el
desempenio laboral, pues cuando una institucion ofrece condiciones adecuadas,
tanto en lo laboral como en lo salarial, fomenta en sus colaboradores mayores
niveles de identificacion y sentido de pertenencia. Por el contrario, cuando dichas
condiciones son deficientes, los trabajadores tienden a mostrar indiferencia frente a

sus funciones y se incrementa la rotacion del personal. Segundo, se determiné que
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la satisfaccién laboral mantiene una relacion directa con cada una de las
dimensiones del compromiso organizacional, ya sea el afectivo, el de continuidad o
el normativo. Esto evidencia que el bienestar percibido por los docentes se traduce
en un mayor vinculo con la institucion, tanto desde lo emocional como desde la
permanencia y el cumplimiento de normas. Tercero, se establecio que el nivel
predominante de satisfaccion laboral y de compromiso organizacional de los
docentes se ubica en un rango regular. Por ello, se recomienda a las autoridades
educativas implementar mejoras en las condiciones laborales y salariales, con el
proposito de que los docentes puedan desempenarse dignamente, fortalecer su
sentido de pertenencia hacia la institucion y, en consecuencia, elevar su rendimiento

y contribuir al mejoramiento de la calidad educativa.

Pedraza y Gonzalez (2021), en la investigacion titulada “Capital humano,
aprendizaje, satisfaccion y compromiso en el desempefio de instituciones
educativas” se llegaron a las siguientes conclusiones: Primero, se resaltd la
importancia de generar conocimiento en torno a la gestion de activos intangibles en
la educacion media superior, debido a que las instituciones educativas cumplen un
papel central en la formacion de capital humano competitivo, indispensable para el
desarrollo econdmico sostenible de los paises. Esta necesidad se hizo mas evidente
en contextos complejos, como el generado por la pandemia del COVID-19, que
impactd directamente en el ambito educativo. Por ello, resulta imprescindible que
los directivos de los centros educativos y los responsables de las politicas publicas
incorporen en sus estrategias de accion los activos intangibles vinculados al
desempeno institucional, entre los que destacan la satisfaccion laboral, el

compromiso organizacional y el capital humano. Segundo, se observé que el
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desempeio organizacional puede explicarse a través de dos factores: la imagen—
calidad académica y el desempefio eficiente. Dentro de este marco, las variables de
aprendizaje colaborativo y satisfaccion laboral evidenciaron efectos positivos y
significativos en ambas dimensiones del desempefio. Sin embargo, el hallazgo mas
llamativo fue que ni el compromiso organizacional ni las competencias del capital
humano mostraron relaciones significativas con dichos factores. A partir de ello, se
sugiere que las instituciones educativas adopten estrategias orientadas al
reconocimiento del trabajo bien realizado, a la creacién de ambientes laborales que
consideren las propuestas de los trabajadores, a la autonomia en el ejercicio de sus
funciones y a la posibilidad de participar en diversas tareas. Estas practicas se
identificaron como mecanismos que fortalecen la satisfaccion laboral y, en
consecuencia, contribuyen al logro de resultados organizacionales relacionados con
la calidad académica y la eficiencia institucional. Tercero, se consideré igualmente
relevante impulsar practicas como el trabajo en equipo, el aprendizaje
organizacional y la colaboracién para abordar problemas de manera creativa y
efectiva. Segun la percepcion de los empleados, este tipo de dinamicas aporta valor
a los procesos educativos, incrementa la satisfaccion de los usuarios, agrega valor
a los servicios ofrecidos y optimiza el uso de los recursos disponibles, generando
asi un desempeio mas eficiente. Asimismo, se plante6 como linea futura de
investigacion la necesidad de realizar estudios integrales y sistémicos, basados en
el paradigma de la complejidad, que incluyan la participacién de multiples actores
como docentes, directivos, administrativos, alumnos, padres de familia, autoridades
educativas y empresarios. Su aporte seria clave en el disefio de acciones
destinadas a mejorar la calidad educativa en este nivel. Cuarto, desde la

perspectiva de la teoria organizacional y del capital humano, se enfatizé la
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necesidad de continuar desarrollando investigaciones con enfoques cualitativos y
cuantitativos, utilizando disefios multicausales e interdisciplinares. Estas
investigaciones deberian profundizar en la relacién entre las practicas de gestiéon de
recursos humanos y la mejora del desempenio y de la calidad educativa. Para ello,
convendria incluir variables adicionales como liderazgo, motivacion, filosofia
organizacional, bienestar laboral, clima organizacional, estrés, resiliencia e
innovacioén, entre otros constructos relevantes del comportamiento individual y
colectivo en las instituciones educativas. Finalmente, se reconocié como limitacion
del estudio que solo participaron cuatro CBTIS, lo que restringe la posibilidad de
generalizar los resultados. No obstante, el trabajo permitio aproximarse a la
comprension de la influencia de los activos intangibles (como las competencias del
capital humano, la satisfaccién laboral, el compromiso organizacional y el trabajo
colaborativo) en el desempefio de las instituciones educativas de educacion media
superior, sentando las bases para futuras investigaciones que den mayor valor a la

voz de docentes y demas actores involucrados en el sistema educativo.

Pedraza et al. (2020), en la investigacion titulada “La relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral en educacion superior” se arribé a las
siguientes conclusiones: Primero, los resultados evidenciaron que no todos los
factores del clima organizacional se relacionan de manera positiva y significativa
con el desempefio de los trabajadores en sus instituciones. Este hallazgo resulta
relevante, ya que las organizaciones cuentan con recursos limitados para
implementar acciones orientadas a mejorar el ambiente laboral, lo cual, cuando se
gestiona adecuadamente, no solo incrementa la satisfaccion de los empleados, sino

que también fortalece su compromiso con la misién y los objetivos institucionales.
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En el ambito educativo, ello repercute directamente en los estudiantes, quienes son
los principales beneficiarios del servicio. El estudio aporté evidencia empirica de
que los factores de estructura, recompensas, riesgo, estandares e identidad
constituyen componentes esenciales del clima organizacional desde la percepcion
de los docentes encuestados, y se confirmd que estos se relacionan positivamente
con el desempefio laboral en las instituciones analizadas. Segundo, se subrayo la
importancia de que los directivos o responsables de la gestion en estas instituciones
aseguren la existencia de puestos de trabajo claramente definidos, con funciones,
deberes y responsabilidades bien delimitadas. Del mismo modo, se resalto la
conveniencia de que los trabajadores conozcan las politicas institucionales, razén
por la cual resulta fundamental socializar los documentos normativos y estratégicos.
También se considerd esencial mantener una estructura organizacional clara y
debidamente comunicada, que permita a los empleados comprender los roles y
niveles de autoridad dentro de la institucion. En particular, se identificé que el
componente de identidad constituye un factor determinante del clima
organizacional, ya que incide en el sentido de pertenencia, el orgullo de formar parte
de la organizacion, la lealtad hacia la misma y la posibilidad de conciliar objetivos
personales con los de la institucion. Tercero, se establecid que fortalecer la
identidad institucional de los trabajadores mediante politicas y estrategias
adecuadas contribuye no solo a incrementar su compromiso, sino también a mejorar
el desempefio organizacional, lo que finalmente repercute en los estudiantes como
eje central de las instituciones educativas. Si bien una de las limitaciones del estudio
radico en el reducido tamano de la muestra (57 encuestas) y en la participacion de
unicamente tres instituciones, lo cual impide generalizar los hallazgos a todo el

sistema de educacion superior, los resultados permiten explorar la percepciéon de
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los docentes sobre los componentes del clima organizacional que consideran mas
influyentes en su desempefio. Ademas, los hallazgos obtenidos resultan
consistentes con lo sefalado en la literatura académica, lo que refuerza la validez

de las conclusiones alcanzadas.

2.2.2. Antecedentes nacionales

Lopez et al. (2022), en la investigacion titulada “Compromiso organizacional
y su relacion con la productividad de los docentes de educacion superior” se arribo
a las siguientes conclusiones: Primero, se constatdé que no existe una relacion
significativa entre el compromiso organizacional y la productividad de los docentes
de las carreras de Ingenieria Civil y Arquitectura de la Universidad Nacional de San
Martin. De igual manera, tampoco se evidencidé correlacién entre el compromiso
organizacional y la labor de ensefianza en la carrera de Ingenieria Civil, lo que indica
que en este caso los niveles de compromiso no se reflejan de manera directa en los
resultados de la practica docente. Segundo, en el caso de la carrera de
Arquitectura, se encontré una correlacion entre el compromiso organizacional y la
ensefanza; sin embargo, dicha relacion no se manifesté como una asociacion lineal
fuerte entre las variables. Por otro lado, no se hall6 evidencia de vinculo significativo
entre el compromiso organizacional y la investigacion desarrollada por los docentes
de Ingenieria Civil, lo que sugiere que esta dimension de la productividad no
depende directamente del nivel de compromiso percibido. Tercero, si se identifico
una correlacion significativa entre el compromiso organizacional y la investigacion
en los docentes de la carrera de Arquitectura. No obstante, esta relacion fue débil y
sin una asociacion lineal clara, lo que revela que el compromiso puede influir
parcialmente en la produccidn investigativa, pero no de manera determinante. En
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contraste, en la carrera de Ingenieria Civil no se encontrd relacion entre estas
variables. Cuarto, en lo que respecta a las actividades de extension y proyeccion
universitaria, no se hallé una correlacién significativa ni en Ingenieria Civil ni en
Arquitectura. Lo mismo ocurrié con las actividades académicas y administrativas de
ambas carreras, en las que tampoco se evidencid relacién con el compromiso
organizacional. En suma, los resultados reflejan que el compromiso organizacional
de los docentes no siempre se traduce en mejoras directas en todas las
dimensiones de la productividad. Si bien en algunos casos se evidencian
correlaciones puntuales, estas no resultan consistentes ni lo suficientemente fuertes

como para establecer una relacion determinante entre ambas variables.

Anchelia et al. (2021), en la investigacion titulada “La gestion administrativa
y compromiso organizacional en instituciones educativas” se llegaron a las
siguientes conclusiones: Primero, se identific6 que mas de la mitad de los
trabajadores evaluados (56%) consideraron que existia una buena gestidon
administrativa y, al mismo tiempo, mostraron un alto nivel de compromiso
organizacional. Este hallazgo refleja que los colaboradores valoran positivamente
los parametros de gestidn establecidos y que dichos aspectos influyen en su
identificacién con la institucion. La relacion encontrada evidencia que cuando la
administracion es eficiente, los trabajadores desarrollan un mayor grado de
compromiso, lo que se convierte en un activo intangible de gran valor para la
organizacion. Segundo, al analizar la dimensién del compromiso afectivo, se
observo que el 74% de los trabajadores calificaron la gestion administrativa como
buena y manifestaron un nivel alto en este tipo de compromiso. Esta correlacion,

que resulté estadisticamente significativa, demuestra que la lealtad y el sentido de
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pertenencia del personal representan una ventaja para la institucion, ya que un
fuerte compromiso afectivo asegura mayor estabilidad, confianza y vinculaciéon con
los objetivos organizacionales. Ademas, este componente favorece una gestion
sostenible, pues fortalece la identificacion de los colaboradores con su centro de
trabajo. Tercero, en cuanto al compromiso de continuidad, los resultados fueron
mas heterogéneos. Solo el 36% de los trabajadores manifesté un nivel alto en esta
dimension, mientras que un 39% lo calific6 como moderado y un porcentaje muy
reducido lo considerdé bajo. Aunque la relacion fue positiva, su fuerza fue
relativamente baja, lo que sugiere posibles limitaciones o inconsistencias en como
los colaboradores perciben la gestion administrativa respecto a su permanencia en
la institucion. Este resultado resalta la necesidad de que los directivos implementen
estrategias que fortalezcan este tipo de compromiso, evitando riesgos de rotacién y
promoviendo la estabilidad laboral. Asimismo, se evidencié que, en comparacion
con el compromiso normativo, los trabajadores tienden a mostrar mayores niveles
de compromiso afectivo y de continuidad, lo que reafirma la importancia de atender
especialmente a la dimensién emocional y de pertenencia en la gestion educativa.
Cuarto, los hallazgos también permiten afirmar que el compromiso organizacional
influye directamente en las actitudes de los trabajadores frente al cambio
institucional. Esto implica que la satisfaccion laboral y el compromiso actuan como
factores mediadores que facilitan la adaptacion de los empleados a los procesos de
transformacion dentro de la organizacion. En consecuencia, se recomienda
desarrollar investigaciones futuras con un enfoque longitudinal que permitan
observar la dinamica de la satisfaccién y del compromiso a lo largo del tiempo, con
el fin de contar con un panorama mas objetivo sobre como estos factores inciden

en la eficiencia de la gestion administrativa.
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Chaname (2021), en la investigacion titulada “Endomarketing para el
compromiso organizacional del personal administrativo de una universidad privada
en la ciudad de Chiclayo” se obtuvieron las siguientes conclusiones: Primero, se
aplicaron encuestas mediante cuestionarios a los trabajadores administrativos,
evaluando las dimensiones de compromiso normativo, compromiso de continuidad
y compromiso afectivo, junto con aspectos como el ambiente laboral, las relaciones
de equipo, la formacion y el desarrollo profesional, la compensacion y motivacion,
el bienestar en el lugar de trabajo, el liderazgo, las politicas institucionales vy el
rendimiento laboral. Los resultados mostraron que el nivel de compromiso
organizacional fue moderado, lo que se traduce en un cumplimiento parcial de los
objetivos y funciones asignadas. Segundo, este diagnostico permitio recopilar
informacion valiosa sobre las necesidades y expectativas del personal
administrativo de forma andnima, lo que facilité identificar aspectos clave que
requieren atencién. A partir de ello, se planted la implementacion de estrategias de
endomarketing orientadas a fortalecer el compromiso y responder de manera
efectiva a las demandas de los trabajadores. Tercero, se disefiaron y propusieron
estrategias especificas de endomarketing enfocadas en las dimensiones del
compromiso organizacional, con el propdsito de incentivar una mayor identificacion
del personal administrativo con la institucion y, de esta manera, contribuir al

fortalecimiento de la cultura organizacional y al logro de los objetivos institucionales.

Huamanchumo (2021), en la investigacion titulada “Engagement y
productividad laboral en el personal administrativo de una universidad privada de
Lima Norte — 2020” se obtuvieron las siguientes conclusiones: Primero, respecto al

objetivo general, los resultados descriptivos mostraron que la mayoria de los
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colaboradores se ubicaron en el nivel “siempre” en la variable engagement
(44,29%), mientras que en la variable productividad laboral predominé el nivel “a
veces” (54,29%). A partir del andlisis inferencial, se determiné que existe una
relacion fuerte y significativa entre ambas variables, lo que demuestra que el
compromiso laboral influye directamente en la productividad del personal
administrativo. Segundo, en relacién con el primer objetivo especifico, se evidencio
que en la dimension vigor el 44,30% de los trabajadores se ubico en el nivel
“siempre”. Los resultados inferenciales confirmaron la existencia de una relacion
alta entre el vigor y la productividad, lo que indica que cuando los colaboradores
muestran energia y constancia en sus labores, su desempefio tiende a ser mas
eficiente. Tercero, en cuanto al segundo objetivo especifico, los resultados
descriptivos sefalaron que en la dimension dedicacion el 42,86% de los
participantes se posicion6 en el nivel “siempre”. Los analisis inferenciales
demostraron una correlacién alta entre la dedicacién y la productividad, lo que
significa que el grado de compromiso y entrega de los colaboradores repercute de
manera positiva en sus resultados laborales. Cuarto, en el tercer objetivo especifico
se observo que en la dimension absorcion el 42,86% de los trabajadores se ubico
en el nivel “a veces”. Sin embargo, los resultados inferenciales mostraron que
también existe una relacion significativa y alta entre esta dimensién y la
productividad laboral, lo que evidencia que la capacidad de concentracion y de

involucrarse plenamente en las tareas asignadas favorece un mejor desempenio.

Molina (2020), en la investigacion titulada “Satisfaccion laboral y su relacion
con el compromiso organizacional del personal del Centro de Salud Edificadores

Misti. Arequipa, 2020” se obtuvieron las siguientes conclusiones: Primero, se
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evidencio que el personal del Centro de Salud Edificadores Misti presenta en su
mayoria niveles de satisfaccion laboral, pues el 38,5% se declard satisfecho y el
32,3% parcialmente satisfecho. Estos resultados reflejan una valoracién positiva del
trabajo en general, de la relacion con sus jefes inmediatos, de las oportunidades de
desarrollo, de las remuneraciones e incentivos, asi como de la interaccién con los
companeros y del ambiente laboral. Sin embargo, también se observé que un 29,2%
(equivalente a 19 trabajadores) manifestd sentirse insatisfecho con su labor.
Segundo, en cuanto al compromiso organizacional, la mayoria de los trabajadores
mostré un nivel moderado (80,0%) en sus tres dimensiones: afectiva, de continuidad
y normativa. El nivel alto de compromiso representé un 12,3% de los encuestados,
con mayor predominio en la dimension normativa, mientras que un 7,7% manifesto
un bajo compromiso organizacional. Tercero, los resultados de la prueba estadistica
confirmaron que existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. Esto significa que, a mayor nivel de satisfaccion con
las condiciones de trabajo, mayor es también el grado de compromiso que los

colaboradores desarrollan con la institucion.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Definiciones del compromiso organizacional

Se entiende como el grado en que un empleado se identifica y se siente
involucrado con su organizacion, mostrando lealtad, alineacion con los valores y
objetivos de la empresa, asi como un fuerte deseo de contribuir activamente al éxito

organizacional. Este compromiso implica no solo cumplir con las funciones
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asignadas, sino también asumirlas con responsabilidad, generando un sentido de

pertenencia que fortalece la cultura institucional (Coronado et al., 2020).

Asimismo, puede considerarse como el vinculo emocional y psicologico que
los trabajadores desarrollan con su lugar de trabajo, lo cual se manifiesta en la
voluntad de permanecer en la institucion, de cumplir con sus responsabilidades y
de esforzarse mas alla de lo minimo requerido. Dicho vinculo actua como un motor
de motivacion interna que impulsa a los empleados a superar obstaculos y a
mantener una conducta orientada al logro de metas comunes, consolidando la

estabilidad de la organizacién (Estrada y Mamani, 2020).

Ademas, el compromiso organizacional es concebido como un estado
psicologico que caracteriza la relacion del trabajador con la organizacion, teniendo
implicaciones en su decisién de continuar o no formando parte de ella. Este estado
se fundamenta en un sentido de obligacién moral, lealtad hacia la institucion y
satisfaccion personal derivada de la experiencia laboral. En este sentido, el
compromiso se convierte en un factor clave para la retencion del talento humano y

para la construccion de relaciones laborales sostenibles en el tiempo (Puma, 2020).

De igual forma, describe el grado de involucramiento, responsabilidad y
disposicion que los empleados perciben hacia su organizacion, lo cual influye
directamente en su rendimiento laboral y en la manera en que orientan sus
esfuerzos hacia el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa. Un alto
nivel de compromiso organizacional se refleja en trabajadores motivados,

responsables y con un marcado interés en contribuir al desarrollo de su institucion,
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impactando de forma positiva en la eficiencia global de los procesos internos (Baez

et al., 2019).

Por otro lado, se concibe como un constructo multidimensional que integra
diversos aspectos, entre ellos la identificacion con los valores organizacionales, la
voluntad de realizar esfuerzos adicionales en beneficio de la institucion y el deseo
de mantener una relacion laboral estable y duradera con ella. Este enfoque
multidimensional resalta que el compromiso organizacional no solo implica la
permanencia fisica en un puesto de trabajo, sino también un compromiso afectivo y
normativo que motiva al trabajador a asumir los retos institucionales como propios,
contribuyendo de manera significativa a la sostenibilidad y competitividad

organizacional (Salvador, 2019).

2.2.2. Dimensiones del compromiso organizacional

Identificacion

Se comprende como el proceso mediante el cual un empleado internaliza los
valores, objetivos y la cultura de la organizacion, asumiéndolos como propios y
sintiéndose parte integral de ella. Este proceso supone una alineacion entre la
identidad personal y la identidad organizacional, generando un sentido de
pertenencia profundo y auténtico (Ames, 2021). Asimismo, constituye la sensacion
de pertenencia que un trabajador desarrolla hacia la institucion, en la que los logros
y fracasos de la organizaciéon son percibidos como personales. Esta percepcion
fortalece los vinculos emocionales y cognitivos con el lugar de trabajo, impulsando
al colaborador a actuar en coherencia con las metas institucionales (Bernal et al.,

2021). En este sentido, la identificacién puede considerarse como el grado en que
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un empleado se asocia y se reconoce con los valores, principios y filosofia
corporativa, lo que conduce a conductas orientadas a respaldar la mision y la vision
organizacionales y a asumir un rol activo en la construccion de la reputacion

institucional (Choéez y Vélez, 2021).

Lealtad

Se entiende como la fidelidad y el apego que los empleados mantienen hacia
su organizacion, reflejando un compromiso de caracter duradero. Este se manifiesta
en la defensa de los intereses institucionales incluso en momentos de adversidad,
demostrando confianza y credibilidad hacia el liderazgo y la gestién corporativa
(Ames, 2021). Igualmente, se expresa en el comportamiento consistente de apoyo
y respaldo que los trabajadores muestran hacia su organizacion, priorizando los
objetivos estratégicos y manteniendo un fuerte sentido de obligacién moral hacia la
empresa (Bernal et al., 2021). La lealtad también implica la disposicion de
permanecer en la institucion a lo largo del tiempo, resistiendo la tentacion de
cambiar de empleador. Esta permanencia se encuentra motivada por la conviccion
de que la empresa representa no solo un espacio de trabajo, sino también un
entorno confiable que ofrece estabilidad y oportunidades de desarrollo (Chéez y

Vélez, 2021).

Motivacion

Se centra en el impulso interno que lleva a los empleados a esforzarse de
manera constante y a participar activamente en las tareas, responsabilidades y
objetivos de la organizacion. Este impulso se ve alimentado tanto por la satisfaccidon

personal como por la satisfaccion profesional que los trabajadores experimentan al
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sentirse utiles y valorados en su entorno laboral (Ames, 2021). A su vez, representa
la fuerza que conduce a los colaboradores a desempefiar sus funciones con
entusiasmo, dedicacion y constancia, motivados por el compromiso hacia la
institucion y por el deseo de contribuir al éxito colectivo (Bernal et al., 2021).
Ademas, la motivacion constituye la energia persistente y el deseo firme de los
empleados de alcanzar e incluso superar las expectativas de su puesto. Este
impulso nace no solo de las demandas externas de la organizacion, sino también
del alineamiento entre las metas individuales y los valores institucionales, lo que
refuerza un vinculo bidireccional de satisfaccion y compromiso (Chéez y Vélez,

2021).

2.2.3. Evolucion conceptual del compromiso organizacional

En sus origenes, Becker (1960), a través de la teoria de la apuesta lateral
(side-bet theory), concibié el compromiso organizacional como un fenémeno
esencialmente econémico-racional. Segun esta vision, el trabajador desarrolla un
vinculo con la institucion en funcién de los costos que supondria abandonarla,
entendidos como “apuestas” acumuladas que incluyen tiempo invertido, esfuerzo
personal, experiencia adquirida, redes profesionales construidas y beneficios
logrados durante su permanencia. Asi, el compromiso no se vinculaba con una
adhesién emocional, sino con un calculo costo-beneficio que llevaba al trabajador a
permanecer en la organizacion para evitar pérdidas materiales o simbdlicas (Angulo,

2017).

Posteriormente, en las décadas de 1970 y 1980, autores como Mowday et al.

(1979) ampliaron esta vision con un enfoque mas humano y conductual,
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incorporando dimensiones relacionadas con la identificacion del individuo y su
disposicion a esforzarse por los objetivos organizacionales. Para estos autores, el
compromiso no se limitaba a una decision racional de permanencia, sino que
implicaba también la aceptacion de los valores de la institucidn, la adhesién a sus
metas y la voluntad de trabajar activamente para alcanzarlas. De este modo, se
introdujeron elementos emocionales y motivacionales que consolidaron la idea del
compromiso como un vinculo psicologico que trasciende lo meramente contractual

(Pedraza, 2020).

La consolidacion del concepto se produjo con el modelo tridimensional de
Meyer y Allen (1991), ampliamente difundido en la literatura académica y la practica
gerencial. Este modelo define el compromiso organizacional como un constructo
compuesto por tres dimensiones interdependientes: el compromiso afectivo,
entendido como el apego emocional hacia la institucidon; el compromiso normativo,
basado en un sentido de obligacion moral o ética hacia la organizacion; y el
compromiso de continuidad, que responde a la percepcion de los costos que tendria
abandonar la institucién. La gran contribucidén de este modelo fue reconocer que los
motivos que sustentan el vinculo del trabajador con la organizacion no son
homogéneos, sino que obedecen a multiples légicas que coexisten e influyen en su

desempefio y en su permanencia (Paz et al., 2020).

2.2.4. Tipologias del compromiso organizacional

El compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional que une al
trabajador con la institucion, basado en la identificacion plena con sus valores,

mision y objetivos. Cuando el personal experimenta orgullo y satisfaccion por
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pertenecer a la entidad, desarrolla una motivacion intrinseca que se traduce en
conductas proactivas, disposicion a innovar en los procesos y voluntad de contribuir
al bienestar de la comunidad organizacional. Este tipo de compromiso es el que
genera mayor estabilidad organizacional, ya que esta cimentado en la lealtad

genuina y el sentido de pertenencia (Baez et al., 2019).

El compromiso normativo, por su parte, se sustenta en un sentido de deber
moral y en la obligacion ética hacia la organizacion. El trabajador permanece en la
institucion porque considera que es lo correcto, ya sea por reciprocidad frente a los
beneficios recibidos, por las normas de conducta transmitidas en su formacion
profesional o por las expectativas sociales vinculadas a su rol. En el contexto de
una entidad, este compromiso se fortalece a través de politicas de responsabilidad
social, programas de formacién continua y la conviccion de que la labor
administrativa contribuye directamente al desarrollo educativo y al bien comun

(Aldana et al., 2018).

El compromiso de continuidad esta determinado por la percepcion de los
costos asociados a dejar la organizacion. Estos costos pueden ser de naturaleza
econdmica, como la pérdida de salario y beneficios; profesionales, como la
disminucion de oportunidades de empleo o0 ascenso; o personales, como la ruptura
de redes sociales o la incertidumbre frente a nuevos entornos laborales. En las
entidades, este tipo de compromiso se asocia con la estabilidad contractual, los
beneficios derivados de regimenes de carrera administrativa y las oportunidades de
consolidacion profesional, lo que lleva al trabajador a valorar la permanencia como

la opcidn mas racional y conveniente (Calderdn, 2016).
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2.2.5. Factores que determinan el compromiso organizacional

Los factores individuales comprenden aspectos propios de cada trabajador,
como sus valores personales, la motivacion intrinseca, las expectativas laborales y
la trayectoria profesional. La coherencia entre los principios del individuo y los de la
institucion fortalece la identificacion organizacional y el compromiso afectivo. De
igual manera, la vocaciéon de servicio, el deseo de desarrollo personal y la
percepcion de justicia en la asignacion de funciones constituyen elementos clave
que inciden en la intensidad del compromiso. Variables como la edad, el nivel de
formacion académica y las experiencias laborales previas también desempefian un
rol significativo, ya que influyen en la manera en que cada individuo percibe su
relacion con la entidad y en la forma en que valora su permanencia en ella

(Coronado et al., 2020).

Los factores organizacionales se refieren a los elementos internos de la
institucion que inciden directamente en la construcciéon del compromiso. Entre los
mas relevantes se encuentran la cultura organizacional, el estilo de liderazgo, el
clima laboral y las politicas de desarrollo profesional. Una cultura organizacional
sélida, basada en principios de inclusién, transparencia, equidad y excelencia
académica, contribuye a generar un fuerte sentido de pertenencia. Asimismo, el
liderazgo participativo y transformacional promueve confianza, motivacién y
compromiso entre el personal administrativo, reforzando la percepcién de que la
institucion valora a sus trabajadores. Un clima laboral positivo, caracterizado por
relaciones respetuosas y colaborativas, unido a oportunidades de capacitacion,
movilidad interna y reconocimiento al desempefio, constituye un pilar esencial para
consolidar el compromiso organizacional (Estrada y Mamani, 2020).
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Los factores externos también ejercen influencia en el grado de compromiso
de los trabajadores de una entidad. Entre ellos destacan la reputacién de la
institucion, el contexto politico, las demandas sociales y las politicas educativas
nacionales. Una entidad con prestigio social refuerza el orgullo organizacional y la
identificacion de sus trabajadores, generando un compromiso que trasciende lo
contractual. De igual modo, la estabilidad politica y normativa, asi como la existencia
de politicas publicas de carrera administrativa, fortalecen la seguridad laboral y el
compromiso de continuidad. Por otra parte, las crecientes demandas sociales por
una educacién publica de calidad intensifican la identificacion del personal con la
mision institucional, promoviendo un compromiso normativo y afectivo que va mas

alla del cumplimiento rutinario de funciones (De la Puente, 2017).

2.2.6. Efectos del compromiso organizacional en una entidad

Uno de los impactos mas relevantes es el incremento de la lealtad
institucional y del sentido de pertenencia. El personal comprometido muestra
disposicion a defender la reputacion de la entidad, alineando sus acciones con los
objetivos estratégicos de la organizacion y consolidando una identidad compartida
que garantiza mayor estabilidad y cohesion interna (Puma, 2020). Otro efecto
destacado es la reduccién de la rotacién de personal y del ausentismo, lo que
contribuye a disminuir los costos asociados a los procesos de contratacion,
induccién y capacitacion de nuevos trabajadores. Ademas, permite conservar el
conocimiento institucional acumulado a lo largo del tiempo, garantizando la
continuidad de los procesos administrativos y académicos, lo que se traduce en

mayor eficiencia en la gestion (Fonseca et al., 2019).
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El compromiso organizacional también tiene un efecto directo en el estimulo
de la motivacion y del desempeiio laboral. Los trabajadores comprometidos
muestran iniciativa, creatividad y responsabilidad en el cumplimiento de sus
funciones, adoptando actitudes proactivas orientadas a la innovacion y a la
busqueda de la excelencia. Esta motivacion intrinseca se convierte en un recurso
estratégico para la entidad, pues fomenta la mejora de los procesos administrativos
y la prestacion de un servicio mas eficiente a estudiantes, docentes y a la comunidad
en general (Hernandez et al., 2018). Finalmente, el compromiso organizacional
repercute en la mejora de la calidad de los servicios de una entidad y en la
confianza social. Un personal que trabaja motivado y con sentido de pertenencia
contribuye a construir una gestion mas transparente, eficaz y centrada en
resultados, lo cual eleva la percepcién ciudadana de la entidad como una institucién
publica confiable y promotora del desarrollo social. En este sentido, el compromiso
organizacional no solo beneficia a los trabajadores y a la propia institucion, sino que
también fortalece la legitimidad de la entidad frente a la sociedad, consolidando su

rol como agente de transformacion y progreso (Pefia et al., 2016).

2.2.7. Teorias explicativas del compromiso organizacional

La teoria del intercambio social, propuesta por Blau (1964), plantea que las
relaciones laborales funcionan bajo el principio de reciprocidad, en el que ambas
partes se benefician de un intercambio mutuo. En este marco, el trabajador
desarrolla un compromiso con la organizacion cuando percibe que recibe apoyo,
reconocimiento, recursos y oportunidades de desarrollo. Dichos beneficios generan
una obligacién moral de corresponder mediante lealtad, esfuerzo y permanencia en
la institucidn. En el caso de una entidad, el personal administrativo refuerza su
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compromiso cuando observa que la institucion invierte en su bienestar, ya sea a
través de capacitacion, seguridad laboral, oportunidades de promocion o

condiciones adecuadas de trabajo (Ramirez y Mapén, 2019).

La teoria del contrato psicologico, formulada por Rousseau (1989),
complementa esta vision al poner énfasis en las expectativas no escritas que los
trabajadores establecen con respecto a su relacion laboral. Este contrato implicito
no se encuentra en los documentos formales, sino en las percepciones que cada
persona construye sobre el trato justo, la estabilidad, la valoracion profesional y las
oportunidades de crecimiento que la organizacion debe ofrecer. Cuando estas
expectativas son satisfechas, el compromiso se fortalece y se consolida la confianza
institucional; por el contrario, cuando son incumplidas, surgen la desmotivacion, la
desvinculacién emocional y, en algunos casos, el abandono de la institucién. En el
ambito de una entidad, la coherencia entre las promesas de desarrollo profesional,
meritocracia y reconocimiento, y las practicas efectivamente implementadas, resulta

clave para sostener un alto nivel de compromiso (Salvador, 2019).

La teoria de la identidad social, desarrollada por Tajfel y Turner (1986),
sostiene que los individuos tienden a buscar pertenencia en grupos que refuercen
su autoestima y su identidad personal. EI compromiso organizacional se potencia
cuando los trabajadores incorporan a su autoconcepto la pertenencia a la institucion,
sintiéndose orgullosos de formar parte de ella. En las entidades, este compromiso
afectivo se refleja en el reconocimiento social y profesional que implica ser parte de
una organizacion educativa prestigiosa, o que genera motivacion, sentido de
pertenencia y disposicidn a contribuir al cumplimiento de la misién institucional
(Salvador y Sanchez, 2018).
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La teoria de la equidad, planteada por Adams (1965), explica que los
trabajadores evaluan continuamente la justicia en la relacion laboral, comparando
sus aportes con las recompensas obtenidas y con las condiciones de sus pares. Si
perciben un equilibrio entre el esfuerzo invertido y las compensaciones recibidas (ya
sean monetarias, profesionales o sociales), el compromiso se refuerza; por el
contrario, la percepcién de inequidad genera frustracion, insatisfaccion y reduccion
del compromiso organizacional. En el contexto de una entidad, factores como la
equidad salarial, la imparcialidad en los ascensos, la transparencia en la gestidon de
recursos Y la distribucién justa de la carga laboral son determinantes para mantener

un vinculo solido entre el personal administrativo y la institucion (Sotelo, 2018).

2.2.8. Definiciones de la satisfaccion del personal

Es el grado en que los empleados se sienten contentos, motivados y
realizados dentro de su entorno laboral. Esta satisfaccion se construye a partir de
factores fundamentales como las condiciones fisicas y emocionales de trabajo, la
compensacion economica, las oportunidades de crecimiento profesional y la calidad
de las relaciones establecidas tanto con los colegas como con los superiores
jerarquicos. Cuando estos elementos se encuentran equilibrados, los trabajadores
experimentan un mayor nivel de compromiso con la organizacion y muestran un

desempefio mas eficiente (Holguin y Contreras, 2020).

Se entiende también como el nivel de agrado y bienestar que los
colaboradores desarrollan en el ejercicio de sus funciones, el cual esta fuertemente
influenciado por el balance entre las expectativas que poseen respecto a su vida

laboral y las experiencias reales que encuentran dentro de la institucidon. Si las
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expectativas coinciden con las condiciones efectivas de trabajo, los empleados
tienden a mostrar una mayor satisfaccion, lo cual repercute positivamente en su

motivacién y productividad (Ledesma, 2019).

Por otro lado, la satisfaccion del personal puede describirse como la
percepcion positiva que tienen los empleados sobre su labor y sobre la organizacion
en su conjunto. Esta valoracion incluye no solo el agrado por las tareas especificas
que realizan, sino también la forma en que experimentan la cultura organizacional,
el reconocimiento recibido por sus esfuerzos y el nivel de apoyo otorgado por la
gerencia. Una percepcion favorable en estos aspectos fortalece la identificacion del

trabajador con la empresa y disminuye la rotacion del personal (Madero, 2019).

Asimismo, constituye un estado emocional que refleja el grado de motivacion
y contento de los empleados en su dia a dia laboral. Dicho estado se encuentra
determinado por la correspondencia entre las necesidades y aspiraciones
individuales de los trabajadores y lo que la organizacion efectivamente ofrece en
términos de estabilidad, desarrollo, beneficios y oportunidades. Cuando existe una
mayor alineacion entre ambos factores, los empleados experimentan mayor
bienestar y se convierten en agentes de cambio positivo dentro de la institucidén

(Bazualdo, 2018).

Finalmente, se comprende como el nivel de conformidad y satisfaccion que
los colaboradores expresan respecto a sus funciones, a las politicas y normativas
internas de la empresa y a las oportunidades de crecimiento que se les presentan.
Esta dimension no solo influye directamente en su rendimiento laboral, sino también

en su lealtad y permanencia dentro de la organizacion, ya que los trabajadores
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satisfechos no solo cumplen con sus tareas, sino que tienden a comprometerse con
los objetivos estratégicos y a aportar de manera proactiva al desarrollo

organizacional (Zarraga et al., 2018).

2.2.9. Dimensiones de la satisfaccion del personal

Ambiente de trabajo

Se considera como el conjunto de condiciones fisicas y psicoldgicas en las
que los empleados llevan a cabo sus tareas cotidianas, integrando aspectos como
la ergonomia, la seguridad, el entorno social y el clima organizacional, todos ellos
determinantes en el bienestar integral y la productividad del personal. Un ambiente
de trabajo adecuado no solo previene riesgos fisicos y emocionales, sino que
también potencia la eficiencia y el compromiso de los colaboradores (Cabay et al.,
2022). Asimismo, puede entenderse como la suma de elementos tangibles e
intangibles que conforman el entorno laboral, tales como la calidad de las
instalaciones, las relaciones interpersonales y la cultura organizacional, los cuales
repercuten directamente en la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores
(Martinez y Gonzalez, 2022). En ese sentido, el ambiente de trabajo se centra en la
atmosfera general que envuelve las actividades diarias de los empleados,
destacando la cooperacion entre comparieros, el apoyo de la gerencia y la
disponibilidad de recursos adecuados, factores que genera motivacién vy
satisfaccion, y que a su vez fortalecen la cohesion y la identidad organizacional

(Venegas et al., 2022).
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Reconocimiento

Se entiende como el proceso mediante el cual la organizacion valora,
visibiliza y aprecia los logros, esfuerzos y contribuciones de sus trabajadores, ya
sea a través de mecanismos formales (premios, incentivos, promociones) o
informales (felicitaciones, agradecimientos publicos), constituyéndose en una
practica clave para incrementar la motivacion y la satisfaccion laboral (Cabay et al.,
2022). Mas alla de un simple acto simbdlico, se centra en destacar de manera
explicita el desempeno de los colaboradores, reforzando su autoestima,
compromiso y lealtad hacia la institucion (Martinez y Gonzalez, 2022). Ademas, el
reconocimiento incluye la retroalimentacion positiva y la entrega de estimulos que
consolidan un sentido de logro personal, fortaleciendo asi el vinculo entre el
trabajador y la organizacién. Este aspecto no solo impacta en el bienestar individual,
sino que también contribuye al desarrollo de una cultura corporativa basada en la

valoracion del talento humano (Venegas et al., 2022).

Desarrollo profesional

Se concibe como el conjunto de oportunidades que una organizacion
proporciona a sus empleados para adquirir nuevas competencias, conocimientos y
experiencias que les permitan avanzar en sus carreras y alcanzar sus metas tanto
personales como profesionales. Estas oportunidades se convierten en un motor de
motivacidon que eleva la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (Cabay
et al.,, 2022). De igual forma, puede definirse como el sistema de programas,
capacitaciones y actividades de formacion continua que implementa la empresa

para fomentar el crecimiento de su personal, incrementando su potencial de
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desempeino y asegurando su vigencia dentro de un entorno laboral competitivo
(Martinez y Gonzalez, 2022). Finalmente, el desarrollo profesional se entiende como
un proceso de mejora constante en las capacidades y competencias de los
colaboradores, facilitado por la organizacion a través de planes de carrera, mentoria
y entrenamiento especializado. Estas practicas no solo favorecen la retencion del
talento, sino que también promueven un sentido de pertenencia y satisfaccion,
consolidando la vision de la institucion como un espacio de crecimiento integral para

sus miembros (Venegas et al., 2022).

2.2.10. Tipos de satisfaccion laboral

La satisfaccion general constituye una evaluacion global del trabajador
sobre su experiencia laboral dentro de la entidad. Esta visidén integradora combina
percepciones acerca de las condiciones de trabajo, el contenido de las tareas, la
calidad de las relaciones interpersonales, las oportunidades de desarrollo
profesional y el reconocimiento recibido. En el ambito de una entidad, la satisfaccion
general esta estrechamente vinculada con la estabilidad laboral que ofrece el sector
publico, la identificacién con la mision institucional de formar profesionales y generar
conocimiento, asi como con el orgullo de contribuir al desarrollo social del pais. Un
alto nivel de satisfaccidon general genera efectos positivos como mayor lealtad
organizacional, reduccién de la rotacién y disposicion del personal a asumir nuevas
responsabilidades, fortaleciendo asi la estabilidad institucional (Holguin y Contreras,

2020).

La satisfaccion por tareas se relaciona con la valoracion que el trabajador

otorga a las funciones especificas que desempefa cotidianamente. Esta dimensién
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incluye la percepcion de variedad, autonomia, nivel de desafio intelectual,
posibilidad de aprendizaje y logro de resultados tangibles. En el contexto de una
entidad, el personal administrativo eleva su satisfaccion por tareas cuando identifica
que sus actividades contribuyen de manera significativa al cumplimiento de la misién
educativa y cuando reconoce un impacto directo de su trabajo en el bienestar de la
comunidad académica. La claridad en la definicion de roles, la asignacién coherente
de responsabilidades y la oportunidad de participar en procesos de mejora
institucional son factores determinantes para potenciar esta dimension (Ledesma,

2019).

La satisfaccion por condiciones de trabajo comprende la evaluacién que
realiza el trabajador respecto al ambiente fisico, la infraestructura disponible, la
ergonomia, la seguridad ocupacional, la remuneracién y los beneficios sociales. En
las entidades publicas, esta dimension suele estar condicionada por limitaciones
presupuestales y normativas, lo que requiere una gestion eficiente que asegure
entornos dignos, funcionales y equitativos. La provisién de espacios adecuados,
equipos tecnoldgicos actualizados y una remuneracion justa inciden directamente
en la percepcion de bienestar, equidad y justicia organizacional, favoreciendo tanto

la motivacion individual como la eficiencia institucional (Bazualdo, 2018).

La satisfaccidon por relaciones esta centrada en la calidad de las
interacciones humanas que el trabajador establece dentro de la organizacion.
Involucra las relaciones con superiores jerarquicos, colegas y subordinados, y
depende de aspectos como la comunicacién, el respeto mutuo, la confianza, la
cooperacion y el apoyo emocional. En las entidades, donde la gestién administrativa
requiere de una estrecha coordinacion entre multiples areas y niveles jerarquicos,
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esta dimension resulta crucial para asegurar la cohesion interna, el trabajo
colaborativo y la efectividad de los procesos institucionales. La calidad del liderazgo
es también determinante, ya que un estilo participativo, inclusivo y transparente
fomenta un clima laboral saludable y refuerza la motivacion del personal (Guerra,

2017).

2.211. Factores que influyen en la satisfaccion del personal

administrativo

Los factores intrinsecos se relacionan directamente con la naturaleza del
trabajo y con la experiencia personal que el trabajador obtiene en el cumplimiento
de sus funciones (Madero, 2019). Entre ellos destacan el logro personal, entendido
como la percepcion de que las metas alcanzadas generan impacto positivo tanto en
la institucion como en la sociedad; el reconocimiento, que refleja la valoracion por
parte de superiores y colegas respecto a los esfuerzos realizados; la autonomia,
que otorga libertad para tomar decisiones sobre las tareas y que fortalece la
responsabilidad individual; y el desarrollo profesional, asociado a las oportunidades
de capacitacion, ascenso y crecimiento dentro de la carrera administrativa. En las
entidades, estos factores se consolidan a través de programas de formacién
continua, concursos internos basados en meritocracia y politicas de incentivos que

premian el esfuerzo y la innovacién del personal (Zarraga et al., 2018).

Los factores extrinsecos hacen referencia al contexto y a las condiciones
externas en las que se desarrolla el trabajo (Llaccotamayo, 2018). Entre los mas
relevantes se encuentran el salario y los beneficios econémicos, cuya suficiencia y

equidad en relacién con las responsabilidades y el costo de vida determinan la
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percepcion de justicia organizacional; la seguridad laboral, que se vincula con la
estabilidad del puesto y la proteccion frente a decisiones arbitrarias; la
infraestructura y recursos disponibles, que incluyen oficinas adecuadas,
herramientas tecnoldgicas, sistemas de gestion y recursos materiales necesarios
para cumplir con las funciones; y los beneficios institucionales, como programas de
salud, bienestar social, horarios flexibles o facilidades para la conciliacion laboral y
familiar. La adecuada gestidon de estos factores en el sector publico no solo fortalece
la motivacién y la retencion del personal, sino que también evita la desmotivacion,
mejora el clima laboral y asegura la calidad de los servicios administrativos que

sostienen la mision educativa de la entidad (Vinueza, 2017).

2.2.12. Teorias de satisfaccion laboral aplicadas

La teoria de las necesidades de Maslow (1943) establece que los individuos
buscan satisfacer progresivamente una jerarquia de necesidades que va desde lo
mas basico hasta lo mas complejo: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y
de autorrealizacion. En el entorno laboral, esto implica que un trabajador se sentira
satisfecho en la medida en que su empleo le permita cubrir estas necesidades en
orden ascendente. Por ejemplo, un salario suficiente y condiciones dignas de trabajo
atienden las necesidades fisiologicas; la estabilidad laboral y los beneficios sociales
responden a la seguridad; la integracién en equipos de trabajo y el sentido de
pertenencia refuerzan la dimensién social; el reconocimiento profesional y la
valoracién del esfuerzo fortalecen la estima; y las oportunidades de capacitacion,
crecimiento y realizacién personal permiten alcanzar la autorrealizacion. En las

entidades, esta teoria se traduce en la necesidad de garantizar un equilibrio entre
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estabilidad laboral, condiciones adecuadas y posibilidades de desarrollo académico

y administrativo (Pérez, 2018).

La teoria de los dos factores de Herzberg (1959) propone que la
satisfaccion y la insatisfaccion laboral no forman un Unico eje, sino que dependen
de dos grupos de factores distintos. Los factores motivadores, relacionados con el
contenido del trabajo, incluyen elementos como el logro, la responsabilidad, el
crecimiento personal y el reconocimiento, y son los que generan satisfaccion real y
sostenida. En cambio, los factores de higiene, vinculados al contexto del trabajo,
como el salario, las politicas institucionales, la seguridad y las condiciones fisicas,
solo previenen la insatisfaccion, pero no garantizan motivacién duradera. En el
ambito de una entidad, esta teoria evidencia que no basta con asegurar estabilidad
y remuneracion, sino que se requiere ofrecer retos intelectuales, autonomia,
participaciéon en procesos de decision y reconocimiento del aporte del personal
administrativo para fomentar un compromiso mas solido y una satisfaccion plena

(Tello, 2018).

La teoria de las expectativas de Vroom (1964) introduce un enfoque
cognitivo que explica la satisfaccion y la motivacion laboral como resultado de tres
variables interrelacionadas. La expectativa se refiere a la creencia del trabajador de
que su esfuerzo conducira a un buen desempefio; la instrumentalidad es la
conviccidon de que dicho desempefio sera recompensado; y la valencia corresponde
al valor que el trabajador otorga a las recompensas ofrecidas. De esta manera, la
satisfaccion laboral surge cuando el empleado percibe que su esfuerzo tiene un
impacto real en los resultados y que estos resultados se traducen en recompensas

justas y valoradas. En las entidades, esta teoria destaca la necesidad de contar con
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sistemas de evaluacion de desempenio transparentes, justos y coherentes, asi como
con incentivos que reconozcan los logros individuales y colectivos del personal

administrativo (Marin y Placencia, 2017).

El modelo de discrepancia de Locke (1976) plantea que la satisfaccion
laboral surge de la comparacidn entre las expectativas del trabajador y la realidad
de su experiencia en la organizacién. Si lo que recibe de la institucion (en términos
de salario, reconocimiento, oportunidades de crecimiento o condiciones de trabajo)
corresponde o supera lo que esperaba, se genera satisfaccion. Por el contrario, si
la discrepancia entre expectativas y resultados es amplia, aparece la insatisfaccion.
En el contexto de las entidades publicas, este modelo adquiere especial relevancia,
ya que las expectativas suelen ser elevadas en relacion con el impacto social de la
institucién y con la estabilidad que representa trabajar en el sector publico. Reducir
la brecha entre expectativas y realidad mediante politicas de comunicacion clara,
gestion transparente y reconocimiento efectivo es esencial para mantener la

motivacion del personal (Sanchez, 2017).

2.2.13. Definiciones de la productividad del personal

Es entendida como la medida de la eficiencia con la que los empleados llevan
a cabo sus tareas y responsabilidades dentro de la organizacién. Esta se refleja
tanto en la cantidad como en la calidad del trabajo producido, en relacion directa
con los recursos y el tiempo empleados para su ejecucidon. En este sentido, la
productividad no solo se limita al volumen de resultados alcanzados, sino también
a la capacidad de los trabajadores para cumplir con estandares de calidad que

aporten valor a la institucién (Cardenas y Ruiz, 2022).
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Se considera ademas como la capacidad de los empleados para generar
resultados efectivos y cumplir oportunamente con los objetivos planteados por la
organizacion, optimizando al maximo el uso de recursos disponibles. Entre estos
recursos se incluyen el tiempo, las habilidades adquiridas y las herramientas de
trabajo, cuyo aprovechamiento adecuado permite alcanzar un mayor nivel de

eficiencia y competitividad institucional (Cosio, 2021).

Por otro lado, la productividad del personal puede definirse como el nivel de
rendimiento expresado en términos de output generado, en comparacion con los
inputs utilizados. Entre estos insumos se contemplan factores como el tiempo, el
esfuerzo fisico y mental, asi como los materiales empleados. Este enfoque permite
identificar de qué manera cada colaborador contribuye de forma directa al éxito
organizacional, no solo desde la perspectiva cuantitativa, sino también desde la
cualitativa, asociada a la pertinencia y utilidad de los resultados obtenidos (Obando,

2020).

Asimismo, se centra en la relacion entre los logros alcanzados por los
empleados y los recursos invertidos en sus actividades. Una mayor productividad
implica necesariamente un uso mas eficiente y racional de los recursos disponibles
para alcanzar los objetivos estratégicos de la organizacion. De esta forma, la
productividad se convierte en un indicador esencial de eficiencia institucional, ya
que permite evaluar si los esfuerzos desplegados se traducen en mejoras reales en

el desempefio organizacional (Reategui, 2020).

Finalmente, puede concebirse como la capacidad de los empleados para

maximizar su desempenio y resultados dentro de un marco de tiempo determinado.
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Este aspecto asegura que el trabajo realizado no solo cumpla con los objetivos
inmediatos, sino que también contribuya de manera efectiva y sostenible al logro de
las metas organizacionales en el largo plazo. En este sentido, la productividad del
personal refleja la alineacion entre los esfuerzos individuales y los objetivos
colectivos, reforzando la importancia del talento humano como eje central de la

eficiencia y el crecimiento institucional (Yoctun et al., 2020).

2.2.14. Dimensiones de la productividad del personal

Eficiencia

Se centra en la capacidad de los empleados para ejecutar sus tareas
utilizando la menor cantidad posible de recursos, tales como tiempo, esfuerzo y
materiales, sin que ello implique una disminucién en la calidad del trabajo realizado.
Un trabajador eficiente es aquel que sabe organizar sus actividades de manera
estratégica, priorizando lo esencial y evitando pérdidas innecesarias en el proceso
productivo (Alvarado, 2021). En este sentido, se entiende como el grado en que los
empleados logran optimizar los recursos que la organizacién les proporciona para
completar sus funciones, alcanzando resultados satisfactorios con el minimo
desperdicio de energia y tiempo (Garcia, 2021). Por tanto, la eficiencia puede
concebirse como la relacion entre los recursos empleados y los resultados
obtenidos, donde la capacidad de aprovechar al maximo las herramientas
disponibles se convierte en un factor clave para la sostenibilidad y competitividad

de la organizacion (Rojas et al., 2021).
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Eficacia

Se refiere a la capacidad de los trabajadores para alcanzar los objetivos
establecidos y cumplir las metas organizacionales de manera puntual, precisa y
adecuada, independientemente de los recursos que se hayan requerido en el
proceso. A diferencia de la eficiencia, que se enfoca en el “como” se utilizan los
recursos, la eficacia pone el énfasis en el “qué” se logra, es decir, en la consecucién
de los resultados esperados (Alvarado, 2021). Se comprende como la habilidad de
los empleados para ejecutar proyectos y tareas de manera exitosa, garantizando
que los productos finales o los servicios ofrecidos coincidan con las metas y
expectativas fijadas por la organizacion (Garcia, 2021). En este sentido, la eficacia
se mide por el grado de cumplimiento de los objetivos planteados, priorizando el
logro de resultados concretos, aun si el uso de recursos o el tiempo empleado

resultan elevados, siempre que la meta principal sea alcanzada (Rojas et al., 2021).

Innovacion

Constituye la capacidad de los empleados para generar, desarrollar y aplicar
nuevas ideas, métodos o soluciones que permitan mejorar procesos, productos o
servicios dentro de la organizacion, contribuyendo con ello al crecimiento
institucional y al éxito sostenible en el tiempo (Alvarado, 2021). Implica una
disposicion de los trabajadores a pensar de manera creativa, cuestionando las
practicas tradicionales e incorporando cambios que representen mejoras
significativas en la productividad y competitividad de la empresa (Garcia, 2021). En
este sentido, la innovacion se centra en el proceso mediante el cual los empleados

introducen nuevas formas de trabajo, aplican tecnologias modernas o proponen
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mecanismos distintos que optimizan los resultados. Este dinamismo favorece la
capacidad de adaptacion de la organizacidon a un entorno laboral cambiante vy
competitivo, asegurando no solo la eficiencia y eficacia, sino también la vigencia de

la institucién frente a los retos del futuro (Rojas et al., 2021).

2.2.15. Factores que inciden en la productividad

Gestion del talento humano y desarrollo de competencias. La
productividad administrativa esta intimamente asociada con la forma en que las
entidades gestionan su capital humano. La gestion del talento no se limita a la
contratacion, sino que involucra procesos integrales que incluyen la seleccidn
meritocratica, la induccion institucional, la planificacion de la carrera profesional, la
evaluacion del desempenio, el disefio de estrategias de retencion y los mecanismos
de reconocimiento. Una adecuada gestion del talento permite alinear los intereses
individuales con los objetivos de la entidad, favoreciendo la identificacion
institucional y el compromiso hacia los resultados (Cardenas y Ruiz, 2022). En el
caso del personal administrativo de una entidad, el desarrollo de competencias es
un aspecto medular, pues no basta con fortalecer habilidades técnicas: resulta
imprescindible potenciar competencias blandas como liderazgo, comunicacion,
gestion del tiempo, pensamiento critico y trabajo en equipo. Este conjunto de
capacidades favorece la productividad al convertir al trabajador en un agente
estratégico de cambio y mejora, trascendiendo el rol operativo para convertirse en

un pilar de la gestion académica y administrativa (Castro, 2019).

Capacitacion continua y actualizaciéon tecnolégica. La formacion

constante del personal administrativo constituye un mecanismo esencial para
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mantener elevados niveles de productividad, sobre todo en un entorno
caracterizado por cambios rapidos en lo normativo, lo social y lo tecnolégico. La
capacitacion debe orientarse no solo a reforzar conocimientos en normativas
legales, gestion de procesos o control interno, sino también a desarrollar
competencias digitales y de innovacion que fortalezcan la adaptabilidad del personal
(Cosio, 2021). La actualizacion tecnoldgica, en este sentido, se vuelve
imprescindible en la gestiébn organizacional moderna, ya que los procesos se
encuentran cada vez mas mediados por plataformas digitales integradas, sistemas
de informacién académica y aplicaciones administrativas. La capacitacion continua
no solo incrementa el rendimiento individual, sino que mejora la capacidad colectiva
de la institucién para enfrentar los desafios de acreditacion, calidad educativa y
gestion transparente, consolidando asi la productividad organizacional (Cueva et

al., 2017).

Uso de TIC y automatizacion de procesos administrativos. Las
Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC) se han posicionado como
catalizadores fundamentales de la productividad organizacional. En el ambito
administrativo de una entidad, su aplicacion se traduce en la implementacion de
sistemas integrados de gestion académica, plataformas para tramites en linea,
herramientas de gestién documental y sistemas de comunicacion interna (Obando,
2020). La automatizacién de procesos permite reducir tiempos de ejecucion,
minimizar errores humanos, mejorar la trazabilidad de la informacion y liberar al
personal de tareas rutinarias, de manera que puedan concentrarse en actividades
de mayor valor agregado, como la innovacién y la atencion personalizada a

estudiantes y docentes. De esta forma, el uso estratégico de TIC no solo aumenta
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la eficiencia, sino que redefine el concepto de productividad en la entidad,
orientandolo hacia un modelo mas agil, sostenible y centrado en el usuario

(Gutiérrez, 2019).

Cultura institucional orientada a resultados. La cultura organizacional
constituye un factor intangible pero determinante en la productividad administrativa.
Una cultura orientada a resultados significa que los valores, creencias y practicas
compartidas por los miembros de la institucion estan alineados con el logro de metas
estratégicas, la responsabilidad compartida y la mejora continua. En el contexto de
una entidad, este tipo de cultura se traduce en el compromiso con la eficiencia
administrativa, la orientacién hacia la calidad del servicio y la busqueda constante
de impacto social (Ortiz y Zambrano, 2019). Cuando esta cultura se encuentra
consolidada, el personal administrativo no se limita a cumplir con lo estipulado en
su manual de funciones, sino que adopta un enfoque proactivo, innovador y
colaborativo que potencia los resultados institucionales. Ademas, el liderazgo
transformacional y la transparencia en la rendicion de cuentas fortalecen la cohesion
interna, lo que convierte a la productividad en un esfuerzo colectivo y sostenible

(Quinto et al., 2019).

2.2.16. Modelos tedricos sobre productividad

Teoria del rendimiento organizacional. Este enfoque sostiene que la
productividad debe analizarse como parte integral del rendimiento global de la
organizacion, entendido como el ajuste entre los recursos disponibles, los procesos

internos y los resultados alcanzados. No se limita unicamente a indicadores
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cuantitativos como la rapidez en tramites o la reduccion de costos, sino que incluye
dimensiones cualitativas como la satisfaccion de los usuarios internos y externos, la
innovacion, la reputacion institucional y el aprendizaje organizacional. En una
entidad, la productividad administrativa se refleja tanto en la eficiencia en la gestiéon
de tramites como en la calidad de la experiencia que reciben estudiantes, docentes
e investigadores. Por lo tanto, el rendimiento organizacional se convierte en un
marco indispensable para evaluar el impacto social y académico de la gestion

administrativa (Reategui, 2020).

Teoria de la eficiencia organizativa. Este modelo plantea que la
productividad depende de la capacidad de la institucion para alcanzar sus objetivos
optimizando los recursos disponibles. La eficiencia organizativa implica eliminar
desperdicios, simplificar procedimientos, acortar tiempos de respuesta y reducir la
duplicidad de funciones, garantizando al mismo tiempo calidad en el servicio. En el
ambito de una entidad, esta teoria cobra relevancia en el redisefio de procesos
administrativos, la implementacién de indicadores clave de desempefio (KPIs) y la
adopcion de metodologias de mejora continua como el Lean Management. La
eficiencia no consiste en hacer mas con menos de forma indiscriminada, sino en
lograr un equilibrio inteligente entre el uso de recursos y los resultados alcanzados,
lo que refuerza la sostenibilidad y la pertinencia de la gestion organizacional (Yoctun

et al., 2020).

Balanced Scorecard (Kaplan y Norton, 1992). El Cuadro de Mando Integral
constituye una de las herramientas mas influyentes en la gestién estratégica
contemporanea. Kaplan y Norton propusieron un modelo que mide el desempefio
desde cuatro perspectivas complementarias: financiera, usuarios (clientes internos
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y externos), procesos internos, y aprendizaje y crecimiento. En las entidades, el
Balanced Scorecard permite alinear los objetivos administrativos con la mision y
vision institucional, identificar cuellos de botella, optimizar el uso de recursos y
generar una cultura de resultados. Ademas, este modelo vincula directamente el
trabajo del personal administrativo con los objetivos estratégicos, ofreciendo un
marco claro para la toma de decisiones y la rendicién de cuentas, lo que fortalece

la transparencia y la legitimidad social de la institucién (Rubio, 2019).

Modelo de analisis de valor publico (Moore, 1995). Este enfoque, disenado
para el sector publico, plantea que la productividad debe medirse no solo en funcion
de la eficiencia interna, sino también del valor publico generado. Segun Mark Moore,
la legitimidad, el impacto social y la sostenibilidad de los resultados son dimensiones
centrales para evaluar la gestion de las instituciones publicas. En una entidad, la
productividad administrativa no se limita a procesar tramites de manera rapida, sino
que se mide por el grado en que estos procesos contribuyen a mejorar la calidad
educativa, garantizar la equidad en el acceso, fortalecer la gobernanza institucional
y generar confianza ciudadana. Este modelo introduce una vision integral donde la
productividad es un medio para consolidar el rol de la entidad como motor de

desarrollo social, humano y cientifico (Utcafie y Campos, 2019).

2.3. Bases o fundamentos filosoficos

Fundamentos filoséficos de la variable compromiso organizacional

En el plano ontolégico, el compromiso organizacional se entiende como una
condicion inherente al ser humano en su interaccion con la organizacién. No se trata

unicamente de una relacion contractual, sino de un vinculo profundo que involucra
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identidad, pertenencia y sentido de propoésito. Desde esta perspectiva, el trabajador
es un ser integral que aporta no solo su fuerza laboral, sino también su voluntad,
valores y convicciones (Angulo, 2017). En el nivel axiolégico, el compromiso
organizacional se sustenta en valores como la lealtad, la responsabilidad, la justicia
y la ética. Dichos valores guian el comportamiento del trabajador y lo llevan a
desarrollar una actitud proactiva hacia la institucion, integrando el interés personal
con los fines colectivos. En una organizacion publica o privada, la axiologia del
compromiso se refleja en la coherencia entre los principios organizacionales y los
principios personales del colaborador (De la Puente, 2017). Desde la teleologia, el
compromiso organizacional se dirige hacia un fin superior: el cumplimiento de los
objetivos institucionales y el fortalecimiento de la misién organizacional. La accién
comprometida trasciende el interés individual, ya que se orienta a la consecucién
de metas colectivas que garantizan la sostenibilidad y la legitimidad de la
organizacion frente a la sociedad (Guerra, 2017). Finalmente, en la praxeologia, el
compromiso se manifiesta en acciones concretas del trabajador: el cumplimiento
eficiente de sus tareas, la disposicion a asumir responsabilidades adicionales y la
contribucién activa a los procesos de mejora continua. El compromiso se convierte
asi en praxis, en accion efectiva que fortalece la cultura y el rendimiento

organizacional (Calderon, 2016).

Fundamentos filosoficos de la variable satisfaccion del personal

Desde el punto de vista ontoldgico, la satisfaccion del personal se concibe
como un estado de bienestar integral del trabajador, que se manifiesta en la armonia
entre sus expectativas individuales y las condiciones que la organizacién le ofrece.
Ontologicamente, esta variable no solo remite a la percepcion subjetiva del
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colaborador, sino que constituye un elemento real y observable en la dinamica
laboral y en los resultados de la institucion (Bazualdo, 2018). En el ambito
axiolégico, la satisfaccion se fundamenta en valores como la justicia, la equidad, el
respeto y el reconocimiento. Estos valores dotan de contenido ético al vinculo
laboral, asegurando que la persona se sienta valorada y tratada con dignidad. En
este sentido, una organizacion que promueve dichos valores fomenta la satisfaccion
de su personal y fortalece el clima institucional (Guerra, 2017). La teleologia de la
satisfaccion del personal apunta hacia la busqueda de fines que trascienden el
interés inmediato del trabajador. Un personal satisfecho no solo obtiene beneficios
individuales, sino que contribuye al logro de objetivos colectivos, a la cohesion
organizacional y al fortalecimiento de la misién institucional. La satisfaccién se
convierte, por tanto, en un medio para asegurar el bienestar del trabajador y la
productividad de la organizacién (Marin y Placencia, 2017). En la extension
praxeoldgica, la satisfaccion se expresa en conductas visibles como el desempeino
eficiente, la disposicidn positiva hacia las tareas asignadas y la participacion activa
en el trabajo en equipo. La praxis de un trabajador satisfecho se traduce en un
ambiente laboral armédnico, en la reduccion de conflictos y en una mayor disposicion

al cambio y la innovacion (Sanchez, 2017).

Fundamentos filoso6ficos de la variable productividad del personal

Desde la ontologia, la productividad del personal se entiende como una
manifestacion del ser humano en su capacidad de transformar insumos en
resultados tangibles, combinando esfuerzo, conocimiento y habilidades. No es solo
un indicador cuantitativo de produccién, sino una realidad compleja que integra
dimensiones cualitativas como la calidad del trabajo, la innovacion y el aporte al
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desarrollo institucional (Castro, 2019). En el plano axiologico, la productividad se
sustenta en valores como la disciplina, la eficiencia, la responsabilidad, la
innovacion y la equidad. Estos valores orientan la forma en que los trabajadores
utilizan los recursos y el tiempo, asegurando que la productividad no se limite a la
cantidad, sino que abarque también la calidad y el impacto social de los resultados
alcanzados (Gutiérrez, 2019). Desde la teleologia, la productividad se orienta hacia
fines que trascienden lo meramente econdmico: se vincula con el desarrollo
organizacional, la satisfaccion de los usuarios o beneficiarios y la contribucion al
progreso social. En el contexto de la administracion, la productividad del personal
se concibe como un medio esencial para lograr la sostenibilidad institucional y el
cumplimiento de la mision organizacional (Angulo, 2017). En la praxeologia, la
productividad se concreta en la accién cotidiana del trabajador: el uso eficiente de
recursos, la innovacién en los procesos, la busqueda de resultados de calidad y la
cooperacion con sus companeros. Estas practicas reflejan la capacidad de los
colaboradores de convertir la teoria y la planificacion en acciones efectivas que

generan valor para la organizacion y la sociedad (Cueva et al., 2017).

2.4. Definicion de términos basicos

o Autonomia. Grado de independencia y libertad de decision que un
empleado posee al momento de planificar y ejecutar sus tareas, lo cual
fortalece su responsabilidad y sentido de pertenencia dentro de la

organizacion (Chiang et al., 2023).

o Bienestar laboral. Estado integral de equilibrio fisico, psicologico y

emocional que permite a los empleados desarrollar sus funciones de
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manera eficaz, en un entorno saludable y con adecuada calidad de vida

(Herrera, 2022).

Capital humano. Valor estratégico conformado por los conocimientos,
habilidades, competencias y experiencias que poseen los empleados y
gue representan un recurso esencial para la productividad

organizacional (Araoz y Ramos, 2021).

Clima organizacional. Percepcion compartida de los empleados sobre
el ambiente laboral de la institucion, incluyendo aspectos como
comunicacion, relaciones interpersonales, estilo de liderazgo y

condiciones de trabajo (Pedraza y Gonzalez, 2021).

Comunicaciéon organizacional. Flujo estructurado y continuo de
informacion, mensajes y retroalimentacion que se da dentro de una
organizacién, favoreciendo la coordinacion, la integracion y el logro de

objetivos comunes (Pedraza et al., 2020).

Compromiso organizacional. Nivel de lealtad, identificacion vy
vinculacidn emocional de los trabajadores con la organizacion,
expresado en su disposicibn a esforzarse por alcanzar metas

institucionales y permanecer en ella (Lopez et al., 2022).

Cultura organizacional. Conjunto de valores, creencias, normas,
tradiciones y practicas que definen el comportamiento de los miembros
de una organizacién, configurando su identidad institucional (Anchelia

et al., 2021).
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Desarrollo profesional. Proceso continuo de adquisicibn vy
perfeccionamiento de habilidades, conocimientos y competencias que
permiten a los empleados avanzar en su carrera y mejorar Ssu

desempefio (Chaname, 2021).

Desempefio laboral. Resultado de la evaluacién del cumplimiento de
las responsabilidades, metas y tareas asignadas a los empleados,
considerando criterios de eficacia, eficiencia y calidad (Huamanchumo,

2021).

Eficacia. Capacidad de una organizacion o de sus miembros para
alcanzar de manera oportuna los objetivos y metas previamente

establecidos (Molina, 2020).

Eficiencia. Capacidad de realizar actividades de manera correcta,
utiizando adecuadamente los recursos disponibles y minimizando

desperdicios en el proceso (Chiang et al., 2023).

Empowerment. Proceso mediante el cual los empleados obtienen
mayor autonomia, control y poder de decision en su trabajo,

favoreciendo la innovacion y el compromiso (Herrera, 2022).

Estilo de liderazgo. Enfoque, estrategia o forma de dirigir que adopta
un lider para guiar, motivar e influir en su equipo hacia el logro de

objetivos comunes (Araoz y Ramos, 2021).
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Evaluacién del desempefio. Proceso sistematico y formal de revision
del rendimiento laboral de los empleados, que permite medir logros,

detectar fortalezas y areas de mejora (Pedraza y Gonzélez, 2021).

Gestion del cambio. Proceso planificado mediante el cual una
organizacion se adapta a nuevos contextos, tecnologias o estrategias,
con el fin de mejorar su competitividad y sostenibilidad (Pedraza et al.,

2020).

Gestion del talento. Conjunto de politicas y practicas orientadas a
atraer, desarrollar, motivar y retener a empleados altamente
competentes, considerados clave para el éxito institucional (Lopez et

al., 2022).

Indicadores de gestion. Métricas o pardmetros cuantitativos y
cualitativos utilizados para medir el rendimiento, la eficacia y la
eficiencia de procesos, programas o0 resultados organizacionales

(Anchelia et al., 2021).

Innovacion organizacional. Introduccion sistematica de nuevas ideas,
métodos, productos o procesos dentro de una organizacion, con el

proposito de mejorar su competitividad y desemperfio (Chaname, 2021).

Liderazgo. Habilidad que poseen ciertos individuos para influir, motivar
y guiar a otros en la consecucién de objetivos colectivos, fortaleciendo

la cohesion y el compromiso (Huamanchumo, 2021).
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o Motivacion laboral. Conjunto de impulsos internos y externos que
orientan el comportamiento de los empleados, estimulandolos a
desempefar sus funciones con energia, responsabilidad y eficiencia

(Molina, 2020).

2.5. Fundamentos epistémicos

Fundamentos epistémicos de la variable compromiso organizacional

El compromiso organizacional se sustenta epistémicamente en el campo de
la psicologia organizacional y la administracion del comportamiento humano en las
organizaciones, orientandose bajo un paradigma positivista—empirico que permite
la observacion, medicidén y verificacidén de esta variable mediante instrumentos
validados (Sanchez, 2017). El modelo mas influyente en su conceptualizacion es el
de Meyer y Allen (1991), quienes lo definen como un constructo tridimensional:
compromiso afectivo (identificacion emocional con la organizacién), compromiso de
continuidad (permanencia por costos de salida) y compromiso normativo (sentido
de obligacién moral). Desde esta perspectiva, el compromiso se asume como una
realidad observable a través de actitudes, percepciones y conductas del trabajador,
convirtiéndose en objeto de estudio sistematico. En el ambito administrativo, el
compromiso organizacional se aborda como un factor estratégico que incide en la
retencion de personal, la eficiencia institucional y la consecucion de objetivos
organizacionales. Epistemoldgicamente, se reconoce como un fendmeno
susceptible de ser investigado mediante escalas de medicion estandarizadas,

encuestas y analisis cuantitativos, lo cual permite establecer correlaciones con otras

84



variables de gestion como la motivacion, el clima organizacional y la satisfacciéon

laboral (Pefa et al., 2016).

Fundamentos epistémicos de la variable satisfaccion del personal

La satisfaccion del personal encuentra su base epistémica en la psicologia
del trabajo y las organizaciones, dentro del paradigma empirico-analitico, que busca
medir la percepcion y el nivel de conformidad de los trabajadores respecto a
diversos factores de su entorno laboral (Zarraga et al., 2018). Un referente clasico
es Locke (1976), quien definié la satisfaccion laboral como un “estado emocional
positivo o placentero resultante de la valoracion del trabajo o de las experiencias
laborales”. Asimismo, la teoria de los dos factores de Herzberg (1959) distingue
entre factores motivacionales (generadores de satisfaccion) y factores higiénicos
(que, si son inadecuados, generan insatisfaccion). Estos aportes han permitido
operacionalizar la variable mediante cuestionarios y escalas que posibilitan su
analisis cuantitativo. Desde la perspectiva de la gestion publica y privada, la
satisfaccion del personal se estudia como un indicador clave del clima laboral, la
motivacion y el rendimiento institucional, con impacto directo en la calidad de los
servicios brindados. Epistemoldgicamente, se valida como un fenomeno susceptible
de cuantificaciéon, lo cual otorga objetividad y rigor en su analisis dentro de la

administracion moderna (Vinueza, 2017).
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Fundamentos epistémicos de la variable productividad del personal

La productividad del personal se fundamenta epistémicamente en la
economia del trabajo, la teoria de la administracion cientifica y la gestidon
organizacional, siendo abordada desde un paradigma positivista y racionalista, que
concibe la productividad como una relacion entre insumos y resultados susceptible
de medicién objetiva (Ortiz y Zambrano, 2019). En este sentido, los aportes de
Taylor (1911) en la administracion cientifica y de Drucker (1999) en la gestiéon
moderna subrayan que la productividad del trabajador no solo debe evaluarse en
términos de cantidad de produccidon, sino también en términos de calidad,
innovacién y valor agregado. Ello permite abordar el concepto tanto en su
rendimiento medible como en su impacto en la organizacion y la sociedad.
Epistemolégicamente, la productividad se entiende como un fenémeno verificable
mediante indicadores concretos, como eficiencia, eficacia y rendimiento, lo que
posibilita su estudio a través de analisis estadisticos y modelos de gestion. En la
administracion contemporanea, esta variable se convierte en un criterio central para
evaluar el impacto del capital humano en la competitividad y sostenibilidad de la

organizacion (Utcafie y Campos, 2019).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigaciéon

Esta investigacion fue de tipo aplicada, ya que se enfocé en la utilizacién de
conocimientos teoricos relacionados con el compromiso organizacional para dar
respuesta a problemas especificos y, a partir de ello, contribuir a la mejora de la
satisfaccion y la productividad del personal administrativo. El propdsito central
consistid en proponer estrategias practicas y efectivas, sustentadas en evidencia
empirica, que permitieran optimizar los procesos internos de la institucion y

enriquecer la experiencia laboral de los trabajadores (Vizcaino et al., 2023).

El nivel de la investigacion fue explicativo, lo que permitié analizar con mayor
profundidad las relaciones causales entre el compromiso organizacional y sus
efectos sobre la satisfaccion y productividad del personal. A través de este nivel de
analisis, se buscé comprender de manera detallada como y por qué el grado de
compromiso de los colaboradores con su organizacion influia en su rendimiento, en
su bienestar y en la calidad de su aporte al clima laboral, otorgando a la
investigacion un caracter mas riguroso y orientado a la explicacion de los fendmenos

observados (Quincho et al., 2022).

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, puesto que se centré en la
recoleccién y el analisis de datos numéricos mediante la aplicacidn de cuestionarios
estructurados, disefiados para medir variables como el compromiso organizacional,

la satisfaccién laboral y la productividad del personal administrativo. Este enfoque

87



permitié interpretar la informacién a través de técnicas estadisticas, lo que facilitd
determinar tanto la fuerza como la significancia de las relaciones entre las variables

estudiadas, garantizando resultados objetivos y medibles (Vizcaino et al., 2023).

3.2. Diseioy esquema de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental y de corte transversal, lo
gue significd que los datos fueron recopilados en un Unico momento temporal, sin
manipular las variables de estudio. Este disefio resulté apropiado para describir y
analizar el estado actual de las variables de interés en una muestra representativa
del personal administrativo. De esta manera, se obtuvo una “fotografia” precisa que
permitié comprender como el compromiso organizacional influia en la satisfaccion y
productividad del personal durante el afio 2024, aportando un panorama claro de la

realidad institucional (Romero et al., 2022).

El esquema de la investigacion se representé de la siguiente manera:

M [

M: Muestra.

Vi Compromiso organizacional.

V,: Satisfaccién del personal.

Vs: Productividad del personal.

i Influencia.
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3.3. Poblaciéon y muestra

3.3.1. Poblacién

La poblacion en una investigacion se entendid como el conjunto total de
elementos o sujetos que compartian caracteristicas especificas y que, por ello, se
convirtieron en objeto de analisis (Quincho et al., 2022). En el caso particular de la
Universidad Nacional de Ucayali, la poblacién estuvo conformada por 372
trabajadores administrativos, distribuidos en tres grupos: 175 empleados
nombrados, 94 contratados y 103 que laboraban bajo el régimen CAS. Esta
composicion permitié delimitar de manera precisa el universo de estudio,
asegurando que los resultados pudieran tener una aplicacion directa en la gestidon

administrativa de la institucion.

3.3.2. Muestra

La muestra se defini6 como un subconjunto de la poblacion total,
seleccionado con el propdsito de realizar observaciones y mediciones que
permitieran estimar caracteristicas generales del grupo completo (Romero et al.,
2022). Para este estudio, se empled la técnica de muestreo probabilistico, que
implico seleccionar a los miembros de la poblacion de tal forma que cada uno tuviera
una probabilidad conocida y distinta de cero de ser elegido. Este enfoque
metodoldgico garantizdé que la muestra fuese representativa, permitiendo realizar

inferencias estadisticas confiables y precisas sobre la poblacidn objetivo.

El calculo del tamafio muestral se realizé considerando un margen de error

(¢) de 0.05 y un nivel de confianza (Z) de 1.96, lo que representé un 95% de
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seguridad de que el parametro poblacional se encontrara dentro del intervalo
estimado a partir de la muestra. Ademas, la férmula incorporé los valores de Py Q,
entendidos como proporciones complementarias (50% cada una) del atributo en
estudio, sumando en conjunto el 100%. N representé el total de la poblacién
analizada (372 trabajadores). Este procedimiento fue esencial para determinar un
tamafo de muestra Optimo, capaz de garantizar que los hallazgos fueran

significativos y reflejaran adecuadamente la realidad de la poblacion.
El calculo se expreso de la siguiente manera:

~ 1.962x0.5x0.5x372
"= 0.052x(372 — 1) + 1.962x0.5x0.5

n = 189.2414 = 190

En consecuencia, el estudio abarcé a un total de 190 trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Ucayali, quienes representaron de

manera adecuada y confiable a toda la poblacion de estudio.

3.4. Definicion operativa de los instrumentos de recolecciéon de datos

Tabla 4

Ficha de encuesta de la variable compromiso organizacional

Autora Diana Prince Zumaeta Sangama de Villegas
Administracion Personal
Aplicacién Mediante Google Formulario
Tiempo de aplicacion 3 minutos
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Tabla b

Dimensiones de la variable compromiso organizacional

Compromiso
Rango Identificacién Lealtad Motivacién
organizacional

Malo 9-20 3-6 3-6 3-6
Regular 21 -32 7-10 7-10 7-10
Bueno 33-45 11-15 11-15 11-15

El instrumento disefado para evaluar la variable de compromiso
organizacional consté de un total de 9 preguntas cuidadosamente elaboradas vy
validadas. Estas interrogantes se distribuyeron de manera estratégica en tres
dimensiones fundamentales: identificacion, lealtad y motivacién, cada una de ellas
abordada a través de 3 preguntas especificas que permitieron cubrir los aspectos

mas relevantes de este constructo.

La dimensién de identificacion evalu6 el grado en que los trabajadores se
sintieron parte de la organizacion, valoraron su misién y se alinearon con los
objetivos institucionales. La dimensién de lealtad explord la disposicion de los
empleados para permanecer en la institucién a largo plazo y su voluntad de actuar
en beneficio de la misma, incluso frente a situaciones adversas. Finalmente, la
dimensién de motivacién analizé los factores internos y externos que impulsaron a
los colaboradores a esforzarse, asumir responsabilidades adicionales y contribuir
activamente al logro del éxito organizacional, considerando tanto sus expectativas

personales como su satisfaccion en el ambito laboral.
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Este enfoque estructurado permiti6 obtener una evaluacion integral y
equilibrada del compromiso organizacional en sus diferentes manifestaciones. Cada
dimensidn fue disefiada con el propdsito de capturar una perspectiva especifica y
complementaria, lo que garantizd un analisis mas completo acerca de como los
empleados se relacionaban con la organizacion desde distintos angulos. Gracias a
este desglose, no solo se logré una vision general del nivel de compromiso de los
trabajadores, sino que también fue posible identificar areas clave susceptibles de

mejora o de fortalecimiento dentro de la cultura organizacional.

Asimismo, el instrumento facilité la interpretacion de los resultados de
manera clara y ordenada, lo que a su vez contribuyé a que las autoridades
responsables de la gestion del talento humano pudieran tomar decisiones mas
informadas. De esta manera, los hallazgos derivados de su aplicacion ofrecieron un
insumo valioso para el disefio de estrategias de retencion, motivacién y desarrollo
del personal, consolidando la importancia de este recurso como herramienta

metodoldgica en el estudio del compromiso organizacional.

Tabla 6

Ficha de encuesta de la variable satisfaccién del personal

Autora Diana Prince Zumaeta Sangama de Villegas
Administracion Personal
Aplicacion Mediante Google Formulario
Tiempo de aplicacion 3 minutos
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Tabla 7

Dimensiones de la variable satisfaccion del personal

Satisfacciéon Ambiente de Desarrollo
Rango Reconocimiento
del personal trabajo profesional
Malo 9-20 3-6 3-6 3-6
Regular 21-32 7-10 7-10 7-10
Bueno 33-45 11-15 11-15 11-15

La variable satisfaccién del personal se evalud a través de un cuestionario
compuesto por 9 preguntas, disefadas cuidadosamente para abarcar tres
dimensiones fundamentales: ambiente de trabajo, reconocimiento y desarrollo
profesional. Cada una de estas dimensiones incluy6 3 preguntas especificas que
permitieron analizar distintos aspectos criticos vinculados con la satisfaccion de los

empleados en su entorno laboral.

La dimensidn de ambiente de trabajo abordo factores como la calidad de las
relaciones interpersonales entre comparieros y superiores, las condiciones fisicas
del lugar donde se desempefiaban las labores, asi como la percepcion general del
entorno en términos de comodidad, seguridad y adecuacion. Esta dimension fue
clave para comprender cémo el espacio fisico y social en el que los trabajadores
desarrollaban sus actividades influia directamente en su bienestar integral y, en
consecuencia, en su nivel de satisfaccion laboral. La dimensidén de reconocimiento
se centro en evaluar la percepcion de los empleados respecto al grado de valoracion
que recibian por su desempefio, la frecuencia con la que obtenian retroalimentacion
positiva y el nivel de aprecio que sentian por parte de sus superiores y comparieros.

Este aspecto resultd esencial para analizar la importancia de sentirse valorado
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dentro de la organizacion y cémo dicha percepcion influia tanto en la motivaciéon
individual como en la satisfaccién general del personal. Un entorno laboral donde
los logros eran reconocidos y el esfuerzo era apreciado contribuy6 a fortalecer el
compromiso de los trabajadores, reduciendo la rotacion y aumentando la
identificacion con la institucion. Finalmente, la dimension de desarrollo profesional
explord las oportunidades que los empleados percibieron para crecer dentro de la
organizacion. Se consideraron aspectos como el acceso a programas de
capacitacion, la posibilidad de ascender en la linea de carrera, y la percepcion de
avance en su trayectoria profesional. Este componente fue especialmente
relevante, ya que una organizacion que fomentaba el aprendizaje continuo y
brindaba posibilidades de progreso no solo retenia a su talento humano, sino que
también incrementaba su nivel de satisfacciéon, compromiso y lealtad hacia la

institucion.

Al distribuir las preguntas de forma equilibrada entre estas tres dimensiones,
se garantiz6 una evaluacion integral capaz de capturar tanto los factores
emocionales como los aspectos profesionales que incidian en la satisfaccion de los
trabajadores. Este enfoque metodoldgico permitié obtener una visidn mas completa
acerca de como los empleados se sentian respecto a su entorno laboral,
reconociendo tanto las fortalezas existentes como aquellas areas que requerian ser

mejoradas dentro de la organizacion.
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Tabla 8

Ficha de encuesta de la variable productividad del personal

Autora Diana Prince Zumaeta Sangama de Villegas
Administracién Personal
Aplicacién Mediante Google Formulario
Tiempo de aplicacién 3 minutos

Tabla 9

Dimensiones de la variable productividad del personal

Productividad
Rango Eficiencia Eficacia Innovacion
del personal

Malo 9-20 3-6 3-6 3-6
Regular 21-32 7-10 7-10 7-10
Bueno 33-45 11-15 11-15 11-15

El instrumento de evaluacién, conformado por un total de 9 preguntas, se
centro en la medicion de la productividad del personal y se estructurd en torno a tres
dimensiones fundamentales: eficiencia, eficacia e innovacion. Cada una de estas
dimensiones fue abordada mediante 3 preguntas especificas, disefiadas
cuidadosamente para capturar diferentes aspectos vinculados al desempefio laboral

de los empleados.

En la dimension de eficiencia, las preguntas se orientaron a valorar la
capacidad del personal para optimizar los recursos disponibles, emplear
adecuadamente el tiempo asignado y reducir al minimo el desperdicio de materiales

y esfuerzos. Se buscé determinar hasta qué punto los trabajadores lograban cumplir
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sus funciones respetando los plazos establecidos y utilizando de manera racional
los medios proporcionados por la institucion. En la dimensién de eficacia, el
instrumento explord el grado en que los empleados alcanzaron los objetivos y metas
organizacionales conforme a los estandares de calidad requeridos. Esta dimensién
evalud no solo la capacidad de cumplir con las tareas asignadas, sino también la
medida en que los resultados obtenidos coincidieron con las expectativas
institucionales, garantizando que el trabajo desarrollado tuviera un impacto positivo
y verificable en el cumplimiento de los fines de la organizacion. Por ultimo, la
dimension de innovacion se enfoco en la habilidad de los empleados para proponer
e implementar nuevas ideas, técnicas o procesos que contribuyeran a la mejora del
desempeno individual y colectivo. Esta dimension permitié analizar la disposicion
del personal para adaptarse a los cambios, asumir retos creativos y generar valor
agregado mediante soluciones originales que fortalecieran la competitividad y

sostenibilidad de la institucion.

En conjunto, este instrumento de evaluacién permitié obtener una vision
integral y detallada del rendimiento del personal, al considerar tanto la optimizacion
de los recursos, como el cumplimiento de metas y la capacidad de innovacion. Los
resultados derivados de su aplicacion proporcionaron informacioén clave para la
toma de decisiones estratégicas, orientadas a la mejora continua de los procesos
internos y a la consolidacion de una cultura organizacional basada en la eficiencia,

la calidad y la creatividad.
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3.5. Técnicas de recojo, procesamiento y presentacion de datos

La técnica de la encuesta facilitd la recoleccién de informacion de manera
estructurada, mediante la aplicacion de un cuestionario disefiado y organizado
cuidadosamente para responder a los objetivos planteados en la investigacion. Esta
técnica resulté efectiva para obtener datos de una muestra representativa de la
poblacion, lo que permitié que los resultados pudieran generalizarse a un contexto
mas amplio. A través de la encuesta, se recopilaron datos relevantes relacionados
con las percepciones, actitudes y comportamientos de los participantes,
posibilitando asi una evaluacion precisa y confiable de las variables en estudio

(Medina et al., 2023).

Una vez recopilada la informacion, esta fue almacenada y organizada en una
base de datos construida en Microsoft Excel, lo que facilité la sistematizacién inicial
y la preparacion del material para su analisis posterior. El procesamiento de los
datos se llevé a cabo utilizando el software estadistico SPSS, el cual permitié
realizar tanto analisis descriptivos como inferenciales. Gracias a esta herramienta,
se garantizé la exactitud en la interpretacion de los resultados, asi como la
verificacién empirica de las hipotesis planteadas, brindando un soporte estadistico
solido para el estudio. Los resultados fueron presentados en tablas, acompanadas
de un analisis porcentual que describié la distribucidén de las respuestas en funcion
de las variables y dimensiones consideradas en la investigacion. Ademas, se aplico
la prueba de hipétesis utilizando el indicador de Nagelkerke, lo que posibilité medir
con mayor precision la relacién existente entre las variables y la capacidad

explicativa del modelo estadistico empleado.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Tabla 10

Analisis descriptivo del compromiso organizacional y sus dimensiones respectivas

Compromiso
Identificacion Lealtad Motivacion
Rango organizacional

N F N F N F N F
Malo 15 7.89% 21 11.05% 17 8.95% 13 6.84%
Regular 112 58.95% 100 52.63% 96 50.53% 122 64.21%

Bueno 63 33.16% 69 36.32% 77 40.53% 55 28.95%

De manera global, el compromiso organizacional es percibido como regular
por el 58.95% de los trabajadores administrativos, lo que refleja que la mayoria
cumple con los lineamientos institucionales, pero aun sin alcanzar un nivel sélido de
pertenencia y entusiasmo. Un 33.16% lo considera bueno, lo cual demuestra que
existe un grupo que si manifiesta compromiso activo con la universidad. Sin
embargo, el 7.89% que lo percibe como malo evidencia la presencia de trabajadores
que muestran debilidad en su vinculo organizacional, lo que podria derivar en
rotacion o falta de productividad. En conjunto, los datos sugieren la necesidad de
fortalecer mecanismos de motivacion, identidad y lealtad para consolidar un

compromiso pleno.

En la dimension identificacion, un 52.63% califica su percepcién como
regular, lo que significa que mas de la mitad de los trabajadores reconoce un cierto

grado de alineacion con los valores organizacionales, aunque sin que estos se
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interioricen de manera plena. Un 36.32% la considera buena, mostrando orgullo por
pertenecer a la institucion y compromiso con sus objetivos estratégicos. No
obstante, un 11.05% la valora como mala, revelando que existe un sector que no
logra identificarse con la mision universitaria ni experimentar orgullo por formar parte
de ella. Este escenario sugiere que se deben reforzar programas que transmitan los
valores, objetivos y logros institucionales, de manera que el personal se sienta parte

activa del desarrollo de la universidad.

La lealtad refleja resultados intermedios, ya que un 50.53% de los
trabajadores la percibe como regular. Esto indica que existe disposicion a
permanecer en la institucion, pero sin la firme intencion de proyectarse en el largo
plazo. Un 40.53% la considera buena, lo cual evidencia la presencia de un grupo
significativo que estaria dispuesto a recomendar la universidad como un buen lugar
para trabajar y defender su imagen frente a criticas externas. En contraste, un
8.95% la valora como mala, mostrando cierta indiferencia o debilidad frente al
compromiso de permanencia. Estos resultados sefalan que, aunque existe una
base de fidelidad hacia la universidad, todavia es necesario consolidar la cultura de

permanencia y fortalecer la confianza institucional.

La motivacion presenta el nivel mas critico del compromiso organizacional:
un 64.21% la califica como regular, reflejando que la mayoria de los trabajadores
muestra un nivel intermedio de entusiasmo por las tareas asignadas y de esfuerzo
para alcanzar metas organizacionales, aunque sin la energia suficiente para innovar
o ir mas alla de lo rutinario. Un 28.95% la percibe como buena, lo cual indica que
algunos trabajadores si se sienten estimulados y muestran iniciativa para realizar

actividades adicionales, contribuyendo positivamente al clima laboral. En cambio,
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un 6.84% la considera mala, lo que alerta sobre la falta de estimulos y estrategias
que incentiven el compromiso emocional. Esto resalta la necesidad de implementar
politicas de reconocimiento, incentivos y oportunidades de desarrollo que eleven los

niveles de motivacion del personal.

Tabla 11

Analisis descriptivo de la satisfaccion del personal y sus dimensiones respectivas

Satisfaccion Ambiente Desarrollo
Reconocimiento
Rango  del personal de trabajo profesional
N F N F N F N F

Malo 20 10.53% 28 14.74% 22 11.58% 25 13.16%
Regular 108 56.84% 89 46.84% 108 56.84% 86 45.26%

Bueno 62 32.63% 73 38.42% 60 31.58% 79 41.58%

Los resultados evidencian que la satisfaccion del personal administrativo de
la Universidad Nacional de Ucayali se situa principalmente en un nivel regular
(56.84%), lo que refleja que la mayoria percibe su experiencia laboral como
aceptable, aunque aun con vacios que limitan una satisfaccion plena. Un 32.63%
de los trabajadores expresd sentirse satisfecho, lo que revela que un grupo
importante reconoce aspectos positivos en su entorno laboral y encuentra
motivacion en sus funciones. Sin embargo, un 10.53% manifesté estar insatisfecho,
lo que muestra la existencia de una minoria que experimenta malestar o
inconformidad, probablemente relacionado con factores como la falta de
reconocimiento, un ambiente de trabajo poco estimulante o escasas oportunidades

de crecimiento.
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Respecto al ambiente de trabajo, un 46.84% de los encuestados lo considera
regular, lo que denota que, si bien existe una convivencia aceptable, aun no se logra
consolidar un clima laboral positivo y motivador. Un 38.42% lo percibe como bueno,
lo que refleja que un sector significativo valora las relaciones interpersonales, la
comodidad de las instalaciones y la seguridad en su entorno laboral. En contraste,
un 14.74% lo califica como malo, lo que alerta sobre problemas vinculados al clima
organizacional, comunicacion deficiente o limitaciones en las condiciones fisicas del
espacio laboral. Estos resultados dejan ver que, aunque existe una base de
relaciones saludables, se requiere fortalecer la gestidn del clima organizacional para

garantizar un entorno laboral seguro, justo y estimulante.

En cuanto al reconocimiento, la percepcion se inclina nuevamente hacia lo
regular (56.84%), lo que refleja que, para muchos trabajadores, los esfuerzos
realizados no siempre son valorados de manera equitativa o visible. Un 31.58% se
siente satisfecho, destacando que en algunos casos si perciben incentivos vy
reconocimiento por sus aportes, lo cual fortalece su motivacion. Sin embargo, un
11.58% manifestd una percepcion negativa, lo que revela que existe un sector que
no se siente recompensado ni considerado en los sistemas de incentivos y
promociones. Este hallazgo resalta la necesidad de implementar politicas mas
claras y consistentes de reconocimiento, pues el sentirse valorado es un factor clave

para la satisfaccion y la permanencia laboral.

El desarrollo profesional obtiene una valoracién que refleja cierto equilibrio:
un 45.26% lo considera regular, un 41.58% lo califica como bueno, y un 13.16% lo
percibe como malo. Esto significa que, si bien la universidad ofrece oportunidades

de capacitacion y recursos para el crecimiento, estos no siempre alcanzan a todos
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de manera uniforme. Quienes lo valoran positivamente destacan las posibilidades
de formacion y la percepcion de apoyo para la promocion interna. Por el contrario,
quienes lo perciben negativamente ponen en evidencia limitaciones en la
continuidad o disponibilidad de dichas oportunidades, lo que puede generar
sensacion de estancamiento profesional. Estos resultados muestran que consolidar
politicas claras y sostenibles de desarrollo de habilidades podria convertirse en un

pilar esencial para mejorar la satisfaccion del personal.

Tabla 12

Analisis descriptivo de la productividad del personal y sus dimensiones respectivas

Productividad
Eficiencia Eficacia Innovacion
Rango  del personal
N F N F N F N F

Malo 15 789% 28 14.74% 19 10.00% 23 12.11%
Regular 116 61.05% 100 52.63% 91 47.89% 92 48.42%

Bueno 59 31.05% 62 32.63% 80 4211% 75 39.47%

Los resultados muestran que la productividad del personal administrativo de
la Universidad Nacional de Ucayali se concentra mayoritariamente en un nivel
regular (61.05%), lo que indica que la mayoria cumple con sus responsabilidades,
pero sin alcanzar estandares de excelencia. Este hallazgo sugiere que, aunque las
funciones basicas se desarrollan de manera adecuada, todavia existe un margen
importante para optimizar procesos y obtener un desempefo mas sobresaliente. Un
31.05% calificd la productividad como buena, reflejando un grupo que no solo
cumple con sus tareas, sino que también demuestra constancia, calidad y

disposicion para aportar valor a la institucion. En contraste, un 7.89% la consideré
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mala, lo que evidencia que algunos trabajadores enfrentan limitaciones en el
cumplimiento de metas, lo cual puede repercutir en el funcionamiento integral de la

organizacion.

La eficiencia fue valorada como regular por el 52.63% de los trabajadores, lo
que revela que el cumplimiento de plazos y la utilizacion de recursos se gestionan
de manera aceptable, pero sin alcanzar niveles 6ptimos. Esto sugiere que gran parte
del personal logra desempenar sus funciones, aunque con dificultades en la
reduccion de tiempos muertos y en la mejora de procesos. Un 32.63% la considerd
buena, lo que refleja que un sector logra mantener un equilibrio entre el volumen de
trabajo y la correcta gestidon de recursos, alcanzando sus metas en los plazos
previstos. Sin embargo, un 14.74% la calific6 como mala, lo que indica que existe
un grupo con serias limitaciones en la administracién del tiempo y de los medios

disponibles.

La eficacia es percibida en mayor medida como regular por el 47.89% de los
trabajadores, lo que indica que, si bien se alcanzan los resultados planteados, estos
no siempre se logran de manera uniforme ni con la excelencia deseada. En segundo
lugar, un 42.11% la valor6 como buena, reflejando que una parte significativa del
personal cumple sus objetivos con calidad y logra que su desempeiio individual
contribuya de manera efectiva al desarrollo institucional. Finalmente, un 10% la
califico como mala, lo que pone en evidencia la existencia de trabajadores que
enfrentan dificultades tanto en la resolucion de problemas como en la alineacion de

sus funciones con los fines de la organizacion.
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La innovacién es uno de los aspectos mas sensibles: un 48.42% de los
trabajadores la percibe como regular, lo que indica que gran parte del personal
desarrolla su labor siguiendo esquemas tradicionales, con poca orientacion hacia la
generacion de ideas o la implementacién de soluciones novedosas. Un 39.47% la
calific6 como buena, lo que refleja la existencia de un grupo que si impulsa mejoras,
se atreve a experimentar y contribuye a la creacién de un entorno innovador. Sin
embargo, un 12.11% la consideré mala, lo que denota la persistencia de resistencia

al cambio o la ausencia de incentivos para fomentar la creatividad.

Tabla 13

Prueba de normalidad mediante la prueba de Kolmogorov

Variables y dimensiones Estadistico gl Sig.
= Compromiso organizacional 0.079 190 0.006
= |dentificacion 0.098 190 0.000
= Lealtad 0.095 190 0.000
= Motivacion 0.159 190 0.000
= Satisfaccién del personal 0.065 190 0.049
= Productividad del personal 0.089 190 0.001

Al aplicar la prueba de Kolmogorov, considerada pertinente para muestras
superiores a 50 sujetos, se buscO establecer si las variables y dimensiones
contempladas en el estudio cumplian con el supuesto de normalidad. Este
procedimiento se fundamenta en el criterio de decisién segun el cual, cuando el
valor de significancia es mayor a 0.05, los datos pueden ser interpretados como
distribuidos normalmente, lo que habilita la utilizacion de métodos estadisticos

paramétricos, tales como la regresion lineal. En caso contrario, corresponde recurrir
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a procedimientos no paramétricos, siendo la regresiéon ordinal una de las

alternativas mas apropiadas.

Los resultados obtenidos permiten constatar que la mayoria de las variables
analizadas presentan valores de significancia inferiores al umbral de 0.05,
evidenciando la ausencia de normalidad en la distribucion de los datos. Asi, el
compromiso organizacional (Sig. = 0.006), la identificaciéon (Sig. = 0.000), la lealtad
(Sig. = 0.000), la motivacién (Sig. = 0.000), la productividad del personal (Sig. =
0.001) y la satisfaccion personal (Sig. = 0.049), no cumplen con el supuesto de

normalidad.

Finalmente, la interpretacion de estos resultados conduce a afirmar que el
conjunto de datos no se ajusta a una distribucion normal, lo cual impide la aplicacion
de técnicas paramétricas en el analisis de las relaciones entre las variables. Bajo
este escenario, se justifica la eleccion de procedimientos estadisticos no
paramétricos, en particular la regresién ordinal, a fin de garantizar la coherencia

metodoldgica y la solidez de las conclusiones derivadas del estudio.

. Ho: El compromiso organizacional no influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

. Ha: El compromiso organizacional influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.
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Tabla 14
Informacién de ajuste de los modelos entre las variables compromiso organizacional,

satisfaccion y productividad del personal

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 1148.948
Final 805.919 343.029 57 0.000
Tabla 15

Pseudo R cuadrado entre las variables compromiso organizacional, satisfaccion y

productividad del personal

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.836
Nagelkerke 0.837

McFadden 0.284

Los resultados de la prueba de hipétesis permiten confirmar con claridad la
solidez del modelo planteado. En primer lugar, el valor de significancia obtenido (Sig.
= 0.000) se encuentra por debajo del umbral critico de 0.05, lo que evidencia que el
modelo es estadisticamente valido y que los hallazgos alcanzados no son producto
del azar. Este resultado lleva a rechazar la hipétesis nula (Ho) y a aceptar la
hipotesis alterna (Ha). Por otro lado, el indicador de Nagelkerke alcanza un valor de
0.837, lo cual se interpreta como un nivel muy fuerte de explicacion del modelo. Por
su parte, el compromiso organizacional tiene una alta capacidad para dar cuenta de
la variabilidad observada en la satisfaccion y productividad del personal, otorgando

un respaldo estadistico y conceptual de gran consistencia.
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Ho: La identificacion organizacional no influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

Ha: La identificacion organizacional influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

Tabla 16

Informacioén de ajuste de los modelos entre la dimensién identificacion y las variables

satisfaccion y productividad del personal

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 ~ Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 819.346
Final 654.263 165.083 57 0.000
Tabla 17

Pseudo R cuadrado entre la dimensién identificacion y las variables satisfaccion y

productividad del personal

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.581
Nagelkerke 0.586

McFadden 0.188

Los resultados estadisticos muestran que el valor de significancia obtenido

(Sig. = 0.000) es inferior al nivel critico de 0.05, lo cual otorga validez al modelo y

evidencia que los hallazgos no son producto del azar. Este resultado permite

rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (Ha). De igual modo, el
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indicador de Nagelkerke alcanza un valor de 0.586, lo que corresponde a un nivel
de explicacion fuerte. Este resultado implica que la identificacion organizacional
posee una capacidad considerable para explicar la variabilidad observada en la
satisfaccion y productividad del personal, aunque no en la misma magnitud que
otras dimensiones analizadas. O sea, cuando los trabajadores se sienten
identificados con la institucion, aumenta de manera consistente su disposicién a

desempenarse con mayor satisfaccion y productividad.

" Ho: La lealtad organizacional no influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

. Ha: La lealtad organizacional influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

Tabla 18
Informacién de ajuste de los modelos entre la dimensién lealtad y las variables satisfaccion

y productividad del personal

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 825.887
Final 630.034 195.853 57 0.000
Tabla 19

Pseudo R cuadrado entre la dimensién lealtad y las variables satisfaccion y productividad

del personal
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Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.643
Nagelkerke 0.649

McFadden 0.221

El analisis estadistico evidencia que el valor de significancia obtenido (Sig. =
0.000) se encuentra por debajo del umbral critico de 0.05, lo que confirma la validez
del modelo y descarta que los resultados se deban al azar. En consecuencia, se

rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).

Por su parte, el indicador de Nagelkerke alcanza un valor de 0.649, lo que se
interpreta como un nivel fuerte de explicacion. Este resultado refleja que la lealtad
organizacional contribuye de manera solida a explicar la variabilidad observada en
la satisfaccion y productividad del personal. Asi mismo, la presencia de un alto nivel
de lealtad hacia la institucion se traduce en mayor compromiso, estabilidad y
disposicion para desempenarse con eficiencia, factores que repercuten

directamente en el bienestar y rendimiento del personal administrativo.

. Ho: La motivacion organizacional no influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

. Ha: La motivacion organizacional influye significativamente en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la

Universidad Nacional de Ucayali, 2024.
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Tabla 20
Informacién de ajuste de los modelos entre la dimensién motivacién y las variables

satisfaccion y productividad del personal

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 771.754
Final 441.552 330.202 57 0.000
Tabla 21

Pseudo R cuadrado entre la dimensién motivacion y las variables satisfaccion y

productividad del personal

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.824
Nagelkerke 0.835

McFadden 0.397

El andlisis de los resultados muestra que el valor de significancia (Sig. =
0.000) se encuentra claramente por debajo del nivel critico de 0.05, lo que confirma
la validez estadistica del modelo y permite rechazar la hipotesis nula (Ho),
aceptando en su lugar la hipétesis alterna (Ha). En complemento, el indicador de
Nagelkerke alcanza un valor de 0.835, lo cual representa un nivel de explicacion
muy fuerte. Este resultado refleja que la motivacion organizacional tiene una alta
capacidad para explicar la variabilidad observada en la satisfaccion y productividad
del personal, consoliddndose como una de las dimensiones mas influyentes dentro

del modelo.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

. Discusion de resultados para el objetivo general determinar la influencia
del compromiso organizacional en la satisfaccion y productividad del

personal administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

Los resultados del estudio revelan que el compromiso organizacional es
percibido como regular por la mayoria del personal administrativo (68.95%), lo que
refleja una adhesiéon a las funciones institucionales sin alcanzar aun un sentido
sélido de pertenencia. Un 33.16% lo considera bueno, lo cual denota un grupo con
compromiso activo, mientras que el 7.89% lo percibe como malo, evidenciando
debilidad en el vinculo con la institucion. Este hallazgo coincide con lo planteado por
Coronado et al. (2020), quienes sostienen que el compromiso organizacional refleja
la identificacion de los trabajadores con su institucion, integrando responsabilidad,
lealtad y alineacion con los valores organizacionales. Asimismo, Estrada y Mamani
(2020) sefialan que este compromiso constituye un estado psicolégico que motiva
a los colaboradores a superar obstaculos, y Puma (2020) lo asocia con la
sostenibilidad laboral y la retencion del talento humano. La evidencia empirica
confirma que, cuando este compromiso se fortalece, el rendimiento institucional se

optimiza (Baez et al., 2019; Salvador, 2019).

En el caso de la satisfaccion laboral, la mayoria de los trabajadores (56.84%)
la ubican en un nivel regular, un 32.63% en nivel bueno, y un 10.53% expresa
insatisfaccion. Este resultado se vincula con lo descrito por Holguin y Contreras

(2020) y Ledesma (2019), quienes afirman que la satisfaccion surge de la
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correspondencia entre expectativas y condiciones laborales, impactando
directamente en la motivacion y la productividad. A su vez, Madero (2019) y
Bazualdo (2018) sostienen que una percepcion positiva del entorno reduce la
rotacion y eleva el compromiso, mientras que Zarraga et al. (2018) enfatizan su
influencia en la permanencia y el desempefio. La presencia de un 10.53% de
insatisfechos refleja lo advertido por Araoz y Ramos (2021), quienes sefialan que

condiciones deficientes incrementan la indiferencia y la rotacion del personal.

En cuanto a la productividad, el 61.05% la percibe como regular, el 31.05%
como buena y el 7.89% como deficiente, lo que revela cumplimiento de metas con
limitaciones en eficiencia e innovacion. Este resultado se alinea con lo sefialado por
Cardenas y Ruiz (2022) y Cosio (2021), quienes conciben la productividad como
eficiencia en el uso de recursos y cumplimiento de objetivos con calidad y
oportunidad. Ademas, Obando (2020) y Reategui (2020) destacan que la
productividad integra tanto logros cuantitativos como cualitativos, mientras que
Yoctun et al. (2020) resaltan su importancia para el crecimiento institucional

sostenible.

En conjunto, los resultados confirman que el compromiso organizacional
influye decisivamente en un 83.7% sobre la satisfaccion y productividad del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali, 2024, demostrando que
cuando los trabajadores asumen con conviccidn sus funciones, fortalecen su
desempenio y los logros institucionales. Ese resultado, coincide con lo evidenciado
por Huamanchumo (2021), quien determiné una relacion fuerte y significativa entre
compromiso y productividad en personal administrativo. Asimismo, Molina (2020)
hallé una relacion directa entre satisfaccion y compromiso organizacional en el
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sector salud, lo que reafirma que mejores condiciones laborales elevan los niveles
de compromiso. De forma similar, Anchelia et al. (2021) demostraron que la gestién
administrativa eficiente favorece el compromiso afectivo, consolidando la lealtad y

el sentido de pertenencia.

No obstante, algunos estudios contrastan con estos resultados. Herrera
(2022) identificé que, aunque el compromiso tiene una relacion positiva con el
desempeno, no alcanzo significancia estadistica, lo que plantea que otros factores,
como las competencias del capital humano, pueden pesar mas en determinados
contextos. De igual modo, Lopez et al. (2022) encontraron que el compromiso
organizacional no se relaciona significativamente con la productividad en docentes
universitarios, lo que refleja que la influencia del compromiso puede variar segun la
naturaleza de las funciones y el entorno institucional. Por su parte, Pedraza et al.
(2020) advierten que no todos los factores del clima organizacional se relacionan de
manera positiva con el desempefio, pero confirman que, cuando se gestiona

adecuadamente, este factor mejora la satisfaccion y fortalece el compromiso.

En el ambito mas amplio de la teoria organizacional, Pedraza y Gonzalez
(2021) resaltan la necesidad de investigaciones que incluyan variables adicionales
como liderazgo, motivacion, clima organizacional y resiliencia, lo que coincide con
las limitaciones de este estudio, pues la satisfaccion, compromiso y productividad
son solo una parte de la compleja red de factores que explican el desempefio

institucional.

. Discusién de resultados para el primer objetivo especifico establecer la

influencia de la identificacion organizacional en la satisfaccion y
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productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional de

Ucayali, 2024.

Los resultados muestran que la identificaciéon organizacional del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali se percibe mayormente como
regular (52.63%), reflejando cierta alineacion con los valores institucionales, pero
sin llegar a interiorizarlos plenamente. Un 36.32% la considera buena, expresando
orgullo y compromiso con los objetivos de la universidad, mientras que un 11.05%
la califica como mala, evidenciando la existencia de un grupo que no logra sentirse
parte de la mision universitaria. Este panorama revela la urgencia de fortalecer
programas que refuercen los valores, la historia y los logros de la institucion, para

consolidar un sentido de pertenencia mas auténtico y duradero.

El analisis estadistico confirmé que la identificacion organizacional influye en
un 58.6% en la satisfaccion y productividad del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Ucayali, 2024, lo que corrobora que cuando los
trabajadores interiorizan los valores de la universidad, aumenta su motivacion, su
disposicion para colaborar y su capacidad de aportar al desarrollo institucional. Este
hallazgo es coherente con la vision de Ames (2021), quien sostiene que la
identificacion implica la internalizacion de los valores y objetivos de la organizacion,
y con Bernal et al. (2021), quienes resaltan que esta genera vinculos emocionales
y cognitivos que llevan al trabajador a actuar en sintonia con las metas de la
institucion. De manera complementaria, Choez y Vélez (2021) subrayan que la
identificacion conduce a conductas orientadas a respaldar la mision y vision
organizacional, asumiendo un rol activo en la construccion de la reputacién
institucional.
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Estos resultados dialogan con investigaciones recientes. En primer lugar, el
estudio de Chiang et al. (2023) evidencié que la relaciéon entre compromiso e
identificacion con la satisfaccion laboral varia entre sectores: en el publico existe
mayor coherencia, mientras que en el privado, debido a las condiciones de presion
y exigencia, la asociacion puede ser incluso inversa. En el caso de la universidad
estudiada, los resultados se acercan al patréon de la administracion publica: se
aprecia coherencia entre identificacion, satisfaccion y productividad, aunque aun

con margenes de mejora.

Asimismo, lo hallado coincide con lo senalado por Herrera (2022) en la
Universidad Nacional de Agricultura de Honduras, donde se concluyé que la gestidon
del capital humano debe ir mas alla de lo financiero, apostando por entornos
laborales que fortalezcan la identificacion, el compromiso y la satisfaccion para
garantizar un desempefo institucional de calidad. En la misma linea, Pedraza et al.
(2020) remarcan que la identidad organizacional constituye un factor determinante
del clima de trabajo, al incidir directamente en el orgullo, la lealtad y el sentido de

pertenencia de los colaboradores.

Por otro lado, Lépez et al. (2022) muestran que la identificacion no siempre
genera efectos consistentes en todas las dimensiones de la productividad. En su
estudio con docentes, las correlaciones fueron débiles e inconsistentes, lo que
sugiere que la identificacion, aunque necesaria, no basta por si sola para asegurar
mejoras directas en todas las areas. Esta diferencia puede atribuirse al tipo de
labores: mientras que en el ambito administrativo la identificacion se refleja con
mayor claridad en la calidad y eficiencia de las tareas, en el ambito académico

existen motivaciones diversas y grados de autonomia que complejizan la relacion.
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En cuanto a estrategias, Chaname (2021) plantea que el endomarketing
puede ser clave para reforzar la identificacion, al promover una cultura
organizacional que acerque al personal administrativo a los valores institucionales.
De manera complementaria, Pedraza y Gonzalez (2021) destacan la relevancia de
impulsar el trabajo en equipo, el aprendizaje organizacional y la colaboracion, pues
estas dinamicas refuerzan la satisfaccion y el sentido de pertenencia al transformar

los logros de la institucidn en logros personales para los trabajadores.

. Discusion de resultados para el segundo objetivo especifico definir la
influencia de la lealtad organizacional en la satisfacciéon y productividad

del personal administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali, 2024.

Los resultados obtenidos en la dimensidn de lealtad muestran un panorama
intermedio, en el cual el 50.53% de los trabajadores la percibe como regular, lo que
refleja una disposicion a permanecer en la institucion sin llegar todavia a proyectar
un compromiso a largo plazo. Un 40.53% la considera buena, evidenciando un
grupo que respalda activamente la imagen de la universidad y que incluso
recomendaria la institucion como un espacio idéneo para trabajar. Sin embargo, un
8.95% la califica como mala, revelando actitudes de indiferencia o escasa
identificacién, lo que representa un foco de atencion para la gestion universitaria.
Este escenario sugiere que, si bien existe una base de fidelidad, es imprescindible
consolidar la cultura institucional, afianzar la confianza y desarrollar politicas que

fortalezcan la retencion y el compromiso.

El analisis estadistico confirma que la lealtad organizacional incide

significativamente en un 64.9% sobre la satisfaccién y productividad del personal
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administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali, 2024, lo cual implica que la
fidelidad hacia la universidad se traduce en estabilidad, compromiso vy
responsabilidad en las tareas diarias, contribuyendo tanto al clima laboral como al
cumplimiento de los objetivos institucionales. Estos resultados encuentran sustento
en la literatura revisada. Chiang et al. (2023) demostraron que los niveles de
satisfaccion y compromiso se agrupan en categorias altas, medias y bajas,
confirmando que quienes presentan mayor satisfaccion son también los que
muestran mayor compromiso organizacional, relacion que se aprecia en los

trabajadores que califican la lealtad como buena en este estudio.

De manera complementaria, Herrera (2022) resaltd que el capital humano
constituye el eje del desempefio institucional en las universidades, sefialando que
cuando los trabajadores no solo se sienten satisfechos, sino también
comprometidos, incrementan el valor de su permanencia y reducen el riesgo de fuga
de talento. Esto se vincula con el hallazgo de que la lealtad en esta investigacion
fortalece la productividad administrativa. Asimismo, Araoz y Ramos (2021)
comprobaron que la satisfaccion laboral mantiene una relacion directa con el
compromiso organizacional en sus distintas formas, afectivo, normativo y de
continuidad, lo cual coincide con el hecho de que los trabajadores que perciben
mayor bienestar laboral tienden a mantener vinculos de permanencia mas solidos

con la institucion.

Por otro lado, Chaname (2021), a partir de la aplicacién de estrategias de
endomarketing, mostré que la identificacion de las necesidades del personal
administrativo fortalece el compromiso y repercute positivamente en la
productividad. En la presente investigacion, la lealtad se evidencia como un factor
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clave para generar confianza y motivacion, lo que reafirma la pertinencia de
implementar estrategias internas de comunicacién y reconocimiento. De igual
forma, Huamanchumo (2021) encontré que la dedicacién y la entrega de los
trabajadores se relacionan significativamente con la productividad, lo que coincide
con la influencia de la lealtad en esta investigacion, pues un trabajador leal tiende a
ser mas estable, responsable y comprometido con el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Finalmente, Pedraza y Gonzalez (2021) sefialaron que, aunque
el compromiso organizacional no siempre resulta significativo en todas las
dimensiones del desempefio, la satisfaccion laboral y el aprendizaje colaborativo
constituyen factores determinantes para alcanzar eficiencia y calidad académica.
Esto refuerza la necesidad de que la universidad implemente estrategias orientadas
a generar entornos de reconocimiento y participaciéon, que potencien tanto la

satisfaccidon como la lealtad de los colaboradores.

. Discusion de resultados para el tercer objetivo especifico precisar la
influencia de la motivacion organizacional en la satisfaccion y
productividad del personal administrativo de la Universidad Nacional de

Ucayali, 2024.

Los hallazgos de esta investigacion revelan que la motivacion organizacional
se erige como la dimensién mas critica del compromiso, ya que el 64.21% de los
trabajadores la percibe en un nivel regular, lo que refleja entusiasmo limitado y un
cumplimiento de funciones que, aunque suficiente, no siempre impulsa la
innovacion o la superacion de lo rutinario. Un 28.95% la considera buena,
evidenciando que existe un grupo de colaboradores que si encuentra estimulos que
los impulsan a aportar con iniciativa y optimismo al clima laboral. Sin embargo, el
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6.84% la percibe como mala, reflejando la falta de estrategias institucionales
efectivas para sostener un compromiso emocional duradero. Estos resultados
ponen de relieve la urgencia de disefar politicas de reconocimiento, programas de

incentivos y oportunidades de desarrollo profesional que fortalezcan la motivacion.

En este marco, se confirma que la motivacion organizacional influye en un
83.5% sobre la satisfaccion y productividad del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Ucayali, 2024, lo que demuestra que los estimulos
adecuados potencian el compromiso, elevan el desempefo y consolidan un entorno
institucional favorable. Tal resultado se vincula con lo expuesto por Ames (2021),
quien sostiene que la motivacion constituye un impulso interno sostenido que
conecta la satisfaccion personal con el cumplimiento organizacional. En la misma
linea, Bernal et al. (2021) remarcan que la motivacion es la fuerza que lleva a los
trabajadores a participar con constancia y entusiasmo, mientras que Chéez y Vélez
(2021) resaltan que su efectividad depende del alineamiento entre metas

individuales y valores institucionales.

La comparacion con estudios previos refuerza esta conclusion. Chiang et al.
(2023) demostraron que los trabajadores con baja satisfaccién también evidencian
bajos niveles de compromiso, especialmente en dimensiones asociadas al
reconocimiento y las relaciones laborales, o que coincide con el grupo minoritario
de este estudio que califico la motivacion como mala. De forma complementaria,
Herrera (2022) verificd que dentro del compromiso organizacional solo la dimension
afectiva, estrechamente vinculada a la motivacion, mostro una relacion significativa
con el desemperio institucional, lo que otorga mayor solidez a los hallazgos aqui
obtenidos.
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Asimismo, Anchelia et al. (2021) resaltaron que el compromiso influye en las
actitudes frente al cambio organizacional y que tanto la satisfaccion como la
motivacion actuan como mediadores en la adaptacién institucional. Este aporte se
enlaza con la evidencia de que una motivacion fortalecida no solo mejora el
rendimiento, sino que facilita la apertura a procesos de transformacion. En el ambito
educativo amazonico, Araoz y Ramos (2021) también encontraron que el
compromiso y la satisfaccion se ubican en niveles regulares, recomendando
mejoras en las condiciones laborales para elevar el sentido de pertenencia y la

motivacion, una situacion analoga a la observada en esta investigacion.

Por su parte, Chaname (2021), desde el enfoque del endomarketing,
comprobd que factores como el ambiente laboral, la formacién y la motivacion
inciden en un compromiso organizacional moderado, lo que guarda relacion con la
tendencia predominante de motivacion regular. En concordancia, Huamanchumo
(2021) evidencio que el vigor, una expresion de la motivacion, mantiene una relacion
alta con la productividad, confirmando que la energia y la constancia de los
trabajadores elevan la eficiencia institucional. Finalmente, los aportes de Pedraza y
Gonzalez (2021) y Pedraza et al. (2020) destacan la motivacion como un activo
intangible estratégico en instituciones educativas, que debe ser gestionado de
manera deliberada para incrementar tanto la satisfaccion como el desempefio
organizacional. Estos autores coinciden en que cuando la motivacion es reconocida
y fortalecida, se genera un impacto positivo no solo en el trabajador, sino también

en los estudiantes y en la comunidad universitaria en general.
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CONCLUSIONES

El compromiso organizacional se confirma como un factor decisivo en un
83.7% en la satisfaccion y productividad del personal administrativo de la
Universidad Nacional de Ucayali, 2024, lo que evidencia que cuando los
trabajadores asumen con conviccion sus funciones, se fortalece tanto su

desempenio individual como el logro de los objetivos institucionales.

La identificacion organizacional influye significativamente en un 58.6% en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2024, lo que revela que sentirse parte de la institucion y
compartir sus valores incrementa la disposicion de los trabajadores para

cumplir sus funciones con entusiasmo y contribuir al desarrollo organizacional.

La lealtad organizacional muestra un impacto sélido en un 64.9% en la
satisfaccion y productividad del personal administrativo de la Universidad
Nacional de Ucayali, 2024, lo que refleja que la fidelidad hacia la institucion se
traduce en estabilidad, compromiso y responsabilidad en el desempefio diario,

generando beneficios para el clima laboral y los resultados institucionales.

La motivacion organizacional se consolida como una de las dimensiones mas
influyentes en un 83.5% en la satisfaccion y productividad del personal
administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali, 2024, lo que indica que
los incentivos, reconocimientos y estimulos adecuados fortalecen el
compromiso del personal, elevan su productividad y consolidan un ambiente

institucional favorable para el cumplimiento de metas colectivas.
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RECOMENDACIONES

Fortalecer el compromiso organizacional mediante politicas que promuevan
la participacion activa, la responsabilidad compartida y la alineacién con los
objetivos estratégicos de la universidad, generando planes de desarrollo y

mecanismos de reconocimiento que refuercen el desempefio institucional.

Fomentar la identificacion organizacional a través de una cultura institucional
sélida, apoyada en la difusidon de la mision, vision y valores, asi como en
actividades de integraciéon y comunicacion interna que fortalezcan el sentido

de pertenencia y cohesion en el entorno laboral.

Proponer estrategias que consoliden la lealtad organizacional mediante la
creacion de condiciones laborales estables, la promocion de un trato justo y
el reconocimiento de la trayectoria institucional, generando asi confianza y

compromiso sostenido en la relacidon entre la universidad y sus trabajadores.

Disefiar politicas de motivacién que incluyan incentivos materiales y
simbolicos, programas de capacitacidon continua y oportunidades de
crecimiento profesional, con el propdésito de fortalecer el compromiso, elevar

la productividad y consolidar un ambiente institucional favorable.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

VARIABLES Y
DIMENSIONES

FORMULACION DEL

PROBLEMA METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

OBJETIVOS HIPOTESIS

Determinar la influencia del
compromiso organizacional
en la satisfaccion y
productividad del personal
administrativo de la
Universidad Nacional de
Ucayali, 2024.

¢ Cudl es la influencia del
compromiso organizacional
en la satisfaccion y
productividad del personal
administrativo de la
Universidad Nacional de
Ucayali, 20247

El compromiso
organizacional influye
significativamente en la
satisfaccion y productividad
del personal administrativo
de la Universidad Nacional
de Ucayali, 2024.

TIPO: Aplicada.

ENFOQUE: Cuantitativo.
V1: COMPROMISO
ORGANIZACIONAL NIVEL: Explicativo.

D1: Identificacion. DISENO:

D2: Lealtad.
D3: Motivacion.

No experimental de corte transversal.

a) ¢Cual es la influencia de identificacion

la identificacion

a) Establecer la influencia de a) La

organizacional influye

acional I la identificacion o ificat . | POBLACION:
org_a]r‘uza_c,lona en a organizacional en la S|gr1|f|ca !\famen € en fa Estd compuesta por 372 trabajadores
satistaccion y satisfaccion y satistaccion y administrativos, incluyendo 175 empleados

productividad del personal

administrativo de la

Universidad Nacional de
Ucayali, 20247
b) ¢Cudl es la influencia de

productividad del personal
administrativo de la
Universidad Nacional de
Ucayali, 2024.

b)

productividad del personal
administrativo de la
Universidad Nacional de
Ucayali, 2024.

La lealtad organizacional

V2: SATISFACCION DEL
PERSONAL

D1: Ambiente de trabajo.

nombrados, 60 contratados y 92 bajo el
régimen CAS.

MUESTRA:

I lealtad - acional b) Definir la influencia de la i ionificati D2: Reconocimiento. El estudio abarca un total de 190
a lealta or.ganlzg’mona lealtad organizacional en influye S|gn|.|cat|vellfnente D3: Desarrollo profesional. administrativos que laboran en la UNU.
en la satisfaccion vy . L en la satisfaccion y
roductividad del personal la satisfaccion y roductividad del personal -
P . . P productividad del personal P . . P TECNICA: Encuesta.
administrativo de la . . administrativo de la
Uni idad Naci | d administrativo de la Uni idad Naci | d
niversidad Naclonal de | . ersidad Nacional de niversidad Nacional de | /3. pRODUCTIVIDAD DEL | INSTRUMENTO: Cuestionario.
Ucayali, 20247 . Ucayali, 2024.
¢) ¢Cual es la influencia de Ucayali, 2024. c) La motivacion PERSONAL
; motivacion ¢) Precisar la influencia de la oraanizacional influve SOFTWARE
organizacional en la motivacion organizacional si gnificativamente en yIa D1: Eficiencia. EXCEL
d en la satisfaccion y 9 D2: Eficacia. SPSS

satisfaccion y
productividad del personal

administrativo de la

Universidad Nacional de
Ucayali, 2024?

productividad del personal
administrativo de la
Universidad Nacional de
Ucayali, 2024.

satisfaccién y
productividad del personal
administrativo de la
Universidad Nacional de
Ucayali, 2024.

D3: Innovacion.

ANALISIS ESTADISTICO
Descriptivo.
Inferencial.
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Anexo 2: Cuestionario de preguntas
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afio 2024. Garantizamos que toda
confidencialidad y anonimato. Su colaboracién es esencial para el éxito de nuestro estudio, y
agradecemos sinceramente su dedicacion y esfuerzo. Por favor, respondan las preguntas usando la

escala de Likert, que varia de “Nunca” a “Siempre”. Apreciamos enormemente su participacion y

Estimados participantes:

Les invitamos cordialmente a contribuir a nuestra investigacion
académica completando un cuestionario crucial. El objetivo del

estudio es evaluar el impacto del compromiso organizacional del

personal administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali en el

apoyo en este estudio importante.

informacion compartida se manejara con absoluta

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° PREGUNTAS 2134
VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DIMENSION: IDENTIFICACION
P01 Te identificas con los valores de nuestra organizacion. 213
P02 Te sientes orgullo de pertenecer a esta universidad. 213
Te comprometes con los objetivos de nuestra
P03 L 2134
organizacion.
DIMENSION: LEALTAD
Consideras permanecer en esta organizacién a largo
P04 2134
plazo.
Recomendarias nuestra universidad como un buen lugar
P05 _ 2134
para trabajar.
Defenderias la imagen de nuestra organizacion frente a
P06 . 213 |4
criticas externas.
DIMENSION: MOTIVACION
PO7 Sientes entusiasmo por las tareas que realizas. 21314
Tomas la iniciativa para realizar actividades adicionales
P08 o 2134
que no son rutinarias.
Pones  esfuerzo para  alcanzar las metas
P09 o 2134
organizacionales.
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Garantizamos que toda informacién compartida se manejard con absoluta confidencialidad y
anonimato. Su colaboracion es esencial para el éxito de nuestro estudio, y agradecemos
sinceramente su dedicacion y esfuerzo. Por favor, respondan las preguntas usando la escala de

Likert, que varia de “Nunca” a “Siempre”. Apreciamos enormemente su participacion y apoyo en este

Estimados participantes:

Les invitamos cordialmente a contribuir a nuestra investigacion
académica completando un cuestionario crucial. El objetivo del

estudio es evaluar el impacto de la satisfaccion del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali en el afio 2024.

estudio importante.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° PREGUNTAS 213 |4
VARIABLE: SATISFACCION DEL PERSONAL
DIMENSION: AMBIENTE DE TRABAJO
Estas satisfecho con el clima laboral y las relaciones
PO1 ) i 2 13| 4
interpersonales aqui.
P02 Son cémodas y adecuadas las instalaciones fisicas. 2|3
P03 Te sientes seguro y saludable en tu ambiente laboral. 213
DIMENSION: RECONOCIMIENTO
Consideras que el reconocimiento y las recompensas que
P04 ] ] 213 |4
recibes son justos.
Estas satisfecho con los sistemas de incentivos y
P05 . 213 |4
promociones.
Sientes que tus logros y contribuciones son
P06 ) 213 |4
adecuadamente reconocidos.
DIMENSION: DESARROLLO PROFESIONAL
Hay suficientes oportunidades de capacitacion vy
P07 ) _ 213 |4
desarrollo profesional para ti.
Sientes que hay apoyo para tu crecimiento romocién
P08 _ q y apoyo p yp 5134
interna.
Estan disponibles los recursos necesarios para
P09 N 213 |4
desarrollar tus habilidades.
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Garantizamos que toda informacién compartida se manejard con absoluta confidencialidad y
anonimato. Su colaboracion es esencial para el éxito de nuestro estudio, y agradecemos
sinceramente su dedicacion y esfuerzo. Por favor, respondan las preguntas usando la escala de

Likert, que varia de “Nunca” a “Siempre”. Apreciamos enormemente su participaciéon y apoyo en este

Estimados participantes:

Les invitamos cordialmente a contribuir a nuestra investigacion
académica completando un cuestionario crucial. El objetivo del

estudio es evaluar el impacto de la productividad del personal

administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali en el afio 2024.

estudio importante.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° PREGUNTAS 23
VARIABLE: PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL
DIMENSION: EFICIENCIA

o1 Completas tus tareas a tiempo y con los recursos asignados 5| 3
de manera eficiente.

P02 Consideras adecuado la reduccién de tiempos muertos en 5| 3
tu trabajo.
Consideras que se estan mejorando los procesos

P03 ) 2|3
continuamente.

DIMENSION: EFICACIA

Contribuye tu trabajo a los objetivos generales de la

P04 L 2|3
organizacion.

P05 La calidad de tu trabajo realizado es el adecuado. 2

P06 Manejas los problemas y desafios en tu trabajo. 213

DIMENSION: INNOVACION

PO7 Con frecuencia propones ideas nuevas y Utiles. 213
Implementas soluciones creativas a los problemas que

P08 2|3
enfrentas.
Sientes que el entorno laboral apoya la innovacién y

P09 _ ) 2|3
experimentacion.
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Anexo 3: Base de datos
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Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos
Variable 1: Compromiso organizacional.
Variable 2: Satisfaccién del personal.

Variable 3: Productividad del personal.
Férmula del coeficiente de Alfa de Cronbach

k ¥ S

=110z

)

Niveles de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81 a 1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja
. . 3 Alfade Conclusion
Variables Sujetos | ltems Formula
Cronbach
Compromiso 190 o e 2 1- 11-605) 0,805 Muy altamente
9-1 40.862 . .
organizacional confiable
Satisfaccion del e 2 1- 13-107) 0,800 Muy altamente
personal 190 ° 9-1 46732 ' confiable
Productividad del e 2 (1- 13-286) Muy altamente
personal 190 9 9-1 46.666 0.805 confiable
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Los resultados obtenidos mediante el Alfa de Cronbach demuestran que los
instrumentos aplicados en esta investigacion gozan de una gran solidez y
coherencia. En el caso del compromiso organizacional, el coeficiente alcanzado fue
de 0.805. Este valor refleja que las preguntas elaboradas lograron captar de manera
clara y consistente la percepcion de los trabajadores, mostrando que existe una
estructura bien definida en torno a cémo se entiende y vive el compromiso dentro

de la institucion.

De igual forma, la satisfaccion del personal obtuvo un coeficiente de 0.809,
lo cual reafirma que los items incluidos en el cuestionario se relacionan
estrechamente entre si y transmiten con precisidon las experiencias de los
encuestados respecto a su bienestar en el trabajo. Este resultado transmite
confianza, pues evidencia que la voz de los trabajadores fue recogida con un

instrumento fiable y sensible a su realidad cotidiana.

Finalmente, la productividad del personal registré un valor de 0.805. Este
hallazgo es significativo, ya que muestra que las preguntas utilizadas para medir la
productividad reflejan de manera coherente el desempefio y la manera en que cada
colaborador aporta a los objetivos institucionales. En otras palabras, los resultados
permiten tener la seguridad de que lo expresado por los trabajadores es consistente

y representa con fidelidad su vivencia diaria en el ambito laboral.
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Figura 1 Aplicacién de encuestas a los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional de Ucayali.
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