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RESUMEN

La investigacién tuvo como objetivo determinar la influencia del compromiso
organizacional (CO) en la productividad laboral (PL) de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas. En lo que respecta a la
metodologia, se orientd bajo una perspectiva cuantitativa, aplicada con un disefio
no experimental de indole transversal. Asimismo, para efectuar la medicion de las
variables se emplearon dos cuestionarios tipo Likert que fueron aplicados a una
muestra censal de 50 colaboradores. Los resultados obtenidos evidenciaron que se
encontré un coeficiente de correlacion Rho Spearman de = 0.936 (p<0,005), que
demuestra la existencia de una correlacion moderadamente positiva entre COy PL.
Por ese motivo, se concluyd que existe una influencia positiva y significativa del
compromiso organizacional (CO) en la productividad laboral (PL) de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas.

Palabras clave: Compromiso organizacional, productividad laboral,

municipalidad.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the influence ofOrganizational
Commitment (OC) on Labor Productivity (LP) of the workers of the Provincial
Municipality of Luya - Lamud, Amazonas. Regarding the methodology, it was
oriented under a quantitative perspective, applied with a non-experimental design
of transversal nature. Two Likert-type questionnaires were used to measure the
variables, which were applied to a census sample of 50 collaborators. The results
obtained showed a Rho Spearman correlation coefficient of = 0.936 (p<0.005),
which demonstrates the existence of a moderately positive correlation between CO
and PL. For this reason, it was concluded that there is a positive and significant
influence of Organizational Commitment (OC) on Labor Productivity (LP) of the

collaborators of the Provincial Municipality of Luya - Lamud, Amazonas.

Key words: Organizational commitment, labor productivity, municipality.
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INTRODUCCION

Actualmente, el compromiso organizacional, como expresa Bernal et al.
(2021), es un tema muy importante y se constituye como un factor que influye en
las organizaciones y colaboradores, asi como la permanencia y desempefio de
estos; de igual manera, permite identificar y abordar las areas problematicas que
tiene una institucion. Por otro lado, la productividad de los colaboradores representa
un gran desafio al interior las organizaciones, por ende, estas deben buscar
incrementarla, lo cual conllevaria a un incremento significativo en diversos aspectos

de la institucion, tales como el logro de objetivos, cumplimiento demetas, etc.

Entendiendo la productividad como el valor generado por el trabajador y la
calidad del empleo (Marvel et al., 2011), conseguir un mayor indice de productividad
se vuelve crucial, sin embargo, esta labor depende de diversos factores como el
clima laboral, equipamiento y recursos, motivacion laboral, salario, compromiso
organizacional, entre otros; éstos son algunos factores clave necesarios para
alcanzar una buena productividad, ya que tienen una clara influencia hacia los
colaboradores; por ello, deben implementarse estrategias que permitan fortalecer

el compromiso institucional en base a la productividad de los trabajadores.

A nivel internacional, segun Daude (2010), Ros (2011) y Figal et al. (2020) el
nivel de productividad en América latina aun es bajo. Segun Calvalcanti et al.
(2013), la época de alta productividad en paises de américa latina fue entre los afios
1960 -1980. Sin embargo, segun la Comisiéon Econémica Para América Latina y el

Caribe (CEPAL, 2022), respecto a la dinAmica de productividad laboral
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en Latinoamérica, esta aun no ha alcanzado los niveles de productividad logrados
el afio 1980, siendo solamente las actividades de agricultura, silvicultura y pesca;
electricidad, gas y agua; y transporte almacenamiento y comunicaciones, aquellas
qgue en las dos Ultimas décadas presentaron un incremento constante. Aun asi, la
productividad latinoamericana sigue manteniendo incrementos anuales

constantes.

El incremento en la productividad en américa latina obedece, en granmedida
a la reasignacion de los recursos de sectores de baja productividad, asociados a
empleos de baja calidad; ademas, se destaca que los niveles de productividad
pueden incrementarse con el uso eficiente de recursos, el cierre de sectores poco
productivos, el incremento de capital humano y los cambios tecnolégicos (CEPAL,

2022).

De este modo, los bajos niveles de productividad exigen a las institucion esa
impulsar el compromiso organizacional para, asi, obtener resultados que
favorezcan a la institucion; un trabajador comprometido con la institucion se siente
mas feliz y contribuye a crear un ambiente de trabajo optimo; es por ello que, se
debe tener en cuenta varios elementos que permitan reforzar el compromiso de
los trabajadores, tales como: una comunicacién abierta, buena cultura laboral y
trabajo colaborativo, llevando a cabo mejores practicas laborales, esto significa un

aporte positivo para las empresas.

Weller (2020) sefiala que la crisis sanitaria a causa del COVID 19 en América
Latina golpe6 de manera abrupta a los empleados, debido a la interrupcién de
labores y, como tuvieron que adaptarse al cambio que generd estacoyuntura, el
empleo de plataformas de trabajo virtual (teletrabajo), ademas, esta situaciéon

generd un impacto en la productividad laboral, ya que no se contaba con
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una estructura definida de mercado laboral. Entonces, el uso de estas nuevas
herramientas conllevo a la caida de la productividad laboral media, entre el primer
trimestre del afio 2020, lo cual gradualmente se fue mejorando e implementando
nuevas técnicas, habilidades y competencias de los colaboradores para que se

desemperfien correctamente en la empresa.

En la realidad laboral del Peru, se suscita una alta tasa de informalidad, lo
gue evidencia una disminucién en la productividad, ya que la mayoria de las
empresas informales no ofrecen condiciones de calidad suficientes a sus
colaboradores; por otra parte, las empresas formales presentan mayor
productividad y tienen empleos de mayor calidad, de modo que los colaboradores
gozan de mayor proteccion laboral (Chong et al., 2007). En el 2018, tal como
expresa Franco et al. (2021) se realiz6 la Encuesta Economica Actual (EEA) que
sefalo que la productividad media se habia incrementado en promedio 3% cada
afo, esto refleja el valor generado por cada trabajador, ademas de que gozan de
diversos beneficios por las utilidades que generan para la empresa; esto se debe
a las ganancias de la productividad y el compromiso del empleo que se originan por

la contratacion formal del personal.

En la region de Amazonas, tal como menciona Cuba (2021), el compromiso
institucional disminuy6 durante el afio 2020 a causa de la pandemia generada por
el Coronavirus, ya que los colaboradores de las instituciones se vieron obligadosa
trabajar de manera remota, presentaron diversas dificultades, principalmente
motivadas por la dificultad de manejo de Tecnologias de informacion vy
comunicacion, estrés generado por el aislamiento, lo cual derivé en una falta de
compromiso y una eventual disminucién en la productividad laboral. Ademas, se

hace necesario mencionar que algunos de los colaboradores en esta regién, no
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contaban con computadoras o conexion a internet en casa, lo que afecté de una

manera negativa a las organizaciones.

En la Municipalidad Distrital de Luya — Lamud, el compromiso organizacional
que tienen los colaboradores ha tenido una disminucion negativa con el paso de los
afos; lo cual puede obedecer a diversos aspectos: primero, la permanencia de un
salario menor al minimo fijado por el DL 276 (2018), dispuesto hace dos gestiones
municipales; segundo, la ausencia de programas enfocados en el desarrollo y
capacitacion del personal, planes capacitacion de uso de herramientas
tecnoldgicas, programas de incentivos, reconocimiento de logros, realizacion de
encuestas de satisfaccion y promocion del compromiso organizacional. Por las
razones expuestas, el trabajador no se siente motivado y como consecuencia no

invierte mucho tiempo y esfuerzo en desarrollar las actividades.

Si la probleméatica descrina no es objeto de estudio, la productividad en la En
la Municipalidad Distrital de Luya — Lamud continuaria en descenso, lo cual podria
perjudicar seriamente el cumplimiento de metas trazadas, perjudicando a la

poblacién a nivel provincial.

Por lo expuesto, se hace necesarios, estudiar las variables relacionadas a
la productividad municipal, ese es el caso del compromiso organizacional. Por
este motivo, el presente estudio mediante el empleo de un disefio no experimental
— transversal de nivel correlacional pretende contribuir con la solucién del

problema descrito.

En tal sentido, esta investigacion consider6é como problematica principal la

siguiente interrogante: ¢De qué manera influye el compromiso organizacional en
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la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya
— Lamud, Amazonas, 20217, del mismo modo, se considero formular los siguientes
problemas secundarios: a) ¢De qué manera influye el componente afectivo en la
productividad laboral de los colaboradores de la MunicipalidadProvincial de Luya —
Lamud, Amazonas, 2021?, b) ¢De qué manera influye el componente de
continuidad en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, 2021?, c) ¢(De qué manera influye el
componente normativo en la productividad laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, 2021?

Como objetivo principal del estudio el determinar la influencia del
compromiso organizacional en la productividad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, 2021, se consideraron
presentar los siguientes objetivos especificos: a) Determina la influencia del
componente afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas,2021, b) Determinar la
influencia del componente de continuidad en la productividad laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas,2021,
c) Determinar la influencia del componente normativo en la productividad laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya, Lamud, Amazonas,2021.

Del mismo modo, se formularon las siguientes hipotesis. Hipotesis general,
existe una influencia significativa del componente afectivo en la productividad
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud,
Amazonas, 2021; hipotesis especificas: 1) existe una influencia significativa del

componente afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la

14



Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas,2021, 2) existe unainfluencia
significativa del componente de continuidad en la productividad laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud,Amazonas,2021, y
3) existe una influencia significativa del componente normativo en la productividad
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud,

Amazonas,2021.

La realizacion del presente estudio resulta importante, pues en la coyuntura
actual el compromiso institucional es una de las cuestiones cruciales al interior de
una organizacion. Es por ello por lo que, la relevancia del presente estudio recae
en que, a través de este, se promueve el conocimiento del compromiso institucional,
ya que presenta diversas ventajas para la empresa, debido a que se puede obtener
crecimiento referente a la productividad laboral; ademas, la organizacion tendra
como principal fin producir mas, lo mas rapido posible y eficientemente, basandose

en factores solidos como: los colaboradores, eficiencia y la organizacion del trabajo.

El presente estudio también busca dar a conocer la injerencia del
compromiso institucional en base a la productividad de los trabajadores, asimismo,
se podra contribuir con la formulacion de estrategias que permitan que los
trabajadores se mantengan comprometidos y fidelizados con la institucion,
optimizando la realizacion de tareas y de los equipos de trabajo, considerando los

tres niveles de compromiso que se deben de manifestar en la organizacion.

Finalmente, en esta investigacion se busca identificar que variables tienen
injerencia en el compromiso organizacional referente a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya-Lamud; tras la obtencion de resultadospertinentes

se podra contribuir en brindar soluciones; permitiendo tomar medidas
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gue incrementen los niveles de productividad en base al compromiso; de este
modo, con esta investigacion, no solo se beneficiara la Municipalidad Provincial
de Luya-Lamud, sino que también podria ser utilizado por otras municipalidades u
organismos del Estado, puesto que el instrumento de recoleccion de datos del
presente trabajo se podr4 usar como referente y asi conocer el estado de
compromiso de los colaboradores. Por lo tanto, la presente investigacion tendra
gran valor tanto en la Municipalidad Provincial de Luya-Lamud como para el sector
doctrinal y académico, ya que se sefialara que factores tienen mayorrelevancia en
el compromiso institucional y permitira conocer las estrategias adecuadas para

tener una buena productividad laboral.

La metodologia de esta investigacion se oriento bajo un enfoque cuantitativo
de tipo aplicado con un disefio no experimental — transversal; asimismo, para medir
las variables objeto de estudio, se aplicaron dos cuestionarios en escala Likert con

una muestra de tipo censal compuesta por 50 colaboradores.

Este estudio se estructura en cinco capitulos, en el primero referido al marco
tedrico; en el segundo capitulo se traté la hipotesis y variables; en el tercer capitulo
vinculado a la metodologia; en el cuarto capitulo se presentaron los resultados
obtenidos; en el quinto capitulo se efectu6 la discusion de los resultados
conseguidos; finalmente, se exponen las conclusiones, a las cuales se arribaron,

y las correspondientes recomendaciones.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO
1.1. Antecedentes de lainvestigacion
1.1.1. Antecedentes Internacionales

Jarufe (2018) dio a conocer en su investigacion denominada “Relacion
entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral: estudio para cecinas
Fanda”, publicada por la Universidad de Concepcién de la Facultad de Ciencias y
Tecnologia para optar el grado de licenciado en ciencias de la administracion de
empresas, que presentd como finalidad establecer si existe vinculacion entre
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa de cecinas
Fanda. El autor sefiala la presencia de una vinculacion entre las variables de
estudio mencionadas en la organizacion empresarial de cecinas Fanda, por ello se
elabor¢ la presente tesis utilizando la revision de fuentes de Informacidonconfiables.
El nivel de investigacion fue descriptivo y correlacional. En cuanto al instrumento se
hizo uso de la encuesta estructurado para 81 trabajadores de la empresa de cecinas
Fanda, lo cual respondieron al cuestionario; 65 colaboradores, 13 de ellas se
abstuvieron y 2 no cumplian con las condiciones requeridas de acuerdo a su tipo
de contrato y se ingreso los datos obtenidos por medio del paquete estadistico
SPSS para ser procesados. La investigacion concluye que la satisfaccion laboral

es un factor del compromiso organizacional.

Acosta (2018) en su tesis denominada “Teletrabajo y percepciéon de la
productividad: Un andlisis de la productividad laboral desde el punto de vista de
los diversos actores del teletrabajo en una entidad del sector publico en Antioquia
- Colombia”; publicada en la Universidad de Antioquia, en la Facultad de Ciencias

Sociales y Humanas de la Escuela Profesional de Psicologia, en Colombia; la cual
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tuvo como problemética identificar en qué momento se priorizan la intensidad del
trabajo y la produccion respecto a las correctas condiciones laborales. Dentro de
este marco, el autor sefiala como objetivo comprender las distinciones existentes
entre las percepciones de los diversos autores en relaciobn con el teletrabajo
empleado por parte de las diferentes entidades que pertenecen al ambito estatal de
Medellin frente a la vinculacién entre las variables consideradas en el estudio. En
relacién con la metodologia empleada esta fue de perspectiva cuantitativa de los
estudios de tipo exploratorio-descriptivo, la muestra se basé en 65 personasen

las entidades del sector publico en Antioquia, se realizo la técnica de entrevista

y se ingresé los datos obtenidos al software Excel para ser procesados. En
consecuencia, los resultados obtenidos en el estudio demostraron que las
actividades laborales como el teletrabajo pueden acarrear consecuenciasnegativas
para la salud porque sienten que se estan aislando y no comparten con los demas
compafieros de trabajo y puede traer consigo consecuencias negativas hacia la

productividad laboral.

Por consiguiente, el autor llegd a la conclusién que, la investigacion ha
generado un amplio servicio a la comprension de perspectivas y deseos laborales
orientados a la productividad laboral y como pondera el componente humano como
esencia en el desarrollo de las organizaciones. En el teletrabajo los colaboradores
afirman que su eficiencia se incrementa al efectuar sus actividades bajo esta
modalidad, pero esta va disminuyendo ante la alta exigencia y la sobrecarga de
trabajo a la cual se somete a los colaboradores que realizan sus labores bajo esta

modalidad.

Salazar (2018) en la investigacion titulada “Relacién entre satisfaccion

laboral y compromiso organizacional: un estudio en una entidad publica
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ecuatoriana”, que tuvo como finalidad de determinar si la satisfaccion laboral
presenta un vinculacion o injerencia en relaciobn al compromiso organizacion,
teniendo como unidad de estudio al Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social en el 2017. La metodologia de la investigacién antes mencionada se guio
bajo una perspectiva cuantitativa, de grado correlacional y estructuracion no
experimental, asimismo, como técnica de acopio de datos e informacién utilizo a la
encuesta la cual fue aplicada a través de su correspondiente instrumento el
cuestionario, el cual conto con una muestra de 290 personas. En lo que a los
resultados conseguidos respecta, estos permitieron al autor concluir que, entre las
variables de satisfaccion laboral y compromiso organizacional se evidencian ciertas
cuestiones referentes al trabajador, pues este se encuentra rodeado de
afectaciones familiares y de trabajo que pueden influenciar sus sentires y
emociones, lo cual conlleva a que en algunos casos los empleadores produzcan o
propicien escenarios especiales de trabajo, que permitan a los colaboradores

desarrollar sus actividades de forma tranquila y adecuada.

Hernandez y Lopez (2018) en la investigacion titulada “Influencia del
compromiso organizacional en la productividad laboral. Un resultado que refuta la
hipétesis”, que tuvo como finalidad realizar una descripcion respecto a la injerencia
del compromiso organizacional en la productividad de los trabajadores de una
organizacion cuya actividad empresarial era la produccion y la exportacién de fruta.
La metodologia utilizada en la investigacion referida, esta se orientd bajo una
perspectiva mixta, de tipologia basica, con un disefio no experimental y un nivel
descriptivo, asimismo, en lo que respecta a la técnica de acopio de datos utilizada
esta fue la encuesta, la cual se efectivizo a través de su correspondiente

instrumento el cuestionario. Los resultados obtenidos tras el desarrollo del estudio
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posibilitaron al autor concluir que, la productividad no tiene vinculacion al nivel o
grado de compromiso organizacion, sino que esta se encuentra relacionada a
cuestiones externas vinculadas a la actividad funcional de propio colaborador, a las
estrategias que implemente tanto el empleador como el trabajador a fin de

beneficiar la productividad.

Mora et. al. (2021) en el articulo “Compromiso organizacional y factores
demograficos que propician el ausentismo laboral en franquicias de Barranquilla-
Colombia” que tuvo como finalidad estudiar los componentes del Compromiso
organizacional y su vinculacion con las cuestiones demograficas en la ciudad de
Barranquilla en Colombia. La metodologia empleada en la investigacion antes
mencionada se orientd bajo una perspectiva cuantitativa, de tipo basica, con un
grado descriptivo y una estructuracion no experimental, del mismo modo, en lo
gue se refiere a la técnica de acopio de informacion se empleoé a la encuestala cual
se vio ejecutada a través de su instrumento el cuestionario, el cual conto con una
muestra de 155 personas. En lo referido a los resultados obtenidos tras el desarrollo
y ejecucion del estudio estos permitieron al autor concluir que, existe ungrado
elevado de ausentismo laboral en esta organizacion y ello se encuentra vinculado
a cuestiones demograficas, en algunos casos por compromisos devenidos de los
colaboradores con sus familiares y en otras la distancia entresus domicilios y la

ubicacion del centro de trabajo.

Chavez (2022) realiz6 un estudio titulado “Analisis del compromiso
organizacional en relacion a la productividad laboral de los profesionales del area
de Anestesiologia del Hospital de Especialidades Teodoro Maldonado Carbo:”
Analizar el compromiso organizacional y su relacién con la productividad laboral

de los profesionales del area de Anestesiologia del Hospital de Especialidades
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Teodoro Maldonado. El estudio fue de nivel correlacional y tuvo como muestra a 87
personas. El estudio concluye que existe relacién positiva y significativa entre

ambas variables.

Gil (2022) realiz6 un estudio titulado “Compromiso organizacional y su
relacién con la productividad del personal en una empresa forestal”, que tuvo como
objetivo analizar la relacion entre ambas variables. El estudio fue de nivel
correlacional, de disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 105
trabajadores. La conclusion del estudio sefiala que existe correlacion entre ambas
variables, el compromiso organizacional influye en la productividad del personal.
Antecedentes Nacionales

Para Hernandez (2018) en su tesis denominada “Compromiso institucional
y gestion del cambio en trabajadores de una municipalidad de Ica, 2018, publicada
por la Universidad César Vallejo Facultad de Ciencias Empresariales para obtener
el grado académico de Maestra en Gestion Publica, que tuvo como finalidad
analizar la vinculacién existente entre compromiso institucional y gestiondel cambio
de los colaboradores de la municipalidad del distrito de Parcona-Ica,en el 2018.
La metodologia empleada por parte de la investigacion se orientd bajo una
perspectiva cuantitativa, de tipologia basica con un grado descriptivo — correlacional
y una estructuraciéon no experimental, del mismo modo, la técnica deacopio de
informacion utilizada fue la de la encuesta, la cual se viabilizo a través de su
instrumento el cuestionario, contando con una muestra de 151 colaboradores de la
Municipalidad de Ica. Los resultados que se obtuvieron permitieron concluir que, se
suscita una vinculacion importante y significativaentre las condiciones laborales y
el nivel de compromiso de los colaboradores de la municipalidad frente a dicha

institucion.
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Coronel (2019) en su tesis de investigacibn denominado “Procesos
administrativos y los niveles de productividad en los colaboradores de la Financiera
confianza, agencia El Agustino”, que tuvo como principal finalidad el establecer la
vinculacion existente entre los procesos administrativos y los niveles de
productividad en los colaboradores de la Financiera Confianza, sede El Agustino —
2018. Enlo que respecta a la metodologia utilizada por la referida investigacion fue
de perspectiva cuantitativa, de tipologia bésica con un grado relacional y una
estructuracion no experimental, asimismo, como técnica de recopilacion y acopio
de datos e informacion se utilizé a la encuesta y como instrumento empleo a el
cuestionario, la muestra estuvo conformada por 18 trabajadores de la financiera
Confianza, sede Agustino. Los resultados permitieronal autor concluir que, existe
una vinculacion entre las variables de nivel moderado,razén por la cual se afirma
gue son dependientes, dado que al utlizar un procedimiento de caracter
administrativo se beneficia los grados de produccion de los trabajadores de la

organizacion.

Segun Ledn (2018) en su tesis que se denominé “Compromiso
organizacional y su relacion con la productividad laboral en la Municipalidad
Provincial de San Martin, Tarapoto en el 2016”, que presento como finalidadel
establecer la vinculacion existente entre el compromiso organizacion y la
productividad laboral. En lo que respecta a la metodologia empleada esta se orientd
como una investigacién de perspectiva cuantitativa de tipo aplicada, conun grado
correlacional y una estructuracion no experimental, asimismo, en lo referido a la
técnica de acopio de datos e informacion se empled fue la encuesta la cual se
efectivizo a través de su correspondiente instrumento el cuestionario, la

investigacion conto con una muestra de 164 trabajadores. En lo que respecta a
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los resultados obtenidos permitieron al autor concluir que, se presenta una
vinculacién importante y significativa entre la variable de compromiso organizacion
y la de productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, Tarapoto

durante el afio 2016, la cual se verifica a través de Rho de Spearman de 0.793.

Segun Chuquija y Gonzales (2021) en su tesis denominada “El compromiso
organizacional y la productividad laboral en la Financiera CrediScotia en la ciudad
de Juliaca afio 2021” que tuvo como finalidad el establecer lavinculacion existente
entre el compromiso organizacion y la productividad laboral en la financiera
CrediScotia en Juliaca. La metodologia utilizada por el estudio antes aludido se
orientdé bajo una perspectiva cuantitativa, con un nivel correlacional y una
estructuracion no experimental, del mismo modo, en lo referido a la técnica de
acopio de informacién se utilizé a la encuesta, la cual se viabilizo a través de su
correspondiente instrumento el cuestionario, contando con una muestra de 60
personas. Los resultados conseguidos tras el desarrollo de la investigacion
posibilitaron al autor concluir que, entre las variables objeto deestudio existe una

vinculacién significativa positiva con un Rho de 0.4888.

Zapata (2018) en su en su investigacion denominada “Compromiso
organizacional y productividad en una entidad publica de salud, Lima — 2016” que
tuvo como finalidad presentar la vinculacion existente el compromiso organizacional
y la variable de productividad laboral de los colaboradores de una Institucion Publica
de Salud en Lima en el 2016. La metodologia se orientd como un estudio de
perspectiva cuantitativa, con un grado correlacional y una estructuracion no
experimental, del mismo modo, en lo que respecta a la técnica de recopilacion de
datos e informacién empleada por la investigacion esta fue la encuesta la cual se

efectivizo a través de su instrumento el cuestionario, lainvestigacién conto con una
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muestra de 25 colaboradores del Centro de Salud Santa Maria de Huachipa. Los
resultados que se consiguieron posibilitaron al autor concluir que, se presenta una
vinculacion importante y significativa entre las variables de estudio en los
colaboradores de una Instituciéon Publica de Salud en Lima durante el 2016, pues

se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.844.

1.2. Bases tedricas

1.2.1. Compromiso Organizacional

1.2.1.1. Definicién

Avila y Pascual (2020), define al compromiso organizacional como la fuerza

de identificacion y participacion del individuo con su organizacion (p. 2).

Respecto a su importancia, segun Dominguez et al. (2013), el Compromiso
Organizacional tiene implicancia en el sentido afectivo, en donde los trabajadores
estan vinculados emocionalmente, ello forma un fuerte sentido de lealtad hacia la
empresa; de igual manera, el sentido normativo, este se basa en las politicas,
normas, regulaciones que esta sujeto el contrato y que conlleva a retener al
personal, ya que si se infringe las politicas esto puede traer problemas hacia el
colaborador. Por otro lado, el componente calculado se refiere a ver los elementos

humanos, materiales, infraestructura y el entorno laboral que tienen la organizacion.

Cernas et al. (2018) sostienen que el compromiso organizacional se basa en
el involucramiento total del personal con la empresa y como conlleva a una
evolucion interna positiva de la organizacién, mediante un comportamiento
planificado y el intercambio social que se genera de empleado a empleador; es por
ello que, a un alto compromiso se debe cuidar del colaborador por parte de la
empresa ya con esto se da un mayor beneficio y en tal sentido el cuidado

incrementa el soporte percibido para la organizacion.
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Por otro lado, Salvador (2012) sefala que este tipo de compromiso implica
gue los colaboradores de una organizacién ponen todo su esfuerzo y dedicacién

para el bienestar de la empresa, esto conlleva a una percepcion y expresion

emocional que genera el apego emocional hacia la empresa por el cual se
desempeiian de una manera positiva. En ese sentido, el Compromiso
organizacional es la relacion que se fija entre el colaborador y una empresa o
institucion. Segun Hurtado (2017) esta presenta tres elementos principales: el
elemento afectivo, el elemento de continuidad y el elemento normativo; dichos
elementos presentan una vinculacion emocional e influyen en como lostrabajadores
estén contentos y satisfechos de formar parte de la organizacién enla que laboran,
también sefalan el reconocimiento de los colaboradores y comose debe de cuidar
y valorar a ellos ya que si tiene compromiso con la empresa esta crecera de una

manera positiva y asi aumentara su nivel de compromiso.
1.2.1.2. Teorias de compromiso organizacional
Teoria de valores personales y valor empresarial

Segun Ruiz (2013) considera que el valor personal en base al compromiso
organizacional depende mucho de los colaboradores y ello se basa en las
evaluaciones propias del trabajo que realizan y del balance entre lo que contribuyen
a la organizacion y lo que adquieren de ella; el aporte principal de los trabajadores
es el compromiso a las politicas empresariales, el cual variara en funcion a las
diferentes areas que tiene la organizacion, por ello el valor personal se basa en
tomar decisiones atendiendo a las situaciones existentes en la empresa. El
compromiso empresarial se rige de acorde al valor que persiguen y como
acrecentar el grado de involucramiento de sus stakeholders; se debera llevar a la

par el compromiso por parte de los colaboradores y de los altos funcionarios que
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dirigen la empresa y asi se tendra un compromiso Optimo y de calidad, la cual

requiere y asi sea sostenible para la empresa.

Asimismo, Osorio et al. (2016) refieren que la teoria del compromiso
organizacional se basa principalmente en los valores humanos y como ello sirve de
guia para las demas personas, de igual modo el compromiso organizacién se
encuentra compuesto por los valores propios del colaborador en relacion a la
organizacion y se vincula a como ello genera un beneficio o una utilidad para la

empresa.

Por otro lado, Alvarez (2009) sefiala que el valor del compromiso
organizacional es la pieza central en la relacion entre el trabajador y la organizacion,
pues se involucra las actitudes del personal y como la accion de recibir
recompensas generan resultado, lo cual conlleva a que su compromiso se
acrecenté junto con resultados positivos para la empresa u organizacion, es por ello
gue el compromiso organizacional que se considera que es un intercambio
valorativo del personal en su involucramiento con la organizacion por los beneficios

e incentivos que esta le otorga.

En definitiva, el compromiso organizacional se vincula los valorespersonales
y empresariales, esto se basa en definitiva en las valoraciones y conductas propias
del trabajador en base a su trabajo, la actitud del compromiso sostiene que el
trabajo es un valor por naturaleza. Ante ello podria inferir que peseal trabajo se
puede medir por el tiempo ocupado en la actividad y en el desarrollo productivo y

las relaciones interpersonales y sociales involucradas en ello.
1.2.1.3. Dimensiones del compromiso organizacional

En referencia a Betanzos et al. (2006) define los componentes del

compromiso organizacional como:
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e Compromiso Afectivo: Conlleva a involucrar sentimientos hacia la
organizacion como sentimiento positivo o involucramiento afectivo
con la organizacion. Sobre todo, el anhelo de perdurar en la empresa
o institucion en base a un afecto emocional. Cabe destacar que el
liderazgo afectivo presenta una vinculacion provechosa en la
productividad del colaborador.

e Compromiso Continuidad: Esta relacionado a los esfuerzos y empefio
gue generan los colaboradores con la empresa, por lo cual
colaboradores permanecen mas tiempo en la empresa ya que no les
gusta ver que su esfuerzo sea en vano. No es deseado por los
dirigentes, porque esperan mas que solo la conformidad de los
colaboradores. Los directivos confian que los colaboradores sean
mas comprometidos con sus labores y generen utilidades.

e Compromiso normativo: Relacionado a las percepciones de
obligatoriedad por parte del trabajador por mantenerse en la
organizacion, con ello se mantienen comprometidos de una manera
forzada ya que se comprometieron con las normativas de la empresa.
Al mismo tiempo es el anhelo de permanencia en una empresa a raiz
de una percepcion de deber, mediante el estudio sobre las
percepciones de los trabajadores lo cual conlleve a que puedan

sentirse obligados a ser leales con la empresa.

Tras la revision de la literatura y el apartado doctrinal vertido por Betanzos
et al. (2006) se puede efectuar el desarrollo de la subsecuente tabla (Tabla 1), en

la cual se sintetizan y se estructuran los conceptos antes mencionados:
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Tabla 1.
Componentes del Compromiso Organizacional

Componentes del
compromiso Orientacion Vinculacion

organizacional

Vinculado emocionalmente y con

. . . L, . atadura a la organizacién, mediante el
Compromiso afectivo Orientacion afectiva

compromiso e identificacion con la
empresa u organizacion.
Orientacién basada
en la necesidad y
costo.

Compromiso de
continuidad

Vinculado a las pocas oportunidades
laborales

Obligacion de indole moral por parte
del colaborador, el obtener una
bonificacion o recompensa.

Responsabilidad u

Compromiso normativo N
obligacion moral.

Fuente: Elaboracién propia con informacion extraida de Betanzos et al. (2006)

De igual manera Ruiz (2013) sefala que los ambitos del compromiso
organizacional, son el compromiso afectivo, se basa en la vinculacion afectiva que
genera el trabajador con la empresa o institucion y ellos estan orgullosos de
pertenecer, a la vez, se fidelizan con la empresa, de igual modo el compromiso
de continuidad se vincula con las relaciones fijadas por parte del colaborador con
la organizacion, ya que es un apego de tipo material, quiere decir que es porque
el colaborador ha invertido esfuerzo, cuestiones de tiempo o dinerarias en la

empresa y abandonarla conllevaria a perder lo que ya avanzo.

Sin embargo, el compromiso normativo se rige en base al sentir personal o
el deber de mantenerse en la organizacion, tal como se muestra en la (Tabla 2), el
compromiso normativo resulta ser algo particular del colaborador, en base a los
valores y el compromiso que tienen como persona, en la cuales se destacan el
ambiente del trabajo, la representaciéon del cargo, las politicas internas, la

coordinacion, la colaboracion en la empresa y los las estrategias empleadas por
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los empleadores o directivos. Al evaluar a los colaboradores se toma en cuenta el
género, edad, el tiempo en el cargo, aspiraciones y valores respecto al trabajo,
compromisos familiares y motivacion. En base al contrato entre los colaboradoresy
la empresa se relacionan con el compromiso normativo basandose en la relacién

solida de lo moral por el colaborador con la empresa.

Tabla 2.
Las tres dimensiones del compromiso en relaciéon con otros elementos

Tipo de

. Caracteristicas El individuo Valores Resultados
compromiso
De Se §iente Tiene que estar  Transaccional Des,er.npeﬁo
continvidad Crggnmtg]r?grzs enla (coste de minimo.
organizacion. oportunidad) Absentismo.
Aceptacion de
Aparecen cambios
percepciones de Quiere Relacional Satisfaccion
Afectivo pertenencia y mantenerse en (vinculo laboral.
afecto. la organizacion. emocional). Deseo de
mantenerse
en la empresa.
Lealtad, al sentirse Esta
Normativo en el fondo determinado Relacional Contribucioén a
obligado mantenerse en (fidelizacion) la mision.

la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con infor
macion extraida de Ruiz (2013).

29



Resumiendo lo planteado por los autores referente a los tres elementos del
compromiso organizacional, ello forma variables que se involucraran en el @mbito
sentimental o emocional, el deseo de permanecer obligados con su lealtad a la
empresa y el compromiso con lo que los colaboradores demuestran un trabajo
productivo y eficiente en base a la calidad de su trabajo. Ademas, el compromiso
organizacional se vincula con las caracteristicas del trabajo, mediante la relacién
de grupo y Estado de rol del colaborador. Es por ello que el objetivo de ladimensién

del compromiso es hacia los colaboradores de la organizacion.

1.2.1.4. Importancia de compromiso organizacional

Soberanes y De la Fuente (2009) expresan que al tener un clima
organizacional influencia de una manera muy marcada en el comportamiento
organizacional, ya que ahi se observa el comportamiento y las percepciones que
tienen los trabajadores con la organizacion; un factor determinante es el ambiente
interno y los juicios de valor que emite la empresa hacia el personal; porotro lado,
las percepciones que se encuentran atribuidas como las situacionales y temas
personales que traen consigo cada trabajador. Dicho esto, el clima laboral debe ser
optimo y debe traer consigo un buen trato de jefe a colaboradores para que ésta

tenga una vinculacion integrada con el compromiso organizacional.

Omar y Florencia (2008) expresan que el compromiso organizacional se
basa en concreto al personal y como ellos se identifican con la empresa; es por
este motivo que se deben enfocar en influenciar el bienestar y la eficiencia de los
miembros, a fin de que los colaboradores se identifiquen y se comprometan con
sus laborales para el beneficio de la organizacion. Por consiguiente, esto genera

gue el empleado forje un vinculo estrecho con el lugar de trabajo.
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Al respecto Dominguez et al. (2013) mencionan que la importancia del
compromiso organizacional, recae en la adquisicion de una disposicion positiva
encaminada al cumplimiento de vision, mision y beneficios de la organizacion y en
funcion a las actitudes y conductas que realizan los empleados, para que se genere
ventajas y beneficios a la organizacion, por lo cual esta debe plantear e implementar
metas que permitan evaluar la eficiencia de sus colaboradores. Por tanto, una
corporacion comprometida fortalecera la competitividad y tendrd un crecimiento

para la organizacion.

Llapa et al. (2009) mencionan que la importancia del compromiso
organizacional es laimportancia del factor de involucramiento total del personal con
la organizacion; el compromiso es la actitud y la motivacion que mantienen al
desempeiarse en su puesto laboral; en tal sentido el perfil del colaborador
mantiene relacion en base a tema sentimental, afectivo, de vinculo y normativo,
los cuales la organizacion debera tomar en consideracion para que haya un

crecimiento entre el trabajador con el area.

A modo de resumen, los autores mencionan que la importancia del
compromiso organizacional y como ello marca drasticamente a los trabajadores, ya
gue esto influye como ellos se deberan de mantener comprometidos en base a la
eficiencia y el bienestar que la empresa genera; para ellos la organizacion debera
vincularse con el sentimiento de identidad, autonomia y adhesion en base a los

valores que la empresa genera.

1.2.2. Productividad Laboral

1.2.2.1. Definicién

Tapasco y Giraldo (2016) define la productividad laboral como la efectividad

con la que un trabajador aplica sus habilidades y talento para desempefar su
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trabajo haciendo uso de los materiales disponibles en un tiempo especificado
(p. 5). Urgilés et al. (2019) mencionan que la productividad implica otorgar o brindar
algo acorde de un actividad o trabajo, que se ejecutan en base a un lapso
determinado, se debe de considerar indispensable la comunicacion y coordinacion
organizacional por los directivos de la empresa, de igual modo, no se debera de
evadir la gestiéon del conocimiento porque esta resulta ser sumamente necesaria

para optimizar la productividad laboral; dada la vulnerabilidad del cambio que el

mundo tiene con la alta demanda y competencias que tienen las empresas o0 grupos

de interés.

La productividad laboral se basa en el capital y capacidad del ser humano
gue se encuentra presente en los trabajadores, referente al cumplimiento de metas
en un tiempo establecido. Una organizacion sera considerada como productiva si
esta logra alcanzar sus fines convirtiendo sus materias o insumos enproductos con
la menor inversion o con el menor costo. De igual modo, la productividad necesita
de la presencia de la eficiencia como de la eficacia. Dado que una empresa sera
estimada como eficaz al momento de conseguir sus metas en el apartado de ventas
o de participacion, pero su productividad se encuentra sujeta a conseguir estos

objetivos de forma eficiente.

1.2.2.2. Medidas de la Productividad Laboral

Jaimes et al. (2018) consideran que la productividad laboral resulta ser una
cuestion sumamente importante dentro de una organizacion, pues una compaiiia
es fructifera si el logro de sus objetivos y metas, convierten las materias en
productos con la menor inversion, pues la productividad laboral requiere que exista

un nivel considerable de eficacia, pero ademas requerira de eficiencia.

o Eficiencia: Se basa en la obtencién y concretizacion de las metas de la
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organizacion, asimismo, implica una magnitud o atributo relevante de las
organizaciones u empresas cuyo fin siempre es lograr objetivos, la cual
conllevara escenarios complejos y muy competitivos. Ademas, la eficiencia
se orienta especialmente en los medios para solucionar conflictos,

economizar costos, efectuar obligaciones y labores.

o Efectividad: Correlacién entre los logros fijados y los alcanzado, ello
conlleva a calcular el nivel de cumplimiento de las metas establecidas, la
cual estima la cantidad como criterio exclusivo y lo importante es lo que
se produce, no interesa a qué costo. La efectividad se relaciona con la
productividad mediante el impacto de logro grandes y mejores beneficios
para la organizacion.

o Eficacia: Relacionada con la percepcion de productividad la cual genera
una idea de deseabilidad o expectacion. Es por ello que la eficacia implica
no solo efectuar las actividades, sino que también conlleva realizarlas de

forma adecuada, dirigiéndose a cumplir las metas trazadas.

1.2.2.3. Beneficios de la Productividad Laboral

Al respecto Quijia et al. (2021) indican que la importancia de la productividad
laboral radica en el crecimiento econémico de la empresa, lo cual setraduce en
beneficios para la organizacién, para sus directivos y para los propios
colaboradores, puesto que el crecimiento econdmico es un factor clave en el
desarrollo de cualquier tipo de organizacion que se vera reflejado en el ambito

social.
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1.2.2.4. Factores e indicadores de la Productividad Laboral

Segun Fontalvo et al. (2017) manifiestan que existen elementos que
interceden en la productividad, principalmente son: el desarrollo y exploracion, la
inversion en lo que respecta al capital, la correspondiente tecnologia, los valores de
las politicas gubernamentales y actitudes sociales. Es por ello que se considera
cuatro factores primarios dentro de las organizaciones las cuales son:el entorno,
las particularidades de la labor, las particularidades de la propia empresa, las
habilidades y las actitudes de los colaboradores, los cuales se presentaran a

continuacion:

o El entorno: Es todo aquello que hace referencia a las cuestiones tanto al
exterior como al interior que de la organizacion y como ésta condiciona
las actividades laborales, las actitudes sociales y valores de loscolaborares.

o Particularidades del trabajo: En base a la cultura organizacional se rige
los colaboradores, su desempefio laboral, el comportamiento en el puesto
laboral y la efectividad de la empresa. De igual modo se ve como los
individuos interactian entre si e inclusive, la forma en la que se comportan
entre si, como se desenvuelven las labores dentro de la empresa.

o Satisfaccion con el trabajo: El trabajo se establece un punto principal las
gue es motivacion o un estado emocional positivo, en la cual se desarrollan
estos factores: las particularidades del cargo, la relevancia de la naturaleza
de la labor con una cuestion principal que es la satisfaccion del colaborador.

o Valores: Son criterios basicos de los individuos, en la que el individuo tiene
un juicio positivo e ideas particulares sobre aquello que conciben como lo
correcto, lo deseable y lo bueno, en la que se clasificara dichos valores de
acuerdo a la intensidad que lo manifiesta cada persona; en la que se

asignara una ponderacién que establezca una estructura de valores como
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son el respeto propio, libertad, justicia, placer y honestidad.

o Actitudes: Se conciben como aquellos juicios de evaluacion que pueden
resultar ser buenos o malos, sobre una determinada persona o un hecho
gue propicia que otros individuos planteen una determinada opinion.

o Remuneracién: Es el elemento sin duda mas esencial en el trabajador en
la que el individuo percibe todo ingreso por parte del empleador por sus
servicios prestados en la que se brinda la puesta a disposicion de su fuerza
de trabajo. La remuneracién permite satisfacer las necesidades de los
colaboradores, en la cual se involucra los sentimientos de satisfaccion por
parte del colaborador con la empresa y lo hace mas productivo para la
organizacion.

o Capacitacion: Se desarrolla las actividades planeadas y basadas en
necesidades existentes de la empresa, la cual esta dirigida al otorgamiento
de comprensiones, actitudes y habilidades del colaborado. Esta tiene como
finalidad pulir las habilidades y conocimientos del trabajador en su cargo
laboral, en funcion de las necesidades de la organizacion.

o Desempefio Laboral: Se basa fundamentalmente en las aspiraciones del
colaborador respecto a su labor, sus motivaciones hacia la consecucion
de los objetivos y su anhelo de certidumbre, la cual se relaciona con sus
capacidades y comprensiones que cooperan con su desenvolvimiento
laboral, con el fin de lograr las metas de la organizacion.

1.2.25. Dimensiones de la Productividad Laboral

Batista y Quintero (2008) sefialan que existen tres dimensiones de la
productividad laboral, la primera de ellas la dimensién eficiencia, mientras que la

segunda es la dimension remuneracion y la tercera es la dimension de
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capacitacion, tal como se presentaran a continuacion en la subsecuente tabla

(Tabla 3):

Tabla 3.
Dimensiones de la Productividad Laboral

Productividad laboral

Dimension eficiencia Dimension remuneracion Dimension capacitacion

Utilizacion de recursos Satisfaccion salarial Oportunidades de progreso

Fuente: Elaboracién propia con informacion extraida de Batista y Quintero (2008).

1.2.2.6. Municipalidad Provincial de Luya - Lamud

La Municipalidad Provincial de Luya - Lamud es un ente basico de la
organizacion del Estado, generadora del impulso local, constituyendo un elemento
basico del gobierno local, que efectia sus actividades en los 22 distritos de la
provincia, las facultades proporcionadas y funciones que le determina la

Constitucion Politica y la Ley Organica de Municipalidades.

La Municipalidad Provincial de Luya - Lamud, fomenta la prestacion de
servicios publicos locales y el desarrollo integral y nacional, con el fin de facilitar la

competencia local y apoyar las mejores situaciones de vida de su poblacion.

1.2.2.7. Misidon

Ser una Municipalidad lider que fomenta el turismo, el progreso integral de
la sociedad. Con una administracion, eficiente, clara y participativa;posicionandose
como una ciudad ordenada, segura, moderna, inclusiva y saludable donde se

fomente la cultura.
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1.2.2.8. Visiébn

Respaldar el desarrollo de la agricultura y de la industria, asi como de la
actividad empresarial, la cual genera puestos de trabajo para sus pobladores,
fomentado el desarrollo de una poblacién sana con buena educacion y formacién
de valores, rescatando sus tradiciones y costumbres como parte fundamental de su

identidad cultural.

1.2.2.9. Organigrama

Se trata de una representacion grafica de la Municipalidad Provincial de
Luya- Lamud esta estructurada de forma jerarquica. En otras palabras, en el que
se muestran los diversos y distintos cargos de la municipalidad, comenzando por
los mas altos, hasta los cargos mas bajos. Recoge toda la exposicidn y sustento de
la organizacion municipal, incluyendo los cargos jerarquicos tanto en forma

horizontal como vertical.
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Figura 1.
Organigrama de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud
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Fuente: Area de Recursos Humanos de la Municipalidad de Luya — Lamud.

1.3. Definicién de términos béasicos

o Compromiso organizacional: Tal como menciona Avila y Pascual (2020) el
compromiso organizacion se comprende como la fuerza de determinacién

y participacion del colaborador frente a su organizacion (p. 02).

o Productividad laboral: Segun lo expresado por Tapasco y Giraldo (2016) la

productividad laboral es la efectividad con la cual un colaborador
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ejecuta sus conocimientos, habilidades y talentos para desenvolverse en
su &rea laboral con el empleo de materias disponibles en un periodo de
tiempo (p. 05)

Eficiencia: Como menciona Rojas y Valencia (Rojas y otros, 2018) la
eficiencia constituye aquella unidad de medicién que calcula la capacidad
o la habilidad para poder concretizar un determinado objetivo (p. 03).
Liderazgo: Segun Mendoza y Ortiz (2006) es aquella capacidad que
presenta un determinado sujeto que pertenece a una organizacion a fin de

poder dirigir a la misma para la consecucion de sus objetivos (p. 03).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES
2.1. Formulacion de hipotesis principal y derivadas
2.1.1. Hipotesis General

Existe una influencia significativa del compromiso organizacional en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya

— Lamud, Amazonas, 2021.
2.1.2. Hipotesis especificas

1) Existe una influencia significativa del componente afectivo en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, 2021.

2) Existe una influencia significativa del componente de continuidad en
la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, 2021.

3) Existe una influencia significativa del componente normativo en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, 2021.
2.2.  Variables y definicién operacional
Variable independiente: Compromiso Organizacional

Dimensiones:

e Componente afectivo
e Componente de continuidad.

e Componente normativo.
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Indicadores:

e Liderazgo.

¢ Involucramiento.
e Esfuerzo.

e Empeiio.

e Oportunidades de progreso.

Variable dependiente: Productividad Laboral
Dimensiones:

e Dimension eficiencia.
e Dimensidn remuneracion.

e Dimension capacitacion.
Indicadores:

e Utilizacion de los recursos.
e Satisfaccion salarial.

e Oportunidades de progreso.

Se tiene como finalidad evidenciar que las variables objeto de estudio en

esta investigacion muestran una vinculacion entre si mismas, debido a que, si en

una determinada organizacion se fomenta y se fortalece el compromiso

organizacional, se mejorara y se beneficiara a la productividad laboral, lo cual

generara una imagen positiva de la organizacién frente a sus usuarios.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Disefo Metodolégico

El disefio metodoldgico tal como sefiala Herndndez — Sampieri y Mendoza
(2018) es aquel por medio del cual, quien se encuentra a cargo de llevar la
investigacion avizore de manera practica y objetiva las cuestiones interrogantes del
estudio, asimismo, se cumpla con los objetivos establecidos, lo cual conlleva aque
se seleccion uno o mas disefios de estudio a fin de aplicarlos en la investigacion.
En relacion con lo antes mencionado, se basa en resolver la interrogante de la

investigacion.

Hernandez et al. (2014) mencionan que la perspectiva cuantitativa es aquel
tipo de enfoque bajo el cual se busca medir, cuantificar y calcular un determinado
nivel o cuestion respecto a una variable de estudio o la incidencia de una variable

sobre otras.

Asimismo, el tipo de la investigacion es aplicada, tal como expresan
Hernandez et al. (2014) es aquel tipo de investigacion que busca dar solucion a
un problema existente. Por ello se tiene como objetivo principal el resolver un
determinado problema, enfocado en la busqueda y consolidacion de conocimientos

para la investigacion.

El alcance de la investigacion es correlacional, ya que segun Hernandez et
al. (2014) las causas de los sucesos sociales o cuestiones fisicas, el cual se
concentra en manifestar por qué sucede dicho fendmeno y en qué contextos se
suscitan o porque se vinculan las variables. Es por ello que, se busca la influencia

de ambas variables (VI: compromiso organizacional y VD: Productividad laboral)
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Por otro lado, como manifiestan Hernandez et al. (2014) el disefio de la
investigacion fue no experimental, dado que en que este estudio se realizé sin
manipular ni alterar las variables. En relacion con lo antes mencionado lo que se
suscita es ver como se desarrollan los fendmenos que se estan investigando en
su estado natural, el cual en dicho disefio no se produce ninguna situacion, solo se

observo las situaciones que ya existen sin provocarlas.

La investigacion es de corte transversal, pues segun Hernandez et al. (2014)
este corte de investigacion se presenta cuando el recaudo la informacion y datos
se da en un solo tiempo y se visualizara en un solo momento. Dicha recoleccion se
basa principalmente en detallar variables y analizar su interrelacione incidencia en

un momento determinado.

La unidad de andlisis en la investigacion estuvo conformada por los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya - Lamud - Amazonas.
3.2. Disefio Muestral

3.2.1. Poblacién

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) mencionan que la poblacién
constituye todo el universo o el conjunto total que es objeto de estudio por parte del
investigador (p. 174). La poblacion de esta investigacién estuvo integrada por 50
colaboradores entre 18 a 65 afios, los cuales trabajan en el area administrativaen
donde se visualiza el compromiso laboral en base a la productividad laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud — Amazonas.
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3.2.2. Muestra

En la opinion de Hernandez et al. (2014), define a la muestra como una
seccién o fraccién del universo o poblacion. En la presente investigacién se trabajé
con toda la poblacidon por ser esta pequefia, de modo que el muestreo fue no
probabilistico de tipo censal, la muestra estuvo integrada por 50 colaboradores
entre los 18 a 65 afios, los cuales trabajan en el area administrativa de la

Municipalidad Provincial de Luya — Lamud — Amazonas. (muestra censal).
3.3. Técnicas de Recoleccién de Datos

En la presente investigacion la técnica de acopio de informacion y datos fue
la encuesta, pues tal como menciona Arias (2020) técnica de encuesta se basa
principalmente en dos factores que puede ser oral o escrita, del cual el fin esla
obtencion de informacion en donde se aplica a individuos o grupos que estan
sujetos a toda la informacion requerida, de igual manera se relaciona con un tema
en especifico o la opinidn sobre dichos individuos, siendo asi que la informacion

obtenida es valiosa en la que solo servira en el momento que se realizo.

Asimismo, el instrumento empleado en esta investigacion fue el cuestionario
el cual fue elaborado por investigadora de este trabajo, pues tal como expresa
Arias (2020) el instrumento es mediante un cuestionario siendo asi que es una
caracteristica de encuesta en la que se puede manifestar de forma escrita mediante
un papel que contenga las preguntas de las variables del estudio, de igual modo
se puede aplicar el cuestionario digital que las preguntasde las variables van

expresadas y pueden ser llenadas por los participantes.
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Hernandez et al. (2014) expresan que la escala de Likert es la agrupacion
de items presentado a manera de juicios o afirmaciones en la que el individuo
deber& de reaccionar a cada respuesta y se solicitard que externalice su efecto
optando por uno de las cinco categorias o puntos que presenta la escala, la cual se
asignara un valor numérico y asi el encuestado obtendra una puntuacién respecto
a dicha afirmacion, siguiendo el subsecuente formato de respuesta: Totalmente en
desacuerdo (1); En desacuerdo (2); Indeciso (3); De acuerdo (4); Totalmente de

acuerdo (5).
Variable de Compromiso Organizacional

Tras la aplicacion de la prueba piloto a un nimero reducido de participantes
de la organizacion donde, de los 17 items del cuestionario de Compromiso
organizacional; los participantes no tuvieron dudas o consultas al momento de
efectuar su llenado. Por otra parte, mediante el andlisis estadistico se obtuvo un
valor alfa de Cronbach de 0.933, el cual se estima con un alto grado de confiabilidad

(Tabla 4).

Tabla 4.
Confiabilidad del Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N.° de elementos

0.933 17

Fuente: Elaboracion propia.
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Variable de Productividad laboral

A continuacién, se presenta una tabla (tabla 5) en la cual se detallan los

casos de productividad laboral respecto a la variable de Productividad Laboral:

Tabla 5.
Casos de Productividad Laboral

Productividad Laboral

N.° %

Casos Valido 50 100
Excluido 0 0

Total 50 100

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento

Fuente: Elaboracion propia.

Con la aplicacion de una prueba piloto a un numero reducido de
colaboradores de la organizacion donde, expresaron comprender todos y cada uno
de los 8 items del cuestionario de Productividad Laboral; asi también, no mostraron
dudas al respecto. Por otra parte, mediante el analisis estadistico se obtuvo un valor
alfa de Cronbach de 0.885 (Tabla 6), que se considera en un alto grado de

confiabilidad.

Tabla 6.
Confiabilidad de la escala de productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N.° de elementos

0.855 8

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4. Técnicas Estadisticas para el Procesamiento de Informacidn

Segun Grecia et al. (2011) define que es una tabla de céalculo rapida, en el
cual se determina las tablas de datos que integran una fraccién del conglomerado
de comandas. En el estudio, se hizo uso del programa Excel para la tabulacion de
los datos obtenidos con el instrumento; posteriormente, se emple6 el software

SPSS 25 para realizar el andlisis estadistico descriptivo e inferencial.

3.5. Aspectos Eticos

Para la Universidad de San Martin de Porres (2015) expresa que el codigo
de ética contiene las normas adecuadas que debe formar parte de la cultura y
conducta institucional en la que los estudiantes, docentes, graduados, personal
administrativo y los que conforman el entorno social mantengan relaciones
académicas y profesionales de acuerdo con la ley Universitaria N.° 23733 y al

reglamento general de la universidad de San Martin de Porres.

Asimismo, se les brinda autenticidad y originalidad a los autores citados de
manera correcta en normativa APA 7ma edicion citando las fuentes de manera
adecuada, respetar los derechos de autor y asi evitar incurrir en el delito de
plagio, respetando las directrices del alma mater. Adicionalmente mantener la
aplicacion de los siguientes valores, establecidos en la institucién junto con el de

la autora:

e Respeto a la persona: Dado que, al momento de desarrollar las
encuestas, éstas seran de manera andénima para mantener la
identidad de las personas y respetar su privacidad.

e Busqueda de la verdad. Tratar de relacionar las preguntas para no

caer en ambiguedad o mentira.
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e Integridad (Honestidad, equidad, justicia, solidaridad y vocacion de
servicio). Se mantendra en total reserva la integridad de los

colaboradores que brinden informacién a la encuesta.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Estadisticadescriptiva
4.1.1. Andlisis de lavariable compromiso organizacional

Enla Tabla 7 se presenta el analisis de frecuencia de la variable compromiso
organizacional, resultado que favorece el modelo de investigacién desarrollado; por
cuanto solo el 4,00% de los encuestados estan en desacuerdo, por lo cual se infiere
gue para este pequefio porcentaje colaboradores el nivel de compromiso
organizacional es bajo. el 32,00% de los encuestados dan respuesta ala opcion
Indeciso, lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores el nivel de
compromiso organizacion es medio, el 48,00% indicaron la opcion acuerdo, por
ultimo, el 16,00% de los encuestados considera la opcion totalmente de acuerdo,
lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores el nivel de compromiso

organizacion es alto.

Tabla 7.
Frecuencia de la variable compromiso organizacional

Compromiso organizacional

. . . P taj
Nivel Frecuencia Porcentaje oreentaje
acumulado
En desacuerdo (Bajo) 2 4,0 4,0
Indeciso (Medio) 16 32,0 36,0
De acuerdo (Alto) 24 48,0 84,0
Totalmente de acuerdo 8 16,0 100,0
(Muy alto)
Total 50 100,0

+ Elals HPE4 H
FuUctie. Eiabulaciult propid.
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4.1.2. Andlisis de ladimensién Componente Afectivo

En la Tabla 8 se presenta el andlisis frecuencia de la dimension componente
afectivo, resultado que favorece el modelo de investigacidndesarrollado; por cuanto
el 6.0% de los encuestados estan en desacuerdo, por lo cual se infiere que para
este pequefio porcentaje de trabajadores el componente afectivo es bajo, el 32,00%
de los encuestado dan respuesta a la opcién Indeciso, lo cual indica que para este
porcentaje de trabajadores el componente afectivo es medio, el 42.0% indicaron la
opcién acuerdo, por ultimo, el 20.0% de los encuestados considera la opcién
totalmente de acuerdo, lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores el

componente afectivo es alto.

Tabla 8.
Frecuencia de la dimension componente afectivo

Componente Afectivo

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
En desacuerdo (Bajo) 3 6,0 6,0
Indeciso (Medio) 16 32,0 38,0
De acuerdo (Alto) 21 42,0 80,0
Totalmente de 10 20,0 100,0
acuerdo (Muy alto)
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

4.1.3. Anadlisis de ladimensién Componente de continuidad

En la Tabla 9 se presenta el analisis frecuencia de la dimensién componente
de continuidad, resultado que favorece el modelo de investigacion desarrollado; por
cuanto el 4,00% de los encuestados estan en desacuerdo, por lo cual se infiere que

para este pequeiio porcentaje de trabajadores el componente
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de continuidad es bajo, el 28,00% de los encuestado dan respuesta a la opcion
Indeciso, lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores el componente
afectivo es medio, el 48,00% indicaron la opcion acuerdo, por ultimo, el 20,00%
de los encuestados considera la opcién totalmente de acuerdo, lo cual indica que

para este porcentaje de trabajadores el componente de continuidad es alto.

Tabla 9.

Frecuencia de la dimensién componente de continuidad

Componente de continuidad

- , . P '
Nivel Frecuencia Porcentaje orcentaje
acumulado
En desacuerdo (Bajo) 2 4,0 4,0
Indeciso (Medio) 14 28,0 32,0
De acuerdo (Alto) 24 48,0 80,0
Totalmente de acuerdo 10 20,0 100,0
(Muy alto)
Total 50 100,0

FuenteEfaboracionpropia:

4.1.4. Analisis de ladimension Componente normativo

En la Tabla 10 se presenta el analisis frecuencia de la dimension
componente de normativo, resultado que favorece el modelo de investigacion
desarrollado; por cuanto el 2,00% incidan la opcion totalmente en desacuerdo, el
4,00% de los participantes estan en desacuerdo, por lo cual se infiere que para este
pequefio porcentaje de trabajadores el componente normativo es bajo, el 28,00%
de los encuestado dan respuesta a la opcion Indeciso, lo cual indica que para este
porcentaje de trabajadores el componente normativo es medio, el 56,00% indicaron

la opcion acuerdo, por dltimo, el 10,00% de los encuestados

51



considera la opcion totalmente de acuerdo, lo cual indica que para este porcentaje

de trabajadores el componente normativo es alto.

Tabla 10.
Frecuencia de la dimensién componente de normativo

Componente de normativo

. . . Porcentaj
Nivel Frecuencia Porcentaje orcentaje
acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2,0 2,0
En desacuerdo 2 4,0 6,0
Indeciso 14 28,0 34,0
De acuerdo 28 56,0 90,0
Totalmente de acuerdo 5 10,0 100,0
Total 50 100,0

= PO 1 P 4 H
Fuctie. Cliabulaciult propid.

4.1.5. Andalisis de lavariable Productividad Laboral

En la Tabla 11 se presenta analisis frecuencia de la variable productividad
laboral, resultado que favorece el modelo de investigacion desarrollado; por cuanto
el 2,00% de los encuestados estan en desacuerdo, por lo cual se infiere que para
este pequefio porcentaje de trabajadores la productividad laboral es baja, el
36,00% de los encuestado dan respuesta a la opcion Indeciso, lo cual indica que
para este porcentaje de trabajadores la productividad laboral es media, el 40,00%
indicaron la opcién acuerdo, por ultimo, el 22,00% de los encuestados considera la
opcioén totalmente de acuerdo, de los encuestados considera laopcion totalmente
de acuerdo, lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores la productividad

laboral es alta.
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Tabla 11.
Frecuencia de la variable productividad laboral

Productividad Laboral

. . . P '
Nivel Frecuencia Porcentaje orcentaje
acumulado
En desacuerdo (Bajo) 1 2,0 2,0
Indeciso (Medio) 18 36,0 38,0
De acuerdo (Alto) 20 40,0 78,0
Totalmente de acuerdo 11 22,0 100,0
(Muy alto)
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracién Propia.

4.1.6. Andlisis de ladimension Eficiencia

En la Tabla 12 se presenta el andlisis frecuencia de la dimension eficiencia,

resultado que favorece el modelo de investigacion desarrollado; por cuanto el

12,00% de los encuestados estan en desacuerdo, por lo cual se infiere que para

este pequefio porcentaje de trabajadores la eficiencia es baja, el 32,00% de los

encuestado dan respuesta a la opcion Indeciso, lo cual indica que para este

porcentaje de trabajadores la eficiencia es media, el 30,00% indicaron la opcion

acuerdo, por ultimo, el 26,00% de los encuestados considera la opcién totalmente

de acuerdo, lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores la eficiencia

es alta.
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Tabla 12.
Frecuencia de la dimensién eficiencia

Eficiencia
. . : Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje
acumulado
En desacuerdo (Bajo) 6 12,0 12,0
Indeciso (Medio) 16 32,0 44,0
De acuerdo (Alto) 15 30,0 74,0
Totalmente de acuerdo 13 26,0 100,0
(Muy alto)
Total 50 100,0

—Fuente: Efaboracion propia.

4.1.7. Andlisis deladimensién Remuneraciéon

En la Tabla 13 se presenta el analisis frecuencia de la dimension

remuneracion, resultado que favorece el modelo de investigacion desarrollado;

por cuanto solo el 10,00% de los participantes estan en desacuerdo, por lo cual se

infiere que para este pequefio porcentaje de trabajadores la remuneracién es

baja, el 24,00% de los encuestado dan respuesta a la opcion Indeciso, lo cual indica

gue para este porcentaje de trabajadores la remuneracion es media, el 44,00%

indicaron la opcion acuerdo y el 22,00% de los encuestados considera la opcion

totalmente de acuerdo, lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores la

remuneracion es alta.
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Tabla 13.
Frecuencia de la dimensién remuneraciéon

Remuneracioén

. . . P '
Nivel Frecuencia Porcentaje orcentaje
acumulable
En desacuerdo (Bajo) 5 10,0 10,0
Indeciso (Medio) 12 24,0 34,0
De acuerdo (Alto) 22 44,0 78,0
Totalmente de 11 22,0 100,0
acuerdo (Muy alto)
Total 50 100,0

—Fuente: Efaboracion propia.

4.1.8. Analisis de ladimension Capacitacion

En la Tabla 14 se presenta el analisis frecuencia de la dimension

capacitacion, resultado que favorece el modelo de investigacion desarrollado; por

cuanto el 4,00% de los encuestados estan en desacuerdo, por lo cual se infiere que

para este pequefio porcentaje de trabajadores la capacitacion es baja, el 30,00%

de los encuestado dan respuesta a la opcion Indeciso, lo cual indica que para este

porcentaje de trabajadores la capacitacion es media, el 48,00% indicaron la opcion

acuerdo, por ultimo, el 18,00% de los encuestados considera la opcion totalmente

de acuerdo, lo cual indica que para este porcentaje detrabajadores la capacitacion

es alta.
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Tabla 14.
Frecuencia de la dimensién capacitacion

Capacitacion

. . . P '
Nivel Frecuencia Porcentaje orcentaje
acumulado
En desacuerdo (Bajo) 2 4,0 4,0
Indeciso (Medio) 15 30,0 34,0
De acuerdo (Alto) 24 48,0 82,0
Totalmente de acuerdo (Muy 9 18.0 100,0
alto)
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

4.2. Pruebadenormalidad

En la Tabla 15 se presenta la prueba de normalidad de las variables y sus

dimensiones atendiendo a ciertos criterios:

Tabla 15.
Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones

Pruebas de normalidad

Variables/dimensi Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
ones Estadistico o] Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso 0.262 50 0.000 0.853 50 0.000
OrganlzaC|0na|
Componente 0.232 50 0.000 0.868 50 0.000
afectivo
Componente de 50 0.000 0.856 50 0.000
continuidad
Componentede 5 50 0.000 0.820 50 0.000
normativo
Productividad 0.227 50 0.000 0.841 50 0.000
Laboral
Eficiencia 0.199 50 0.000 0.871 50 0.000
Remuneracion 0.256 50 0.000 0.867 50 0.000
Capacitacion 0.261 50 0.000 0.855 50 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacién: En atencién a la regla que orienta la investigacion se
considera el empleo de la prueba Kolmogorov-Smirnov como analisis estadistico

cuando los valores sean los presentados.

Tras la aplicacion del test de Kolmogérov-Smirnov se ha logrado ubicar un

nivel de significacién mas bajo asumido por este estudio.
Sig. >= 0.05 la distribucion de la variable se aproxima a la normal.
Sig. < 0.05 la distribucion de la variable no se aproxima a la normal.

La prueba de normalidad de las variables compromiso organizacional y
Productividad Laboral, y sus dimensiones tras el procesamiento de los datos. En
atencion al tamafio de la muestra de 50 colaboradores se utilizé la prueba
estadistica Kolmogorov-Smirnov, obteniendo como resultado un nivel de
significacion de p<0.05, por ello, las hipétesis de normalidad demuestran que las
variables no presentan distribuciones aproximadas a la normal. Como resultado, se
utilizo el coeficiente de correlacion de Rho Spearman para establecer la pruebade
hipétesis y determinar si las variables estan relacionadas o no, la cual se expresa

a través de la siguiente tabla (Tabla 16):
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Tabla 16.
Escala de correlaciéon

Valor de Rho de Spearman Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.2 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01a0.19 Correlacioén positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecto

Fuente: Coeficiente Rho de Spearman (Martinez et al. 2009)

4.3. Estadisticainferencial

A continuacién, se expone la hipotesis general alternativa que fue

contrastada en la presente investigacion:

Hipotesis general (HG1): existe una influencia significativa del compromiso
organizacional en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Luya — Lamud, Amazonas.

Se tiene un valor de p de .000, menor de 0.05. Esto permiti6 aprobar la
relacion de investigacion. Ademas, se encontré un coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0.936, demostrando la existencia de una correlacién
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moderadamente positiva tal como se presenta en la (Tabla 17). Por ese motivo, se

asumio que existe una influencia significativa del compromiso organizacional en la

productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya

— Lamud, Amazonas.

Tabla 17.

Influencia del compromiso organizacional en la productividad laboral

Correlaciones

Compromiso Productividad
Organizacional Laboral
Coeficiente de -
Compromiso correlacion 1.000 0.936
organizacional
Sig. (bilateral 0.000*
Coeficiente
o de 0.936** 1.000
Productividad laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0.000*.

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).n= 50 colaboradores

Fuente: Elaboracion propia.
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Hipdtesis especifica 1: Existe una influencia significativa del componente
afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Luya — Lamud, Amazonas.

Se tiene un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permiti6 aprobar la
relacién de investigacién. Ademas, se encontré un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de =0.850*, demostrando la existencia de wuna correlacién
moderadamente positiva tal como se presenta en la (Tabla 18). Por ese motivo, se
asumié que existe una influencia significativa del componente afectivo en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya

— Lamud, Amazonas.

Tabla 18.
Influencia del componente afectivo en la productividad laboral

Correlaciones

Afectivo Productividad
Laboral
Coef|C||ent.e, de 1.000 0.850"
Afectivo correlacion
Sig. (bilateral) . 0.000
Coeficiente de N
Productividad correlacion 0.850 1.000
raborel Sig. (bilateral) 0.000

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
n= 50 colaboradores

Fuente: Elaboracion propia.

Hipotesis especifica 2: Existe una influencia significativa del componentede
continuidad en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Luya — Lamud, Amazonas.

60



Se tiene un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permitié aprobar la
relacion de investigacion. Ademas, se encontré un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de =0.925* demostrando la existencia de wuna correlacion
moderadamente positiva tal como se presenta en la (Tabla 19). Por ese motivo, se
asumié que existe una influencia significativa del componente de continuidad en la
productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya

— Lamud, Amazonas.
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Tabla 19.
Influencia del componente de continuidad en la productividad laboral

Correlaciones

Continuidad Productividad
Laboral
Coeficiente
de 1.000 0.925"
Continuidad correlacion
_5'9- 0.000
(bilateral)
Coeficiente
ivi de 0.925" 1.000
Productividad 5
correlacion
Laboral e
N 000
(bilateral)

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
n= 50 colaboradores

Fuente: Elaboracion propia.

Hipotesis especifica 3: Existe una influencia significativa del componente
normativo en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Luya — Lamud, Amazonas. Se tiene un valor de p de .000, menor de
0.05. Esto permitio aprobar la relacion de investigacion. Ademas, se encontré un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de =0,826*, demostrando la existencia de
una correlacion moderadamente positiva, tal como se presenta en la (Tabla 20).
Por ese motivo, se asumio que existe una influencia significativa del componente
normativo en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Luya — Lamud, Amazonas.
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Tabla 20.
Influencia del componente normativo en la productividad laboral

Correlaciones

Normativo
Normativo Coeficiente
de 1.000
correlacion
Sig. (bilateral)
Productividad Coeficiente
Laboral de 0.826™
correlacion

Productividad
Laboral

0.826™

0.000

1.000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
n= 50 colaboradores

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO V: DISCUSION

De los resultados obtenidos, respecto a la hipotesis general se determina la
influencia del compromiso organizacional en la productividad laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, se tiene
un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permiti6 aprobar la relacion de
investigacion. Ademas, se encontré un coeficiente de correlacion Rho Spearman
de =0.936*, demostrando la existencia de una correlacion moderadamente positiva.
Lo expuesto confirma los hallazgos de Hernandez (2018) quien indica que existe
una relacion positiva entre compromiso institucional y gestion del cambio en
trabajadores de la municipalidad del distrito de Parcona-Ica, en el 2018.

En el mismo sentido, se corroboran investigaciones internacionales como la
de Acosta (2018) indica que la investigacion ha generado un amplio servicio a la
conceptualizacion de enfoques y modelos del trabajo orientado a la productividad
laboral y como pondera el factor humano como esencia en el crecimiento de las
organizaciones. En el teletrabajo los colaboradores afirman el desempefio y la
eficiencia aumentan cuando se realiza la modalidad de teletrabajo, pero cambian
en el tiempo de entrega ya que no se cumplen cabalmente ya que existe alta

exigencia y la sobrecarga de trabajo que estan sometidos los colaboradores.

Respecto de la primera hipotesis especifica 1, se determina la influencia
del componente afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Luya - Lamud, Amazonas. En consecuencia, se tiene
un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permiti6 aprobar la relacion de
investigacion. Ademas, se encontré un coeficiente de correlacion Rho Spearman
de =0.850*, demostrando la existencia de una correlacion moderadamente positiva.

Lo expuesto corrobora los resultados de Coronel (2019) indica que existe relacion

64



moderadamente significativa entre los procesos administrativos y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Financiera Confianza, esto refleja
que el nivel es regular de gestion administrativa y que existe una relacion directa y
significativa entre la productividad laboral de los trabajadores, que no es lo éptimo,
y que su incidencia influye si se implementa y se aplica adecuadamente para

mejorar el rendimiento laboral.

Respecto a la segunda hipétesis especifica 2, se determind la influencia del
componente de continuidad en la productividad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas. En consecuencia, se tiene
un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permiti0 aprobar la relacion de
investigacion. Ademas, se encontro un coeficiente de correlacion Rho Spearman
de =0.925*, demostrando la existencia de una correlacidn moderadamente positiva.
Lo expuesto corrobora los resultados de Jarufe (2018) los resultados se aprecian
gue los resultados logrados por la organizacion se aprecian que, en media ninguna
dimension de la satisfaccion laboral supera el 68%. En cuanto al compromiso de
los colaboradores, se observa que el compromiso afectivo es quien presenta el nivel

mas alto.

Respecto de la tercera hipotesis especifica 3, se determind la influencia del
componente normativo en la productividad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, se tiene un valor de p de
0.000, menor de 0.05. Esto permitié aprobar la relacidén de investigacion. Ademas,
se encontrd un coeficiente de correlacion Rho Spearman de =0.826*, demostrando
la existencia de una correlacion moderadamente positiva. Lo expuesto corrobora
los resultados obtenidos en la investigacién de Coronel (2019) indica que existe

relacion moderadamente significativa entre los procesos administrativos y los
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niveles de productividad en los colaboradores de la empresa financiera confianza,
esto refleja que el nivel es regular de gestion administrativa y que existe una
relacion directa y significativa entre la productividad laboral de los trabajadores, que
no es lo 6ptimo, y que su incidencia influye si se implementa y se aplica

adecuadamente para mejorar el rendimiento laboral.
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CONCLUSIONES

» Se concluye que, existe una influencia significativa del compromiso
organizacional en la productividad laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, en base a un
coeficiente Rho de Sperarman de 0.936, por lo que, segun la significancia
bilateral obtenida de 0.00, se afirma la hipétesis alterna del estudio, por lo
tanto, si la institucion se centra en el desarrollo de acciones que otorguen
condiciones laborales mas estables, se puede reforzar el compromiso

organizacional y asi incrementar sus niveles de productividad.

» Ademas, se concluye que, existe una influencia significativa del componente
afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, acorde a un coeficiente Rho de
Sperarman de 0.850, por lo que, segun la significancia bilateral obtenida de
0.00, se afirma la hipotesis alterna del estudio, por lo tanto, si se realizan
tacticas de mejora en la compensacion y valoracion porsu trabajo de los
colaboradores de la municipalidad, ellos pueden desarrollar vinculos
emocional y afectivos con la institucion y asi se fortalecera sus niveles de

productividad laboral.

» Del mismo modo, se arrib6 a la conclusion que, existe una influencia
significativa del componente de continuidad en la productividad laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud,
Amazonas, se basa un coeficiente Rho de Sperarman de 0.925, por lo que,
segun la significancia bilateral obtenida de 0.00, se afirma la hipotesis alterna

del estudio, por lo tanto, si se generan estrategias que permitan una mejor
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calidad de vida laboral en la plana de los trabajadores municipales, ademas
de fortalecer sus habilidades y la percepcion de la utilidad de los esfuerzos
de los colaboradores, ello genera sentimientos de retribucion hacia la
institucion y un compromiso continuo y asi incrementan la productividad

laboral.

Y finalmente se concluyé que, existe una influencia significativa del
componente normativo en la productividad laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas, acorde a un
coeficiente Rho de Sperarman de 0.826, por lo que, segun la significancia
bilateral obtenida de 0.00, se afirma la hipétesis alterna del estudio, por lo
tanto, si se mejoran las condiciones de contrataciony retribucion economica
en con forme al tiempo laboral, se puede fortalecer el compromiso normativo,

el cual permite que se mejore la productividad laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud, Amazonas:

» Realizar un estudio inductivo para mejorar la comprension del compromiso
organizacional, luego disefiar e implementar estrategias y procedimientos
gue se dirijan a promover el compromiso organizacional dentro de su
instituciéon a fin de elevar la productividad laboral de sus colaboradores, lo
cual no solo repercutira en el @mbito laboral sino en la prestacion deservicios

gue estos brindan para la poblacion.

» Tomar la relacion del existente entre el compromiso organizacional afectivo
y la productividad laboral mediante la ejecucién de cambios organizacionales
a beneficio de la mejora de aquellos colaboradores que poseen mayor
tiempo laborando en la entidad, para que con ello se logre incentivar la

mejora en la productividad laboral.

» Mejorar las condiciones laborales, mediante una mayor duracion de contrato
de los locadores y una mayor remuneracion econémica, ya que, al corroborar
gue el compromiso de continuidad se relaciona con la productividad laboral,
en vista de las falencias existentes en la mejora de la retribucion al

colaborador por su labor.

» Considerar la relacion existente entre el compromiso normativo y la
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productividad laboral, puesto que, al denotar la problematica existente sobre
la lealtad hacia la institucién por parte de los colaboradores, se requiere
fortalecer la interaccién de la institucion con el personal, otorgandomayores
programas, capacitaciones y charlas al personal y asi tendran la oportunidad
de desarrollarse e incentivos, ademas de condiciones laborales estables en

el tiempo de contratacion que mejoren su calidad de vida.
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ANEXOS

Anexo | Matriz de Consistencia

INFLUENCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LUYA - LAMUD,
AMAZONAS, EN EL ANO 2021

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA

. . . . ) . . o Liderazgo Enfoque:
¢De qué manera influye el Determinar la influencia del Existe una influencia significativa Componente
compromiso organizacional en la compromiso organizacional en la del compromiso organizacional enla Variable afectivo Involucramiento  Cuantitativo
productividad laboral de los productividad laboral de los productividad laboral de los independiente: Esfuerzo
colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad Compromiso
Provincial de Luya - Lamud, Provincial de Luya - Lamud, Provincial de Luya — Lamud, organizacional Componente Empefio i ) L
Amazonas en el afio 2021? Amazonas, en el afio 2021 Amazonas, en el afio 2021. de continuidad  oportunidades de  TIPO de investigacion:

progreso Aolicad
. . . ilizacié plicada
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS U“"Zr";‘é'lj’rggf los
¢De qué manera influye el Determinar la influencia del Existe una influencia significativa del Pro:jl;)ctivildad Satisfaccion
componente  afectivo en la componente afectivo en la componente afectivo  en la abora laboral ) ) o
productividad laboral de los productividad laboral de los productividad laboral de los Oportunidades de Nivel de investigacion:
colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad progreso .
Provincial de Luya — Lamud, Provincial de Luya - Lamud, Provincial de Luya — LaAmud, Correlacional
Amazonas, en el afio 20217 Amazonas, en el afio 2021. Amazonas, en el afio 2021.
¢cDe qué manera influye el Determinar la influencia del Existe una influencia significativa o, Disefio de
componente de continuidad en la componente de continuidad en la del componente de continuidad en la Variable Obligacion con la
productividad  laboral _d_e _Ios productividad  laboral _d_e _Ios productividad  laboral ' 'de_ los  dependiente: empresa investigacion:
colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad Productividad
Provincial de Luya - L&mud, Provincial de Luya - L&mud, Provincial de Luya - Léamud, Laboral No experimental
Amazonas, en el afio 2021? Amazonas, en el afio 2021. Amazonas, en el afio 2021. Componente
normativo

¢cDe qué manera influye el
componente normativo en la
productividad laboral de los

colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Luya - Lamud,
Amazonas, en el afio 20217

Determinar la influencia del
componente normativo en la
productividad laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Luya - Lamud,
Amazonas, en el afio 2021.

Existe una influencia significativa del
componente normativo en la
productividad  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Luya - Lamud,
Amazonas, en el afio 2021.

Inversion de la
empresa en el
desarrollo
profesional del
trabajador

Técnica e instrumento:

Encuesta (Cuestionario)
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Anexo Il Matriz de Operacionalizacién

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
Componente Liderazgo
afectivo Involucramiento

Compromiso

Organizacional

Productividad

Laboral

Tal como menciona Avila y Pascual (2020) el compromiso organizacion
se entiende como la fuerza de identificacion y participacion del individuo

con su organizacion (p. 02).

Segun lo expresado por Tapasco y Giraldo (2016) la productividad
laboral es la efectividad con la que un trabajador aplica sus habilidades
y talento para desempefar su trabajo haciendo uso de los materiales

disponibles en un tiempo especificado (p. 05).

Componente de

continuidad

Productividad

Laboral

Componente

normativo

Esfuerzo
Empefio
Oportunidad de progreso
Utilizacion de recursos
Satisfaccion laboral
Oportunidad de progreso
Obligacion con la empresa

Inversion de la empresa en
el desarrollo profesional del

trabajador
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ANEXO Il CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Variable: Compromiso organizacional
Definicion conceptual: “Herramienta que permita analizar la lealtad y la vinculacion de los empleados con la
organizacion” (Maldonado, et al., 2011, pag. 2)

Instrumento: Cuestionario
Estatus Légico: Independiente

Técnica: Encuesta

Unidad de Analisis: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya - Lamud

Dimensiones Indicadores ftems Valores y Categorias
(Enunciados o Preguntas) (Escala de Likert)
¢Considera que contar con un liderazgo Totalmente de acuerdo
adecuado en la Municipalidad le permite De acuerdo
Componente Liderazgo sentirse  integrado plenamente en la Indeciso
Afectivo organizacion? En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
¢, Considera que la municipalidad cuenta con Totalmente de acuerdo
un liderazgo adecuado por parte de losgerentes De acuerdo
para el cumplimiento de metas? Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
¢Considera que el liderazgo es un elemento Totalmente de acuerdo
importante para fomentar el compromiso De acuerdo
organizacional? Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
¢Considera que el tiempo que esta trabajando Totalmente de acuerdo
en la municipalidad hace que se sienta De acuerdo
vinculado emocionalmente con laorganizacion?  Indeciso
Involucramiento En desacuerdo
afectivo con la Totalmente en desacuerdo
organizacion ¢Considera que las decisiones tomadas por la Totalmente de acuerdo
municipalidad hacen que se sienta orgulloso? De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
¢Cree usted que su esfuerzo va acorde a sus Totalmente de acuerdo
metas alcanzadas en su area? De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Esfuerzo L _ Totalmente en desacuerdo
¢ Siente que su esfuerzo es importante y Totalmente de acuerdo
afade una diferencia a la organizacion? De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Componente
Totalmente en desacuerdo
.de. ¢Considera que su empefio hace que tenga Totalmente de acuerdo
continuidad mas oportunidades dentro de su area laboral?  De acuerdo
Indeciso
En desacuerdo
Empefio . - . Totalmente en desacuerdo
¢Mediante la evolucion de su trabajo la Totalmente de acuerdo
municipalidad le da algin incentivo 0 De acuerdo
reconocimiento por el empefio realizado cada |ndeciso

fin de afio?

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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Componente
de normativo

Calidad del trabajo

Obligacion
conla
empresa

Inversion de la
empresa en
desarrollo
profesional del
trabajador

¢ Cree usted que en la municipalidad existe un
buen clima laboral?

¢ Considera que la calidad de su trabajo
cumple las expectativas de la organizacion?

¢,Cree recibir la capacitacion adecuaday a
tiempo para realizar eficientemente su trabajo?

¢ Usted se siente obligado a permanecer en la
institucién por los afios de servicio que tiene?

.Se siente obligado a permanecer en la
organizacion porque le brindaron desarrollo
profesional?

¢, Considera usted que la organizacién invierte
en su desarrollo profesional?

¢ Considera Usted que la organizaciéon brinda
charlas o eventos educativos para su
crecimiento profesional?

¢,Considera que la inversibn que hizo la
institucion se ve reflejado en su desempefio
laboral?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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ANEXO IV CUESTIONARIO PRODUCTIVIDAD LABORAL
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Variable: Productividad Laboral

Definicion conceptual: “Es considerada como una actitud humana, ya que permite trabajar inteligentemente
con los mismos recursos cumpliendo a cabalidad los estandares de calidad, incluso superando los exhibidos
en su desempefio” (Batista & Quintero, 2008, pag. 18).

Instrumento: Cuestionario

| Técnica: Encuesta

Estatus Logico: Dependiente

Unidad de Andlisis: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya - Lamud

Dimensiones

Indicadores

ftems
(Enunciados o Preguntas)

Valores y Categorias
(Escala de Likert)

Eficiencia

Utilizacion de
recursos

¢Considera que usted realiza un
buen aprovechamiento de los
recursos que le brinda la
municipalidad?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

¢;Considera que los recursos
invertidos en la municipalidad se
ven reflejados en los niveles de
productividad?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

¢cUsted cree que la gestion
municipal estd utlizando los
recursos de forma adecuada?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Remuneracion

Satisfaccion salarial

¢sConsidera usted que la
remuneracion econémica
percibida estad acorde con los
servicios prestados?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

¢Considera que la remuneracion
gue percibe en su trabajo satisface
sus necesidades?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

¢ Considera que se paga a tiempo
los salarios del personal?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Capacitacion

Oportunidades de
progreso

¢Considera que la Municipalidad
le brinda oportunidades de
crecimiento profesional?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

¢,Cree usted que la organizacion le
brinda una oportunidad de
progreso mediante acenso en
relaciéon al desempefio laboral
gue tiene?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
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Instrucciones:

SAN MARFIN DI I

USMP

e emand o memton s tema mres mm weee
FURMAITU DE VALIVAGIUN UE JUI

FACULTAD DI

YRRES

CHENCIAS ADMINISTRATIVAS
¥ RECURSOS HUMANOS

iO DE EXPERTOS

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,
el numero que corresponda, segun su evaluacion basad en la presente rubrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
1. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden algin | Se deben incrementar
Los items que pertenecen a suficientes para medir | aspecto de la dimension | algunos items para | Los items son
una misma dimension o la  dimension o | o indicador, pero no | poder evaluar la | suficientes.
indicador son suficientes para | indicador. corresponden  a  la | dimension o indicador
obtener la medicion de ésta. dimension fotal. completamente.
2. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere varias | Se  requiere  una | Elitemes claro,
El item se comprende modificaciones o0 una | modificacion muy | tiene semantica y
faciimente, es decir su modificacion muy | especifica de algunos | sintaxis adecuada.
sintactica y semantica son grande en el uso de las | de los términos del item.
adecuadas. palabras de acuerdo
con su significado o por
la ordenacion de las
mismas.
3. CUHERENUIA: El fem no Uene | £l 1lem uene una | £ fem uene una | ciiemse
El item tiene rejacion logica con | relacion logica con fa | relacion tangencial con | relacion regutar con la | encuentra
la dimension o indicador que dimension o indicador. | la dimension o | dimensién o indicador | completamente
esta midiendo. indicador. que esta midiendo relacionado con la
dimension o
indicador que esta
4, RELEVANCIA: El item puede ser | El item tiene alguna | El item es esencial o | El item es muy
El item es esencial 0 eliminado sin que se | relevancia. pero otro | importante, es decir | relevante y debe ser
importante, es decir debe ser vea afectada la |item puede estar | debe serincluido. incluido.
incluido. medicion de  la | incluyendo lo que éste
dimension o indicador. | mide.

L . | 1 =
Fuente: Adaptado de: www.humana.unal.co/psicometrialfiles/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf
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de oclubre ge 2022



FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN°1
Variable 1 — Compromiso organizacional

Nombre del Instrumento | Cuestionario
motivo de evaluacion:

Autor del Instrumento Ana Maria Sanchez Alvis

Valiabie 1. Cunpruniisu rgdiizaGion i )
Poblacion: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud -
Dimensién / indicador items = w |« | Observaciones y/o
S 8| € 8| recomendaciones
5 2|88
s | S| 2|2
@°|8|&
D1: Componente
Afectivo
I1: Liderazao ; Considera que contar con un

liderazgo adecuado en la

Municipalidad le permite sentirse L’ l-! HiH

integrado plenamente en la
organizacion?

¢, Considera que la municipalidad
cuenta con un liderazgo adecuado por
parte de los gerentes para el ,_‘ L{
cumplimiento de metas? L{ Lf

¢ Considera que el liderazgo es un
elemento importante para fomentar el

compromiso organizacional? L-| 4|4 4
12: Involucramiento ¢ Considera que el tiempo que esta
afectivo con la trabajando en la municipalidad hace
organizacion que se sienta vinculado. H
emocionalmente con la organizacion? 9.4 4

¢ Considera que las decisiones
tomadas por la municipalidad hacen 4oy Lf Y

i que se sienta orgulloso?
D2: Componente de
continuidad
11: Esfuerzo ¢ Cree usted que su esfuerzo va
acorde a sus metas alcanzadas en su
area? ﬂ L1 4 '-{




¢ Siente que su esfuerzo es importante
y afiade una diferencia a la
organizacion?

12: Empefio

¢ Considera que su empefio hace que
tenga mas oportunidades dentro de su
area laboral?

¢ Mediante la evolucion de su trabajo la
municipalidad le da algun incentivo o
reconceimients por el empelic

realizado cada fin de afio?

13: Calidad del trabajo

¢ Cree usted que en la municipalidad

organizacion?

existe un buen clima laboral? 4 4_| 1
¢, Considera que la calidad de su
trabajo cumple las expectativas de la 4|4

- D3: Componente de

: Mrao ronihir la nananitaniAn adaniiada
ovl NANE A NINSERI A N U“P“VI\MVUVII el

y a tiempo para realizar eficientemente

MWV

su trabajo?

normativo
[1: Obligacion con la ¢ Usted se siente obligado a
empresa permanecer en la institucion por los

afos de servicio que tiene?

¢ Se siente obligado a permanecer en
la organizacion porque le brindaron
desarrollo profesional?

12: Inversion de la
empresa en desarrollo
piviesiunal el
trabajador

¢ Considera usted que la organizacion
invierte en su desarrolio profesional?

¢ Considera Usted que la organizacion
brinda charias o eventos educativos
para su crecimiento profesional?

o | —

¢ Considera que la inversion que hizo
la institucion se ve reflejado en su
desempefio laboral?




; Firma de validador experto
|

i

v . 0.

—
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN°2
VARIABLE 2 - Productividad Laboral

[ Nombre del Instrumento
motivo de evaluacion:

| Cuestionario

Autor del Instrumento

Ana Maria Sanchez Alvis

Variable 1: Productividad Laboral

Poblacién: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud -

Dimensién / Indicador items a ® | o | Observacionesy/o
‘S ‘S
= 2| § g recomendaciones
S| B | 8| 2
HEIERE
|10 | O | e

D1: Eficiencia

L

11: Utilizacion de recursos

¢Considera que usted realiza un buen
aprovechamiento de los recursos que le u‘
brinda la municipalidad?

..
M
-

¢Considera que los recursos invertidos
el fa municipditddd se ver refiejddos ern

los niveles de productividad? ‘1 '1 W l1

¢Usted cree que la gestion municipal

esta utilizando los recursos de forma 11 l.’ 4_‘ L‘

mdaniinda
PRI

D2: Remuneracion

11: Satisfaccion salarial

¢ Considera usted que la remuneracion

servicios prestados?

econdmica percibida esta acorde con los ‘1 |1 ‘1 L'

¢Considera que la remuneracion que
percibe en su trabajo satisface sus I1 ‘1 ‘—1 "f
necesidades?

¢Considera que se paga a tiempo los L’
salarios del personal? L' ' L‘ L’

D3: Capacitacion

|1: Oportunidades de
progreso

¢Considera que la Municipalidad le

profesional?

brinda oportunidades de crecimiento yi41H4 Y

¢Cree usted que la organizacion le
brinda una oportunidad de progreso

desempeno laboral que tiene?

mediante acenso en relacional - i '1 ‘1 ‘1




‘ Firma de validador experto

?

*~C8¢ Maria L g
g&mm A i




INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

|\Ialidado por:

Tibo de validador: | niemo { ) Exieinu (X)
[Docente USMP]
Apellidos y ; " o
nombres: 60‘(&2; C HUQU‘ZUTA ) VAK(A ’rf-zll\l I\ DAD
Sexo: ' Hombre () Mujer(x)
Grado académico Licenciado' ( ) Maestro (X) Doctor ( )
Afios de i
experiencia laboral IDe5a10( ) De11ats( ) De16a20( ) De 21 amas (X
[ Solamente para validadores externos
Cirganizacivn aunue
labora: G OQred o Q&Gl‘ ONAL AHA?-OMM =
Cargo actual: DARECTORA D€ ?wno clOn Dtn EMPARO o € AR TACTON LABORAL
Area de , 5
especializacion ACRINISTRREI0 PUSLICS ¥ camtion BSTAATEE(LA =
N° telefénico de
contacto Q41999100

Correo electronico | COrmeo insucional:
de contacto MMMWQ o Com W@ O\W‘Q. o

' Medio de Nota: Informacion requerida@t’(clusivamente para seguimiento acgdémico dgl alumno. |
preferencia para 1

aanbaniavia Dar talAfAanns | Dar aarran alantrAnina 1Y\ |
] VAR A L (R IO {01410 ORI EO ORI LR VO R Y AV {

Y ne validadnarac internnc dnrantes de atrac iinivercidadac da nractigin o invectigadaras, dahen nacesr al grada acaddmicn
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del
alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.



Instrucciones:

USMP

SAN MARTIN DE PORNES

FORMATO DE VALIDACION DE JuiCio

FACULTAD D

CHNCIAS ADMINISTRATIVAS
Y RECURSOS HUMANOAS

DE EAPERTOS

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de ios criterios: suficiencia, ciaridad, coherencia y relevancia,
el nimero que comresponda, segun su evaluacion basad en la presente rubrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracién
1 2 3 ] 4
1. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden algin | Se deben incrementar | |
Los items que pertenecen a suficientes para medir | aspecto de la dimension | algunos  items para | Los items son l
una misma dimension o la dimension o | o indicador, pero no | poder evaluar la | suficienfes.
indicador son suficientes para | indicador. corresponden @  la | dimension o indicador
obtener la medicion de ésta. dimensidn total. compietamente, |
2. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere vanias | Se  requiere  una | Elitemes claro,
El item se comprende modificaciones © una | modificacion muy | tiene semantica y
facilmente, es decir su modificacion muy | especifica de algunos | sintaxis adecuada. |
sintactica y semantica son grande en el uso de las | de los términos de! item. [
adecuadas, palabras de acuerdo [
con su significado o por '
la ordenacion de las |
‘.s  CUHEKENGIA! H hem no uene | Kl M Gene uNna | £l ilem Dene una | Ellemse
| Elitem tiene relacion logica con | relacion logica con la | relacion tangencial con | refacion reguiar con la | encuentra |
,Iad-membnomdmdaqw dimensibnoindicador. | fa  dimension o | dimension o indicador | completamente 1
esta midiendo. indicador. que esta midiendo relacionado con la
| dimension o |
(lndicadorqueesra "
NG
4. RELEVANCIA: B fiem puede ser | B item bene aiguna | ) lem es esencial o | B} item es muy |
El item es esencial 0 gliminado sin que se | relevancia, pero ofro | importante, es decir | relevante y debe ser
importante, es decir debe ser vea afectada la | item puede estar | debe serincluido. incluido.
incluido. medicion de  la | incluyendo lo que éste |
dimension oindicador. | mide.

Fuente: Adaptado de: www humana. w.mmmwmhnm?vm&awm_@-m-ﬂ'w

Santa Anita, 2%de ociubre de 2022
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 1
Variable 1 - Compromiso organizacional
" Nombre del Instrumento | Cuestionario i
motivo de evaluacion: f
Autor del Instrumento | Ana Maria Sanchez Alvis o |
Vanabwe 1. Coimpioniso ofganizacional .
Poblacion: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud
Dimension / Indicador Items = @ |«  Observaciones ylo
AEIE IR
@ S =
D1: Componente
Afectivo
11: Liderazao 4 Considera que contar con un
liderazgo adecuado en la
Municipalidad le permite sentirse
integrado plenamente en la L" 6’ 6(
organizacion?

. Considera que la municipatidad
cuenta con un liderazgo adecuado por
parte de los gerentes para el
cumplimiento de metas?

| ¢Considera que el liderazgo €s un

-

| elemento importante para fomentar el
compromiso organizacional? Lf C/ (71
12: Involucramiento ¢ Considera que el tiempo que esta
afectivo con la trabajando en la municipalidad hace \
organizacion que se sienta vinculado.
emocionalmente con la organizacion? 94 t-/ L{
¢+ Considera que las decisiones '
. tomadas por la municipalidad hacen 11,_ z'; /f
' i que se sienta orgulioso?
D2: Componente de
continuidad
11: Esfuerzo ¢ Cree usted que su esfuerzo va
acorde  sus mefas alcanzadas ensu | F | H 7(
Arna?

92



¢ Siente que su esfuerzo es importante
y anade una diferencia a la
organizacion?

12: Empefio

¢ Considera que su empefio hace que
tenga mas oportunidades dentro de su
area laboral?

¢ Mediante ia evolucion de su trabajo la
municipalidad le da algtn incentivo o
recenocimiente por e empefio
realizado cada fin de afio?

[3: Calidad del trabajo

¢+ Cree usted que en la municipalidad
existe un buen clima laboral?

¢, Considera que la calidad de su

trabajo cumple las expectativas de la
organizacion?

¢ Cree racibir la capacitacion adecuada
y a tiempoa para realizar eficientemente

% [ [~E | & |8 %

|
|

¢ Considera que la inversion que hizo
la institucion se ve reflejado en su

su trabajo? &
* D3: Componente de o o 1
normativo |
11: Obligacion con la ¢ Usted se siente obligado a ' ' ‘:
empresa permanecer en la institucion por los
aros desenvoocue tiene? | o | 4| | 2
¢ Se siente obligado a permanecer en
la organizacion porque le brindaron ‘
desanrollo profesional? alks aUs
12: Inversion de la ¢Considera usted que la organizacion \
empresa en desarrollo | invierte en su desarrollo profesional? 4 }
profesional del l/‘ lf { ‘
'l trabajador ‘
w ¢+ Considera Usted que la organizacion '
| brinda charlas o eventos educativos
para su crecimierto profesional? | /¢ Lf Zf ol

desempeiio laboral?
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Firma de validador experto
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TABLAN®2

VARIABLE 2 - Productividad Laboral

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

11: Utilizacion de recursos

| Nombre del Instrumento | Cuestionario
motivo de evaluacion:
L
Autor del Instrumento Ana Maria Sanchez Alvis
Variable 1: Productividad Laboral
Poblacion: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud .
Dimensién / indicador ftems & | = | Observacionesy/o
'g B | € | recomendaciones
m©
T | 2 | 3
s © @
— o L e
D1: Eficiencia I
|'

¢Considera que usted realiza un buen
aprovechamiento de los recursos que le
brinda la municipalidad?

{Considera que los recursos invertidos
| en g municipalidad se ven refiejados en
los niveles de productividad?

ki

¢Usted cree que la gestion municipal
esta utilizando los recursos de forma
adecuada?

< | = |

- 5 D Coherencia
5

D2: Remuneracion

11: Satisfaccion salarial

¢Considera usted que la remuneracion
economica percibida esta acorde con los

servicios prestados?

-~

- ¢Considera que la remuneracion que
percibe en su trabajo satisface sus
necesidades?

=

¢Considera que se paga a tiempo los
salarios del personal?

N

D3: Capacitacion

11: Oportunidades de
progreso

¢Considera que la Municipalidad le
brinda oportunidades de crecimiento
profesional?

¢Cree usted que la organizacion le
brinda una oportunidad de progreso

|

mediante acenso en relacion al
desempefio laboral que tiene?
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[
Firma de validador experto |
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por: S
! Tipo de validador: I intero { ) Exteino (M)
I [Docente USMP]
Apeilidos y
nombres: Var Saﬂ’ &01’57'3;1 Danny fql)rerg
Sexo: Hombre ( )  Mujer (X) .
T / g
st Contador blico colegiado )
Grado académico | Licenciado' ( ) Maestro (%4 Doctor ()
Aios de X 1
experiencia laboral De5a10(X De1tat5( ) De16a20( ) De21amas( ) |

Solamente para validadores extemos |

"c. anizacién donde I ” A |
Ia;ira: Drrece/on PZQ?,)OIOQ/ Je Q_‘C[Dcac:‘ ou /)7”320:15 S |

. Wi stad) /s#ico e 5/ orevene/ ol
T e o A A
‘m:ﬁuctbn Direee'on ofe Qes?'fan P@ofagv Qrca ‘

N° telefénico de

Correo eiectronico ‘ Caorreo institucionai:

de contacto \
Medio de  Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.
preferenciapara | ‘
| contactarie | Per teléfono Por comrec electrénico () . I
Firma Validador Experto
L
! Loe validadarac i Anrantac da ntrac univareidades de nrestigin o investigadorse, dehen pocear al grada aradémica

de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del
alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.
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]
Ty USMP IACULTAD DI
= CHENCIAS ADMINIS TRATIVAS
Qagr Y RECURSOS HUMANOS

MAN MARTIN D1 PORELS

--—.‘--‘--. ....- -

FORMATO DE V. ACION DE JUICIO DE EAPERTOS

Instrucciones:

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, ciaridad, coherencia y relevancia,
el numero que corresponda, segln su evaluacion basad en la presente ribrica.

Rl'JBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios . Escala de valoracion
1 2 3 4

| 1. SUFICIENCIA; Los items no son | Los items miden algun | Se deben incrementar |

| Los items que pertenecen a suficientes para medir | aspecto de la dimensién | algunos  items paraiLosm«sson ‘

| una misma dimension o la  dimension o | o indicador, pero no | poder evaluar la | suficientes.

Jlnd&cadorsonsuﬁcuanhspara indicador. corresponden  a  la | dimension o indicador |

| obtener la medicion de ésta, dimension total. completamente.

2. CLARIDAD: | Elitem no es claro. El item requiere varias | Se  requiere  una | Elitemes claro, ‘

El item se comprende modificaciones 0 una | modificacion muy | tiene semantica y

faciimente, es decir su modificacion muy | especifica de algunos | sintaxis adecuada. |

[smzhcaysemavmcason grande en el uso de las | delos términos del item,

| adecuadas. palabras de acuerdo |

[ con su significado o por |

l la ordenacion de las

{ mismas. |

| 4§, LUHERENGIA: | Bl mem 0o Uene | £ Wem Uene una | £i uem uene una | kilemse |

El item tiene relacion logica con | relacion logica con la | retacion tangencial con | relacion regular con fa | encuentra l

la dimension o indicador que | dimension o indicador. | la dimension o | dimension o indicador | completamente |

esta midiendo. indicador. que esta midiendo relacionado conla |
dimension o ’
i\d'cadorquees!é

4. RELEVANCIA: |Elmmpwdesa8mmawnaﬂuemsesendoﬂiunesnm1

El item es esencial o eiiminado sin que se | relevancia, pero obio | importante, es decir | relevante y debe ser |

importante, es decir debe ser vea afectada la | item puede estar | debe serincluido. incluido.

incluido. medicion de  la | incluyendo lo que éste '

dimension o indicador.

mide,

Fuente: Adaplado de: www.humana unal colpsicometiafiles/7 11 /857 4/5708/ariculo3.juicio_de_experto_27-36 pal

Sania Anita, 03 oe oclubre ge 2022
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN®1
Variable 1 - Compromiso organizacional
Nombre del Instrumento | Cuestionario
motivo de evaluacion:
‘Autor del Instrumento | Ana Maria Sanchez Alvis

Valiavig 1.

Cunpruinisu Liydiizacivliai

Poblacion:

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud

Dimension / Indicador

items

encia

Sufici

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones y/o
recomendaciones

D1: Componente
Afectivo

11: Liderazao

+Considera que contar con un
liderazgo adecuado en la
Municipalidad le permite sentirse
integrado plenamente en la
organizacion?

¢ Considera que la municipalidad
cuenta con un liderazgo adecuado por
parte de los gerentes para el
cumplimiento de metas?

¢+ Considera que el liderazgo es un
elemento importante para fomentar el
compromiso organizacional?

12: Involucramiento
afectivo con la
organizacion

¢ Considera que el tiempo que esta
trabajando en la municipalidad hace
que se sienta vinculado .
emocionalmente con la organizacion?

¢ Considera que las decisiones
tomadas por la municipalidad hacen
que se sienta orgulloso?

D2: Componente de
continuidad

11: Esfuerzo

¢ Cree usted que su esfuerzo va

acorde a sus metas alcanzadas en su
Aran

1 el
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¢ Siente que su esfuerzo es importante
y anade una diferencia a la
organizacion?

12: Empefio

¢ Considera que su empefio hace que
tenga mas oportunidades dentro de su
area laboral?

¢Mediante ia evolucién de su trabajo la
municipalidad le da algun incentivo o
1www W:!ll;\ﬂ l:\l pc;’ c= WIIWI‘I\)

realizado cada fin de afio?

A=

4

4>

S

13: Calidad del trabajo

¢+ Cree usted que en la municipalidad
existe un buen clima laboral?

¢ Considera que la calidad de su
trabajo cumple las expectativas de la
organizacion?

Orao ranihir 1o nananitaniAn adaniinda
| G VWIMN 1 VHp WYV WY A e

y a liempo para realizar eficientemente

su trabajo?

D3: Componente de
normativo

11: Obligacion con la
empresa

¢ Usted se siente obligado a
permanecer en la institucion por los
afios de servicio que tiene?

¢ Se siente obligado a permanecer en
la organizacion porque le brindaron
desarrolio profesional?

12; Inversion de la
empresa en desarrolio
profesivnat Ut

trabajador

¢ Considera usted que la organizacion
invierte en su desarrollo profesional?

Considera Usted que la organizacion
brinda charias o eventos educativos
para su crecimiento profesional?

¢ Considera que la inversion que hizo
la institucion se ve refiejado en su
desempefio laboral?
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1
. Firma de validador experto | %2 Z a

: Judith del Pilar Carrion Acha
Maestra en Administracién de Negoci
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN°2
VARIABLE 2 - Productividad Laboral

| Nombre del Instrumento | Cuestionario
motivo de evaluacién:

Autor del Instrumento Ana Maria Sanchez Alvis

Variable 1: Productividad Laboral

Dimensién / Indicador | ftems

Suficiencia
Claridad

Coher

encla

' Poblacién: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya — Lamud

elevancia

Observaciones y/o I

recomendaciones

|

D1i: Eficiencia |

11: Utilizacion de recursos | ¢Considera que usted realiza un buen
aprovechamiento de los recursos que le
brinda la municipalidad?

i
-

¢Considera que los recursos invertidos
€ id municipaiidad se ven reiiejados en | &
los niveles de productividad?

£

¢Usted cree que la gestion municipal

esta utilizando los recursos de forma 4 4

ol mmirm Y
GGICUasas

D2: Remuneracion

11: Satisfaccion salarial ¢Considera usted que la remuneracion
economica percibida estd acordeconlos | 4 | 4
servicins prestados?

¢Considera que la remuneracion que
percibe en su trabajo satisface sus 4 | 4
necesidades?

[ {Considera que se paga a tiempo los 4 | 4
salarios del personal? i

|
D3: Capacitacion .

11: Oportunidades de ¢Considera que la Municipalidad le
| progreso brinda oportunidades de crecimiento 4 | 4
profesional? |

‘ ¢Cree usted que la organizacion le
brinda una oportunidad de progreso
) mediante acenso en relacional . 4 | 4
desempefio laboral que tiene?
| | | | |
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' Firma de validador experto

T

Judith del Pilar Carrién Acha
Maestra en Administracion de Negocios
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
Tipo de validador: Intemo ( ) Externo (x)
[Docente USMP)
o Carrion Acha, Judith del Pilar
Sexo: Hombre ( ) Mujer(x) .
Profesion CONTADOR PUBICO
Grada académica Licanciado! () Maoeten %) Dactor ()
Aios de ;
experiencia laboral De§5a10(x ) De11at5( ) De16a20( ) De21amés( )
Solamente para validadores externos
T
| Organizacion donde " A
lsboie: Universidad Cesar Vallejo
Cargo actual: Coordinadora
) .
Aliva ug | Ve . A
l; aspacializacion Maesira en Administracion de Negocios
N° telefonico de
domieio 953704169
| Correo electronico | Correo institucional: jcamon@ucv.edu.pe
de contacto
Medio de Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico def alumno.
preferencia para
contactarlo Por teléfono ( ) Por correo electronico ( X )

il

_Fad3,

Firma Validador Experto

imad dehan al arsda o

Viac validadarec

d i Arrae vinhiarelidadae oo i
tac da atrac univareidadac do nractialn o dny

de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion

gngacores, gehan poseer s sz 203ce

alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.

del
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ANEXO V EVIDENCIA FOTOGRAFICA
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