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RESUMEN 

 
 
 

La investigación tuvo como objetivo determinar la influencia del compromiso 

organizacional (CO) en la productividad laboral (PL) de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, Amazonas. En lo que respecta a la 

metodología, se orientó bajo una perspectiva cuantitativa, aplicada con un diseño 

no experimental de índole transversal. Asimismo, para efectuar la medición 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 

encontró un coeficiente de correlación Rho Spearman de = 0.936 (p<0,005), que 

demuestra la existencia de una correlación moderadamente positiva entre CO y PL. 

Por ese motivo, se concluyó 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 – Lámud, 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 - Lámud, 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 - Lámud, Amazonas. 

 
 

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

 

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, así como la permanencia y desempeño de 

estos; de igual manera, permite identificar y abordar las áreas problemáticas que 

tiene una institución. Por otro lado, la productividad de los colaboradores representa 

un gran desafío al interior las organizaciones, por ende, estas deben buscar 

incrementarla, lo cual conllevaría a un incremento significativo en diversos aspectos 

de la institución, 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 índice de productividad 

se vuelve crucial, sin embargo, esta labor depende de diversos factores como el 

clima laboral, equipamiento y recursos, motivación 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, según Daude (2010), Ros (2011) y Figal et al. (2020) el 

nivel de productividad en América latina aún es bajo. Según Calvalcanti et al. 

(2013), la época de alta productividad en países de américa latina fue entre los años 

1960 -1980. Sin embargo, según la Comisión Económica Para América Latina y el 

Caribe (CEPAL, 2022), respecto a la dinámica de productividad laboral 
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en Latinoamérica, está aún no ha alcanzado los niveles de productividad logrados 

el año 1980, siendo solamente las actividades de agricultura, silvicultura y pesca; 

electricidad, gas y agua; y transporte almacenamiento y comunicaciones, aquellas 

que en las dos últimas décadas presentaron un incremento constante. Aun así, la 

productividad latinoamericana sigue manteniendo incrementos anuales 

constantes. 

El incremento en la productividad en américa latina obedece, en granmedida 

a la reasignación de los recursos de sectores de baja productividad, asociados a 

empleos de baja calidad; además, 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 tecnológicos (CEPAL, 

2022). 

De este modo, los bajos niveles de productividad exigen a las institución esa 

impulsar el compromiso organizacional para, así, obtener resultados que 

favorezcan a la institución; un trabajador comprometido con la institución se siente 

más feliz y contribuye a crear un ambiente de trabajo óptimo; es por ello que, se 

debe tener en cuenta varios elementos que permitan reforzar el compromiso de 

los trabajadores, tales como: una comunicación abierta, buena cultura laboral y 

trabajo colaborativo, llevando a cabo mejores prácticas laborales, esto significa un 

aporte positivo para las empresas. 

Weller (2020) señala que la crisis sanitaria a causa del COVID 19 en América 

Latina golpeó de manera abrupta a los empleados, debido a la interrupción de 

labores y, como tuvieron que adaptarse al cambio que generó estacoyuntura, el 

empleo de plataformas de trabajo virtual (teletrabajo), además, esta situación 

generó 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 caída de la productividad laboral media, entre el primer 

trimestre del año 2020, lo cual gradualmente se fue mejorando e implementando 

nuevas técnicas, habilidades y competencias de los colaboradores para que se 

desempeñen correctamente en la empresa. 

En la realidad laboral del Perú, se suscita una alta tasa de informalidad, lo 

que evidencia una disminución en la productividad, ya que la mayoría 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 protección laboral (Chong et al., 2007). En el 2018, tal como 

expresa Franco et al. (2021) se realizó la Encuesta Económica Actual (EEA) que 

señalo que la productividad media se había incrementado en promedio 3% cada 

año, esto refleja el valor generado por cada trabajador, además 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 contratación formal del personal. 

En la región de Amazonas, tal como menciona Cuba (2021), el compromiso 

institucional disminuyó durante el año 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 Tecnologías de información y 

comunicación, estrés generado por el aislamiento, lo cual derivó en una falta de 

compromiso y una eventual disminución en la productividad laboral. Además, se 

hace necesario mencionar que algunos de los colaboradores en esta región, no 
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contaban con computadoras o conexión a internet en casa, lo que afectó de una 

manera negativa a las organizaciones. 

En la Municipalidad Distrital de Luya – Lámud, el compromiso organizacional 

que tienen los colaboradores ha tenido una disminución negativa con el paso de los 

años; lo cual puede obedecer a diversos aspectos: primero, la permanencia de un 

salario menor al mínimo fijado por el DL 276 (2018), dispuesto hace dos gestiones 

municipales; segundo, la ausencia de programas enfocados en el desarrollo y 

capacitación del personal, planes capacitación de uso de herramientas 

tecnológicas, programas de incentivos, reconocimiento de logros, realización de 

encuestas de satisfacción y promoción 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 problemática descrina no es objeto de estudio, la productividad en la En 

la Municipalidad Distrital de Luya – Lamud continuaría en descenso, lo cual podría 

perjudicar seriamente el cumplimiento de metas trazadas, perjudicando a la 

población 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 diseño no experimental 

– transversal de nivel correlacional pretende contribuir con la solución del 

problema descrito. 

En tal sentido, esta investigación consideró como problemática 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 
 

– Lámud, Amazonas, 2021?, del mismo modo, se consideró 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 – 

Lámud, Amazonas, 2021?, b) ¿De qué manera influye el componente de 

continuidad en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas, 2021?, c) ¿De qué manera influye el 

componente normativo en la productividad laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, 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 – Lámud, Amazonas, 2021, se consideraron 

presentar los siguientes objetivos específicos: a) Determina la influencia del 

componente afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, Amazonas,2021, b) Determinar la 

influencia del componente de continuidad en la productividad laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, Amazonas,2021, 

c) Determinar la influencia del componente normativo en la productividad laboral de 

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

Del mismo modo, se formularon las siguientes hipótesis. Hipótesis general, 

existe una influencia significativa del componente afectivo en la productividad 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, 

Amazonas, 2021; hipótesis especificas: 1) existe una influencia significativa del 

componente afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la 
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Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, Amazonas,2021, 2) existe una influencia 

significativa del componente de continuidad en la productividad laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya – Lámud,Amazonas,2021, y 

3) existe una influencia significativa del componente normativo en la productividad 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, 

Amazonas,2021. 

La realización del presente estudio resulta importante, pues en la coyuntura 

actual el compromiso institucional es una de las cuestiones cruciales al interior de 

una organización. 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; además, la organización tendrá 

como principal fin producir más, lo más rápido posible y eficientemente, basándose 

en factores sólidos como: los colaboradores, eficiencia y la organización 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 podrá contribuir con la formulación de estrategias que permitan que los 

trabajadores se mantengan comprometidos y fidelizados con la institución, 

optimizando la realización de tareas y de los equipos de trabajo, considerando los 

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

Finalmente, en esta investigación se busca identificar que variables tienen 

injerencia en el compromiso organizacional referente a los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Luya-Lámud; tras la obtención de resultadospertinentes 

se podrá contribuir en brindar soluciones; permitiendo tomar medidas 
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que incrementen los niveles de productividad en base al compromiso; de este 

modo, con esta investigación, no solo se beneficiará la Municipalidad Provincial 

de Luya-Lámud, sino que también podría ser utilizado por otras municipalidades u 

organismos del Estado, puesto que el instrumento de recolección de datos del 

presente trabajo se podrá usar como referente y así conocer el estado de 

compromiso de los colaboradores. Por lo tanto, la presente investigación tendrá 

gran valor tanto en la Municipalidad Provincial de Luya-Lámud como para el sector 

doctrinal y académico, ya que se señalará que factores tienen mayorrelevancia en 

el compromiso institucional y permitirá conocer las estrategias adecuadas para 

tener una buena productividad laboral. 

La metodología de esta investigación se orientó bajo un enfoque cuantitativo 

de tipo aplicado con un diseño 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 capítulos, en el primero referido al marco 

teórico; en el segundo capítulo se trató la hipótesis y variables; en el tercer capítulo 

vinculado a la metodología; en el cuarto capítulo se presentaron los resultados 

obtenidos; en el quinto capítulo se efectuó la discusión de los resultados 

conseguidos; finalmente, se exponen las conclusiones, a las cuales se arribaron, 

y las correspondientes recomendaciones. 
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

 
1.1. Antecedentes de la investigación 

 
1.1.1. Antecedentes Internacionales 

 
Jarufe (2018) dio a conocer en su investigación denominada “Relación 

entre compromiso organizacional y satisfacción laboral: estudio para cecinas 

Fanda”, publicada por la Universidad de Concepción de la Facultad de Ciencias y 

Tecnología para optar el grado de licenciado en ciencias de la administración de 

empresas, que presentó como finalidad establecer si existe vinculación entre 

compromiso organizacional y la satisfacción laboral en la empresa de cecinas 

Fanda. El autor señala la presencia de una vinculación entre las variables de 

estudio mencionadas en la organización empresarial de cecinas Fanda, por ello se 

elaboró la presente tesis utilizando la revisión de fuentes de Informaciónconfiables. 

El nivel de investigación 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 cumplían con las condiciones requeridas de acuerdo a su tipo 

de contrato y se ingresó los datos obtenidos por medio del paquete estadístico 

SPSS para ser procesados. La investigación concluye que la satisfacción laboral 

es un factor del compromiso organizacional. 

Acosta (2018) en su tesis denominada “Teletrabajo y percepción de la 

productividad: Un análisis de la productividad laboral desde el punto de vista de 

los diversos actores del teletrabajo en una entidad del sector público en Antioquia 

- Colombia”; publicada en la Universidad de Antioquia, en la Facultad de Ciencias 
 

Sociales y Humanas de la Escuela Profesional de Psicología, en Colombia; la cual 
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tuvo como problemática identificar en qué momento se priorizan la intensidad del 

trabajo y la producción respecto a las correctas condiciones laborales. Dentro de 

este marco, el autor señala como objetivo comprender las distinciones existentes 

entre las percepciones de los diversos autores en relación con el teletrabajo 

empleado por parte de las diferentes entidades que pertenecen al ámbito estatal de 

Medellín frente a la vinculación entre las variables consideradas en el estudio. En 

relación con la metodología empleada esta fue de perspectiva cuantitativa de los 

estudios de tipo exploratorio-descriptivo, la muestra se basó en 65 personasen 

las entidades del sector público en Antioquia, se realizó la técnica de entrevista 

y se ingresó 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 están aislando y no comparten con los demás 

compañeros de trabajo y puede traer consigo consecuencias negativas hacia la 

productividad laboral. 

Por consiguiente, el autor llegó a la conclusión que, la investigación ha 

generado un amplio servicio a la comprensión 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 investigación titulada “Relación entre satisfacción 

laboral y compromiso organizacional: un estudio en una entidad pública 
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ecuatoriana”, que tuvo como finalidad de determinar si la satisfacción laboral 

presenta un vinculación o injerencia en relación al compromiso organización, 

teniendo como unidad de estudio al Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad 

Social en el 2017. La metodología de la investigación antes mencionada se guio 

bajo una perspectiva cuantitativa, de grado correlacional y estructuración no 

experimental, asimismo, como técnica de acopio de datos e información 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 satisfacción 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. 

Hernández y López (2018) en la investigación titulada “Influencia del 

compromiso organizacional en la productividad laboral. Un resultado que refuta la 

hipótesis”, que tuvo como finalidad realizar una descripción respecto a la injerencia 

del compromiso organizacional en la productividad de los trabajadores de una 

organización cuya actividad empresarial era la producción y la exportación de fruta. 

La metodología utilizada en la investigación referida, esta se orientó bajo una 

perspectiva mixta, de tipología básica, con un diseño 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 vinculación al nivel o 

grado de compromiso organización, 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 artículo “Compromiso organizacional y factores 

demográficos que propician el ausentismo laboral en franquicias de Barranquilla- 

Colombia” que tuvo como finalidad estudiar los componentes del Compromiso 

organizacional y su vinculación con las cuestiones demográficas en la ciudad de 

Barranquilla en Colombia. La metodología empleada en la investigación antes 

mencionada se orientó bajo una perspectiva cuantitativa, de tipo básica, con un 

grado descriptivo y una estructuración no experimental, del mismo modo, en lo 

que se refiere a la técnica de acopio de información se empleó a la encuesta la 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 ejecución del estudio estos permitieron al autor concluir que, existe ungrado 

elevado de ausentismo laboral en esta organización y ello se encuentra vinculado 

a cuestiones demográficas, en algunos casos por compromisos devenidos de los 

colaboradores con sus familiares y en otras la distancia entresus domicilios y la 

ubicación del centro de trabajo. 

Chávez (2022) realizó un estudio titulado “Análisis del compromiso 

organizacional en relación a la productividad laboral de los profesionales del área 

de Anestesiología del Hospital de Especialidades Teodoro Maldonado Carbo:” 

Analizar el compromiso organizacional y su relación con la productividad laboral 

de los profesionales del área de Anestesiología 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 relación positiva y significativa entre 

ambas variables. 

Gil (2022) realizó un estudio titulado “Compromiso organizacional y su 

relación con la productividad del personal en una empresa forestal”, que tuvo como 

objetivo analizar la relación entre ambas variables. El estudio fue de nivel 

correlacional, de diseño no experimental. La muestra estuvo conformada por 105 

trabajadores. La conclusión del estudio señala que existe correlación entre ambas 

variables, el compromiso organizacional influye en la productividad del personal. 

Antecedentes Nacionales 

Para Hernández (2018) en su tesis denominada “Compromiso institucional 

y gestión 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 Gestión Pública, que tuvo como finalidad 

analizar la vinculación existente entre compromiso institucional y gestióndel cambio 

de los colaboradores de la municipalidad del distrito de Parcona-Ica,en el 2018. 

La metodología empleada por parte de la investigación se orientó bajo una 

perspectiva cuantitativa, de tipología básica con un grado descriptivo – correlacional 

y una estructuración no experimental, del mismo modo, la técnica deacopio de 

información 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 vinculación importante y significativaentre las condiciones laborales y 

el nivel de compromiso de los colaboradores de la municipalidad frente a dicha 

institución. 
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Coronel (2019) en su tesis de investigación 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 

vinculación existente entre los procesos administrativos y los niveles de 

productividad en los colaboradores de la Financiera Confianza, sede El Agustino – 

2018. En lo que respecta a la metodología utilizada por la referida investigación fue 

de perspectiva cuantitativa, de tipología básica con un grado relacional y una 

estructuración no experimental, asimismo, como técnica de recopilación y acopio 

de datos e información se utilizó 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 vinculación entre las variables de nivel moderado,razón por la cual se afirma 

que son dependientes, dado que al utilizar un procedimiento de carácter 

administrativo se beneficia los grados de producción de los trabajadores de la 

organización. 

Según León (2018) en su tesis que se denominó “Compromiso 

organizacional y su relación con la productividad laboral en la Municipalidad 

Provincial de San Martín, Tarapoto en el 2016”, que presento como finalidadel 

establecer la vinculación existente entre el compromiso organización y la 

productividad laboral. En lo que respecta a la metodología empleada esta se orientó 

como una investigación de perspectiva cuantitativa de tipo aplicada, conun grado 

correlacional y una estructuración no experimental, asimismo, en lo referido a la 

técnica de acopio de datos e información se empleó fue la encuesta la cual se 

efectivizo a través de su correspondiente instrumento el cuestionario, la 

investigación 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 

vinculación importante y significativa entre la variable de compromiso organización 

y la de productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin, Tarapoto 

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

Según Chuquija y Gonzales (2021) en su tesis denominada “El compromiso 

organizacional y la productividad laboral en la Financiera CrediScotia en la ciudad 

de Juliaca año 2021” que tuvo como finalidad el establecer lavinculación existente 

entre el compromiso organización y la productividad laboral en la financiera 

CrediScotia en Juliaca. La metodología utilizada por el estudio antes aludido se 

orientó bajo una perspectiva cuantitativa, con un nivel correlacional y una 

estructuración no experimental, del mismo modo, en lo referido a la técnica de 

acopio de información se utilizó 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 investigación 

posibilitaron al autor concluir que, entre las variables objeto deestudio existe una 

vinculación significativa positiva con un Rho de 0.4888. 

Zapata (2018) en su en su investigación denominada “Compromiso 

organizacional y productividad en una entidad pública de salud, Lima – 2016” que 

tuvo como finalidad presentar la vinculación existente el compromiso organizacional 

y la variable de productividad laboral de los colaboradores de una Institución Pública 

de Salud en Lima en el 2016. La metodología se orientó como un estudio de 

perspectiva cuantitativa, con un grado correlacional y una estructuración no 

experimental, del mismo modo, en lo que respecta a la técnica de recopilación de 

datos e información empleada por la investigación esta fue la encuesta la cual se 

efectivizo a través de su instrumento el cuestionario, lainvestigación conto con una 
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muestra de 25 colaboradores del Centro de Salud Santa María de Huachipa. Los 

resultados que se consiguieron posibilitaron al autor concluir que, se presenta una 

vinculación importante y significativa entre las variables de estudio en los 

colaboradores de una Institución Pública de Salud en Lima durante el 2016, pues 

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

1.2. Bases teóricas 

 
1.2.1. Compromiso Organizacional 

 
1.2.1.1. Definición 

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

de identificación y participación del individuo con su organización (p. 2). 

Respecto a su importancia, según Domínguez et al. (2013), el Compromiso 

Organizacional tiene implicancia en el sentido afectivo, en donde los trabajadores 

están vinculados emocionalmente, ello forma un fuerte sentido de lealtad hacia la 

empresa; de igual manera, el sentido normativo, este se basa en las políticas, 

normas, regulaciones que está sujeto el contrato y que conlleva a retener al 

personal, ya que si se infringe las políticas 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 organización. 

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 

evolución interna positiva de la organización, 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 organización. 
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Por otro lado, Salvador (2012) señala que este tipo de compromiso implica 

que los colaboradores de una organización ponen todo su esfuerzo y dedicación 

para el bienestar de la empresa, esto conlleva a una percepción y expresión 

emocional que genera el apego emocional hacia la empresa por el cual se 

desempeñan de una manera positiva. En ese sentido, el Compromiso 

organizacional es la relación que se fija entre el colaborador y una empresa o 

institución. Según Hurtado (2017) esta presenta tres elementos principales: el 

elemento afectivo, el elemento de continuidad y el elemento normativo; dichos 

elementos presentan una vinculación emocional e influyen en cómo lostrabajadores 

estén contentos y satisfechos de formar parte de la organización enla que laboran, 

también señalan el reconocimiento de los colaboradores y comose debe de cuidar 

y valorar a ellos ya que si tiene compromiso con la empresa está crecerá de una 

manera positiva y así aumentará su nivel de compromiso. 

1.2.1.2. Teorías de compromiso organizacional 

 
Teoría de valores personales y valor empresarial 

 
Según 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 organización y lo que adquieren de ella; el aporte principal de los trabajadores 

es el compromiso a las políticas empresariales, el cual variará en función a las 

diferentes áreas que tiene la organización, 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 deberá 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 así se tendrá un compromiso óptimo y de calidad, la cual 

requiere y así sea sostenible para la empresa. 

Asimismo, Osorio et al. (2016) refieren que la teoría del compromiso 

organizacional se basa principalmente en los valores humanos y como ello sirve de 

guía para las demás personas, de igual modo el compromiso organización se 

encuentra compuesto por los valores propios del colaborador en relación a la 

organización y se vincula a como ello genera un beneficio o una utilidad para la 

empresa. 

Por otro lado, Álvarez (2009) señala que el valor del compromiso 

organizacional es la pieza central en la relación entre el trabajador y la organización, 

pues se involucra las actitudes del personal y como la acción de recibir 

recompensas generan resultado, lo cual conlleva a que su compromiso se 

acrecenté junto con resultados positivos para la empresa u organización, es por ello 

que el compromiso organizacional que se considera que es un intercambio 

valorativo del personal en su involucramiento con la organización 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 podría 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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 Compromiso Afectivo: Conlleva a involucrar sentimientos hacia la 

organización como sentimiento positivo o involucramiento afectivo 

con la organización. Sobre todo, el anhelo de perdurar en la empresa 

o institución en base a un afecto emocional. Cabe destacar que el 

liderazgo afectivo presenta una vinculación provechosa en la 

productividad del colaborador. 

 Compromiso Continuidad: Está relacionado a los esfuerzos y empeño 

que generan los colaboradores con la empresa, por lo cual 

colaboradores permanecen más tiempo en la empresa ya que no les 

gusta ver que su esfuerzo sea en vano. No es deseado por los 

dirigentes, porque esperan más que solo la conformidad de los 

colaboradores. Los directivos confían que los colaboradores sean 

más comprometidos con sus labores y generen utilidades. 

 Compromiso normativo: Relacionado a las percepciones de 

obligatoriedad por parte del trabajador por mantenerse en la 

organización, 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 raíz 

de una percepción 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 revisión 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 

organizacional 

 
Orientación Vinculación 

 
Vinculado emocionalmente y con 

Compromiso afectivo Orientación afectiva 
atadura a la organización, mediante el

 
compromiso e identificación con la 

empresa u organización. 

Compromiso de 

continuidad 

 

Compromiso normativo 

Orientación basada 

en la necesidad y 

costo. 

Responsabilidad u 

obligación moral. 

Vinculado a las pocas oportunidades 

laborales 

Obligación de índole moral por parte 

del colaborador, el obtener una 

bonificación o recompensa. 
 

 

Fuente: Elaboración propia con información extraída de Betanzos et al. (2006) 

 

 
De igual manera Ruiz (2013) señala que los ámbitos del compromiso 

organizacional, son el compromiso afectivo, se basa en la vinculación afectiva que 

genera el trabajador con la empresa o institución y ellos están 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 organización, 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 conllevaría 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 organización, 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 representación del cargo, las políticas internas, la 

coordinación, la colaboración 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 motivación. En base al contrato entre los colaboradoresy 

la empresa se relacionan con el compromiso normativo basándose en la relación 

sólida de lo moral por el colaborador con la empresa. 

 
Tabla 2. 

Las tres dimensiones del compromiso en relación con otros elementos 

 
 

 
Tipo de 

compromiso 

 

Características El individuo Valores Resultados 

 

 

 

De 

continuidad 

 
 
 

Afectivo 

 
 
 
 
 

Normativo 

Se siente 
conminado a 
mantenerse 

 

Aparecen 

percepciones de 

pertenencia y 

afecto. 

 

 
Lealtad, al sentirse 

en el fondo 

obligado 

Tiene que estar 

en la 

organización. 

 

 
Quiere 

mantenerse en 

la organización. 

 

 
Está 

determinado 

mantenerse en 

la organización. 

Transaccional 

(coste de 

oportunidad) 

 
 

Relacional 

(vínculo 

emocional). 

 
 

Relacional 

(fidelización) 

Desempeño 

mínimo. 

Absentismo. 

Aceptación de 

cambios 

Satisfacción 

laboral. 

Deseo de 

mantenerse 

en la empresa. 

 
Contribución a 

la misión. 

 
 

 

Fuente: Elaboración propia con infor 
mación extraída de Ruiz (2013). 
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Resumiendo lo planteado por los autores referente a los tres elementos del 

compromiso organizacional, ello forma variables que se involucrarán en el ámbito 

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. Además, el compromiso 

organizacional se vincula con las características del trabajo, mediante la relación 

de grupo y Estado de rol del colaborador. Es por ello que el objetivo de ladimensión 

del compromiso es hacia los colaboradores de la organización. 

 
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 ahí se observa el comportamiento y las percepciones que 

tienen los trabajadores con la organización; 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 

óptimo y debe traer consigo un buen trato de jefe a colaboradores para que ésta 

tenga una vinculación 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 organización. Por consiguiente, esto genera 

que el empleado forje un vínculo estrecho con el lugar de trabajo. 
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Al respecto Domínguez et al. (2013) mencionan que la importancia del 

compromiso organizacional, recae en la adquisición de una disposición positiva 

encaminada al cumplimiento de visión, misión y beneficios de la organización y en 

función a las actitudes y conductas que realizan los empleados, para que se genere 

ventajas y beneficios a la organización, por lo cual esta debe plantear e implementar 

metas que permitan evaluar la eficiencia de sus colaboradores. Por tanto, una 

corporación comprometida fortalecerá la competitividad y tendrá un crecimiento 

para la organización. 

Llapa et al. (2009) mencionan que la importancia del compromiso 

organizacional es la importancia del factor de involucramiento total del personal con 

la organización; el compromiso es la actitud y la motivación que mantienen al 

desempeñarse en su puesto laboral; en tal sentido el perfil del colaborador 

mantiene relación en base a tema sentimental, afectivo, de vinculo y normativo, 

los cuales la organización deberá tomar en consideración para que haya un 

crecimiento entre el trabajador con el área. 

A modo de resumen, los autores mencionan que la importancia del 

compromiso organizacional y como ello marca drásticamente a los trabajadores, ya 

que esto influye como ellos se deberán de mantener comprometidos en base a la 

eficiencia y el bienestar que la empresa genera; para ellos la organización deberá 

vincularse con el sentimiento de identidad, autonomía y adhesión en base a los 

valores que la empresa genera. 

1.2.2. Productividad Laboral 
 

1.2.2.1. Definición 

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

con la que un trabajador aplica sus habilidades y talento para desempeñar 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 comunicación y coordinación 

organizacional por los directivos de la empresa, de igual modo, no se deberá de 

evadir la gestión 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 o grupos 

de interés. 

La productividad laboral se basa en el capital y capacidad del ser humano 

que se encuentra presente en los trabajadores, referente al cumplimiento de metas 

en un tiempo establecido. Una organización será considerada como productiva si 

esta logra alcanzar sus fines convirtiendo sus materias o insumos enproductos con 

la menor inversión 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 será 

estimada como eficaz al momento de conseguir sus metas en el apartado de ventas 

o de participación, 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 

cuestión sumamente importante dentro de una organización, pues una compañía 

es fructífera si el logro de sus objetivos y metas, convierten las materias en 

productos con la menor inversión, pues la productividad laboral requiere que exista 

un nivel considerable de eficacia, pero además requerirá de eficiencia. 

 Eficiencia: Se basa en la obtención y concretización de las metas de la 
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organización, asimismo, implica una magnitud o atributo relevante de las 

organizaciones u empresas cuyo fin siempre es lograr objetivos, la cual 

conllevará escenarios complejos y muy competitivos. Además, la eficiencia 

se orienta especialmente en los medios para solucionar conflictos, 

economizar costos, efectuar obligaciones y labores. 

 Efectividad: Correlación 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 organización. 

 Eficacia: Relacionada con la percepción de productividad la cual genera 

una idea de deseabilidad o expectación. 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 económico de la empresa, lo cual setraduce en 

beneficios para la organización, para sus directivos y para los propios 

colaboradores, puesto que el crecimiento económico es un factor clave en el 

desarrollo de cualquier tipo de organización que se verá reflejado en el ámbito 

social. 
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1.2.2.4. Factores e indicadores de la Productividad Laboral 

 
Según Fontalvo et al. (2017) manifiestan que existen elementos que 

interceden en la productividad, principalmente son: el desarrollo y exploración, la 

inversión en lo que respecta al capital, la correspondiente tecnología, los valores de 

las políticas 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 

continuación: 

 El entorno: Es todo aquello que hace referencia a las cuestiones tanto al 

exterior como al interior que de la organización y como ésta condiciona 

las actividades laborales, las actitudes sociales y valores de loscolaborares. 

 Particularidades del trabajo: En base a la cultura organizacional se rige 

los colaboradores, su desempeño laboral, el comportamiento en el puesto 

laboral y la efectividad de la empresa. De igual modo se ve como los 

individuos interactúan entre si e inclusive, la forma en la que se comportan 

entre sí, cómo se desenvuelven las labores dentro de la empresa. 

 Satisfacción con el trabajo: El trabajo se establece un punto principal las 

que es motivación 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 cuestión principal que es la satisfacción del colaborador. 

  Valores: Son criterios básicos 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 clasificará dichos valores de 

acuerdo a la intensidad que lo manifiesta cada persona; en la que se 

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

 
 Actitudes: Se conciben como aquellos juicios de evaluación que pueden 

resultar ser buenos o malos, sobre una determinada persona o un hecho 

que propicia que otros individuos planteen una determinada opinión. 

 Remuneración: Es el elemento sin duda más 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 disposición de su fuerza 

de trabajo. La remuneración permite satisfacer las necesidades de los 

colaboradores, en la cual se involucra los sentimientos de satisfacción por 

parte del colaborador con la empresa y lo hace más productivo para la 

organización. 

 Capacitación: Se desarrolla las actividades planeadas y basadas en 

necesidades existentes de la empresa, la cual está dirigida al otorgamiento 

de comprensiones, actitudes y habilidades del colaborado. Ésta tiene como 

finalidad pulir las habilidades y conocimientos del trabajador en su cargo 

laboral, en función de las necesidades de la organización. 

 Desempeño Laboral: Se basa fundamentalmente en las aspiraciones del 

colaborador respecto a su labor, sus motivaciones hacia la consecución 

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 organización. 

1.2.2.5. Dimensiones de la Productividad Laboral 

 
Batista y Quintero (2008) señalan que existen tres dimensiones de la 

productividad laboral, la primera de ellas la dimensión eficiencia, mientras que la 

segunda es la dimensión remuneración y la tercera es la dimensión de 
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capacitación, tal como se presentarán a continuación en la subsecuente tabla 

(Tabla 3): 

Tabla 3. 

Dimensiones de la Productividad Laboral 
 

Productividad laboral 
 

Dimensión eficiencia Dimensión remuneración Dimensión capacitación 
 

Utilización de recursos Satisfacción salarial Oportunidades de progreso 
 

Fuente: Elaboración propia con información extraída de Batista y Quintero (2008). 

 

 
1.2.2.6. Municipalidad Provincial de Luya - Lámud 

 
La Municipalidad Provincial de Luya - Lámud es un ente básico de la 

organización del Estado, generadora del impulso local, constituyendo un elemento 

básico del gobierno local, que efectúa sus actividades en los 22 distritos de la 

provincia, las facultades proporcionadas y funciones que le determina la 

Constitución Política y la Ley Orgánica de Municipalidades. 

La Municipalidad Provincial de Luya - Lámud, fomenta la prestación de 

servicios públicos locales y el desarrollo integral y nacional, con el fin de facilitar la 

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

 
 

1.2.2.7. Misión 

 
Ser una Municipalidad líder que fomenta el turismo, el progreso integral de 

la sociedad. Con una administración, eficiente, clara y participativa;posicionándose 

como una ciudad ordenada, segura, moderna, inclusiva y saludable donde se 

fomente la cultura. 
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1.2.2.8. Visión 

 
Respaldar el desarrollo de la agricultura y de la industria, así como de la 

actividad empresarial, la cual genera puestos de trabajo para sus pobladores, 

fomentado el desarrollo de una población sana con buena educación y formación 

de valores, rescatando sus tradiciones y costumbres como parte fundamental de su 

identidad cultural. 

1.2.2.9. Organigrama 

 
Se trata de una representación gráfica de la Municipalidad Provincial de 

Luya- Lámud está estructurada de forma jerárquica. En otras palabras, en el que 

se muestran los diversos y distintos cargos de la municipalidad, comenzando por 

los más altos, hasta los cargos más bajos. Recoge toda la exposición y sustento de 

la organización municipal, incluyendo los cargos jerárquicos tanto en forma 

horizontal como vertical. 
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Figura 1. 

Organigrama de la Municipalidad Provincial de Luya – Lámud 
 

Fuente: Área de Recursos Humanos de la Municipalidad de Luya – Lámud. 

 

 
1.3. Definición de términos básicos 

 
 Compromiso organizacional: Tal como menciona Ávila y Pascual (2020) el 

compromiso organización se comprende como la fuerza de determinación 

y participación del colaborador frente a su organización (p. 02). 

 Productividad laboral: Según 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 área 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 medición que calcula la capacidad 

o la habilidad para poder concretizar un determinado objetivo (p. 03). 

 Liderazgo: Según Mendoza y Ortiz (2006) es aquella capacidad que 

presenta un determinado sujeto que pertenece a una organización a fin de 

poder dirigir a la misma para la consecución de sus objetivos (p. 03). 
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CAPÍTULO II: HIPÓTESIS Y VARIABLES 

 
2.1. Formulación de hipótesis principal y derivadas 

 
2.1.1. Hipótesis General 

 
Existe una influencia significativa del compromiso organizacional en la 

productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya 

– Lámud, Amazonas, 2021. 

 
2.1.2. Hipótesis especificas 

 
1) Existe una influencia significativa del componente afectivo en la 

productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas, 2021. 

2) Existe una influencia significativa del componente de continuidad en 

la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas, 2021. 

3) Existe una influencia significativa del componente normativo en la 

productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas, 2021. 

2.2. Variables y definición operacional 

 
Variable independiente: Compromiso Organizacional 

 
Dimensiones: 

 
 Componente afectivo 

 

 Componente de continuidad. 
 

 Componente normativo. 
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Indicadores: 

 
 Liderazgo. 

 

 Involucramiento. 
 

 Esfuerzo. 
 

 Empeño. 
 

 Oportunidades de progreso. 

 
Variable dependiente: Productividad Laboral 

 
Dimensiones: 

 
 Dimensión eficiencia. 

 

 Dimensión remuneración. 
 

 Dimensión capacitación. 

 
Indicadores: 

 
 Utilización de los recursos. 

 

 Satisfacción salarial. 
 

 Oportunidades de progreso. 

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

esta investigación muestran una vinculación entre sí mismas, debido a que, si en 

una determinada organización se fomenta y se fortalece el compromiso 

organizacional, se mejorará y se beneficiará a la productividad laboral, lo cual 

generará una imagen positiva de la organización frente a sus usuarios. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 
3.1. Diseño Metodológico 

 
El diseño metodológico tal como señala Hernández – Sampieri y Mendoza 

(2018) es aquel por medio del cual, quien se encuentra a cargo de llevar la 

investigación avizore de manera práctica y objetiva las cuestiones interrogantes del 

estudio, asimismo, se cumpla con los objetivos establecidos, lo cual conlleva aque 

se selección uno o más diseños de estudio a fin de aplicarlos en la investigación. 

En relación con lo antes mencionado, se basa en resolver la interrogante de la 

investigación. 

Hernández 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 cuestión respecto a una variable de estudio o la incidencia de una variable 

sobre otras. 

Asimismo, el tipo de la investigación es aplicada, tal como expresan 

Hernández et al. (2014) es aquel tipo de investigación que busca dar solución a 

un problema existente. Por ello se tiene como objetivo principal el resolver un 

determinado problema, enfocado en la búsqueda y consolidación de conocimientos 

para la investigación. 

El alcance de la investigación es correlacional, ya que según Hernández et 

al. (2014) las causas de los sucesos sociales o cuestiones físicas, el cual se 

concentra en manifestar por qué sucede dicho fenómeno 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 Hernández et al. (2014) el diseño de la 

investigación fue no experimental, dado que en que este estudio se realizó sin 

manipular ni alterar las variables. En relación con lo antes mencionado lo que se 

suscita es ver cómo se desarrollan los fenómenos que se están investigando en 

su estado natural, el cual en dicho diseño no se produce ninguna situación, solo se 

observó las situaciones que ya existen sin provocarlas. 

La investigación es de corte transversal, pues según Hernández et al. (2014) 

este corte de investigación se presenta cuando el recaudo la información y datos 

se da en un solo tiempo y se visualizará en un solo momento. Dicha recolección se 

basa principalmente en detallar variables y analizar su interrelacióne incidencia en 

un momento determinado. 

La unidad de análisis en la investigación estuvo conformada por los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya - Lámud - Amazonas. 

3.2. Diseño Muestral 

 
3.2.1. Población 

 
De acuerdo con Hernández et al. (2014) mencionan que la población 

constituye todo el universo o el conjunto total que es objeto de estudio por parte del 

investigador (p. 174). La población de esta investigación estuvo integrada por 50 

colaboradores entre 18 a 65 años, los cuales trabajan en el área administrativaen 

donde se visualiza el compromiso laboral en base a la productividad laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya – Lámud – Amazonas. 
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3.2.2. Muestra 

 
En la opinión de Hernández et al. (2014), define a la muestra como una 

sección o fracción del universo o población. En la presente investigación se trabajó 

con toda la población por ser esta pequeña, de modo que el muestreo fue no 

probabilístico de tipo censal, la muestra estuvo integrada por 50 colaboradores 

entre los 18 a 65 años, los cuales trabajan en el área administrativa de la 

Municipalidad Provincial de Luya – Lámud – Amazonas. (muestra censal). 

3.3. Técnicas de Recolección de Datos 

 
En la presente investigación la técnica de acopio de información 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 

obtención de información en donde se aplica a individuos o grupos que están 

sujetos a toda la información requerida, de igual manera se relaciona con un tema 

en específico o la opinión sobre dichos individuos, siendo así que la información 

obtenida es valiosa en la que solo servirá en el momento que se realizó. 

Asimismo, el instrumento empleado en esta investigación 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 así que es una 

característica 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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Hernández et al. (2014) expresan que la escala de Likert es la agrupación 

de ítems presentado a manera de juicios o afirmaciones en la que el individuo 

deberá de reaccionar a cada respuesta y se solicitará que externalice su efecto 

optando por uno de las cinco categorías o puntos que presenta la escala, la cual se 

asignará un valor numérico y así el encuestado obtendrá una puntuación respecto 

a dicha afirmación, 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 aplicación de la prueba piloto a un número reducido de participantes 

de la organización donde, de los 17 ítems del cuestionario de Compromiso 

organizacional; los participantes no tuvieron dudas o consultas al momento de 

efectuar su llenado. Por otra parte, mediante el análisis estadístico 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 
 

Estadísticas de fiabilidad 
 

Alfa de Cronbach N.º de elementos 

 
0.933 17 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Variable de Productividad laboral 

 
A continuación, 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.º % 

Casos Válido 50 100 

 
Excluido 0 0 

 
Total 50 100 

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

Fuente: Elaboración propia. 

 

 
Con la aplicación de una prueba piloto a un número reducido de 

colaboradores de la organización donde, expresaron comprender todos y cada uno 

de los 8 ítems del cuestionario de Productividad Laboral; así también, no mostraron 

dudas al respecto. Por otra parte, mediante el análisis estadístico 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 
 

Estadísticas de fiabilidad 
 

Alfa de Cronbach N.º de elementos 

 
0.855 8 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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3.4. Técnicas Estadísticas para el Procesamiento de Información 

 
Según Grecia et al. (2011) define que es una tabla de cálculo rápida, en el 

cual se determina las tablas de datos que integran una fracción del conglomerado 

de comandas. En el estudio, se hizo uso del programa Excel para la tabulación de 

los datos obtenidos con el instrumento; posteriormente, se empleó el software 

SPSS 25 para realizar el análisis estadístico descriptivo e inferencial. 

3.5. Aspectos Éticos 

 
Para la Universidad de San Martin de Porres (2015) expresa que el código 

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.º 23733 y al 

reglamento general de la universidad de San Martín de Porres. 

Asimismo, se les brinda autenticidad y originalidad a los autores citados de 

manera correcta en normativa APA 7ma edición citando las fuentes de manera 

adecuada, respetar los derechos de autor y así evitar incurrir en el delito de 

plagio, respetando las directrices del alma mater. Adicionalmente mantener la 

aplicación de los siguientes valores, establecidos en la institución junto con el de 

la autora: 

 Respeto a la persona: Dado que, al momento de desarrollar las 

encuestas, éstas serán de manera anónima para mantener la 

identidad de las personas y respetar su privacidad. 

 Búsqueda de la verdad. Tratar de relacionar las preguntas para no 

caer en ambigüedad o mentira. 
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 Integridad (Honestidad, equidad, justicia, solidaridad y vocación de 

servicio). Se mantendrá en total reserva la integridad de los 

colaboradores que brinden información a la encuesta. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

 
4.1. Estadística descriptiva 

 
4.1.1. Análisis de la variable compromiso organizacional 

 
En la Tabla 7 se presenta el análisis de frecuencia de la variable compromiso 

organizacional, resultado que favorece el modelo de investigación desarrollado; por 

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

que para este pequeño porcentaje colaboradores el nivel de compromiso 

organizacional es bajo. el 32,00% de los encuestados dan respuesta ala opción 

Indeciso, lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores el nivel de 

compromiso organización es medio, el 48,00% indicaron la opción acuerdo, por 

último, el 16,00% de los encuestados considera la opción totalmente de acuerdo, 

lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores el nivel de compromiso 

organización es alto. 

Tabla 7. 

Frecuencia de la variable compromiso organizacional 
 

Compromiso organizacional 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje

 

 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 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 

(Muy alto) 
8 16,0 100,0 

Total 50 100,0 
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4.1.2. Análisis de la dimensión Componente Afectivo 

 
En la Tabla 8 se presenta el análisis frecuencia de la dimensión componente 

afectivo, resultado que favorece el modelo de investigacióndesarrollado; por cuanto 

el 6.0% de los encuestados están en desacuerdo, por lo cual se infiere que para 

este pequeño porcentaje de trabajadores el componente afectivo es bajo, el 32,00% 

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

porcentaje de trabajadores el componente afectivo es medio, el 42.0% indicaron la 

opción acuerdo, por último, el 20.0% de los encuestados considera la opción 

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

componente afectivo es alto. 

Tabla 8. 

Frecuencia de la dimensión componente afectivo 
 

Componente Afectivo 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje

 

 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

 
4.1.3. Análisis de la dimensión Componente de continuidad 

 
En la Tabla 9 se presenta el análisis frecuencia de la dimensión componente 

de continuidad, resultado que favorece el modelo de investigación desarrollado; por 

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

para este pequeño porcentaje de trabajadores el componente 

 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 

acuerdo (Muy alto) 
10 20,0 100,0 

Total 50 100,0 
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de continuidad es bajo, el 28,00% de los encuestado dan respuesta a la opción 

Indeciso, lo cual indica que para este porcentaje de trabajadores el componente 

afectivo es medio, el 48,00% indicaron la opción acuerdo,   por último, el 20,00% 

de los encuestados considera la opción totalmente de acuerdo, lo cual indica que 

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

Tabla 9. 

Frecuencia de la dimensión componente de continuidad 

 

Componente de continuidad 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje

 

 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 
4.1.4. Análisis de la dimensión Componente normativo 

 
En la Tabla 10 se presenta el análisis frecuencia de la dimensión 

componente de normativo, resultado que favorece el modelo de investigación 

desarrollado; por cuanto el 2,00% incidan la opción totalmente en desacuerdo, el 

4,00% de los participantes están en desacuerdo, por lo cual se infiere que para este 

pequeño porcentaje de trabajadores el componente normativo es bajo, el 28,00% 

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

porcentaje de trabajadores el componente normativo es medio, el 56,00% indicaron 

la opción acuerdo, por último, el 10,00% de los encuestados 

 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 

(Muy alto) 

20,0 100,0 

Total 50 100,0  
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considera la opción totalmente de acuerdo, lo cual indica que para este porcentaje 

de trabajadores el componente normativo es alto. 

Tabla 10. 

Frecuencia de la dimensión componente de normativo 
 

Componente de normativo 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje

 

 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 
4.1.5. Análisis de la variable Productividad Laboral 

 
En la Tabla 11 se presenta análisis frecuencia de la variable productividad 

laboral, resultado que favorece el modelo de investigación desarrollado; por cuanto 

el 2,00% de los encuestados están en desacuerdo, por lo cual se infiere que para 

este pequeño porcentaje de trabajadores la productividad laboral es baja, el 

36,00% de los encuestado dan respuesta a la opción Indeciso, lo cual indica que 

para este porcentaje de trabajadores la productividad laboral es media, el 40,00% 

indicaron la opción acuerdo, por último, el 22,00% de los encuestados considera la 

opción totalmente de acuerdo, de los encuestados considera laopción totalmente 

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

laboral es alta. 

 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 
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Tabla 11. 

Frecuencia de la variable productividad laboral 
 

Productividad Laboral 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje

 

 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración Propia. 

 

 
4.1.6. Análisis de la dimensión Eficiencia 

 
En la Tabla 12 se presenta el análisis frecuencia de la dimensión eficiencia, 

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

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

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

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

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

acuerdo, por último, el 26,00% de los encuestados considera la opción totalmente 

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

es alta. 

 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 

(Muy alto) 
11 22,0 100,0 

Total 50 100,0  
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Tabla 12. 

Frecuencia de la dimensión eficiencia 
 

Eficiencia 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje

 

 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

 
4.1.7. Análisis de la dimensión Remuneración 

 
En la Tabla 13 se presenta el análisis frecuencia de la dimensión 

remuneración, resultado que favorece el modelo de investigación desarrollado; 

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

infiere que para este pequeño porcentaje de trabajadores la remuneración es 

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

que para este porcentaje de trabajadores la remuneración es media, el 44,00% 

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

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

remuneración es alta. 

   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 

(Muy alto) 
13 26,0 100,0 

Total 50 100,0  
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Tabla 13. 

Frecuencia de la dimensión remuneración 
 

Remuneración 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje

 

 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia. 

 

 
4.1.8. Análisis de la dimensión Capacitación 

 
En la Tabla 14 se presenta el análisis frecuencia de la dimensión 

capacitación, resultado que favorece el modelo de investigación desarrollado; por 

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

para este pequeño porcentaje de trabajadores la capacitación es baja, el 30,00% 

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

porcentaje de trabajadores la capacitación es media, el 48,00% indicaron la opción 

acuerdo, por último, el 18,00% de los encuestados considera la opción totalmente 

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

es alta. 

   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 

acuerdo (Muy alto) 
11 22,0 100,0 

Total 50 100,0  

 



56 
 

Tabla 14. 

Frecuencia de la dimensión capacitación 
 

Capacitación 
 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
4.2. Prueba de normalidad 

 
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 
 

 

 
 
 

Variables/dimensi 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

 
ones 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Compromiso 

organizacional 
0.262 50 0.000 0.853 50 0.000 

Componente 

afectivo 
0.232 50 0.000 0.868 50 0.000 

Componente de 

continuidad 
0.260 50 0.000 0.856 50 0.000 

Componente de 

normativo 
0.317 50 0.000 0.820 50 0.000 

Productividad 

Laboral 
0.227 50 0.000 0.841 50 0.000 

Eficiencia 0.199 50 0.000 0.871 50 0.000 

Remuneración 0.256 50 0.000 0.867 50 0.000 

Capacitación 0.261 50 0.000 0.855 50 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Elaboración propia 

 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 

alto) 
9 18,0 100,0 

Total 

Fuente: Elaboración propia. 

50 100,0  
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Interpretación: En atención a la regla que orienta la investigación se 

considera el empleo de la prueba Kolmogórov-Smirnov como análisis estadístico 

cuando los valores sean los presentados. 

Tras la aplicación del test de Kolmogórov-Smirnov se ha logrado ubicar un 

nivel de significación más bajo asumido por este estudio. 

Sig. >= 0.05 la distribución de la variable se aproxima a la normal. 

Sig. < 0.05 la distribución 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 

atención al tamaño de la muestra de 50 colaboradores se utilizó la prueba 

estadística Kolmogorov-Smirnov, obteniendo como resultado un nivel de 

significación de p<0.05, por ello, las hipótesis de normalidad demuestran que las 

variables no presentan distribuciones aproximadas a la normal. Como resultado, se 

utilizó el coeficiente de correlación de Rho Spearman para establecer la pruebade 

hipótesis y determinar si las variables están relacionadas o no, la cual se expresa 

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

Escala de correlación 
 

Valor de Rho de Spearman Significado 
 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 
 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

 
-0.2 Correlación negativa muy baja 

 
0 Correlación nula 

 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

 
1 Correlación positiva grande y perfecto 

 

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

 

 
4.3. Estadística inferencial 

 
A continuación, se expone la hipótesis general alternativa que fue 

contrastada en la presente investigación: 

Hipótesis general (HG1): existe una influencia significativa del compromiso 

organizacional en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas. 

Se tiene un valor de p de .000, menor de 0.05. Esto permitió aprobar la 

relación de investigación. Además, se encontró un coeficiente de correlación Rho 

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

asumió que existe una influencia significativa del compromiso organizacional en la 

productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya 

– Lámud, Amazonas. 

 
Tabla 17. 

Influencia del compromiso organizacional en la productividad laboral 
 

 

Correlaciones 
 

Compromiso 

Organizacional 

 
 

Productividad 

Laboral 
 

 

 

 
Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

 

1.000 0.936** 

 

Sig. (bilateral . 0.000* 

Coeficiente 
 

Productividad laboral 
de 

correlación 

0.936** 1.000 

 
 

 

 

Sig. (bilateral) 0.000*. 

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

(bilateral).n= 50 colaboradores 

Fuente: Elaboración propia. 
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Hipótesis especifica 1: Existe una influencia significativa del componente 

afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas. 

Se tiene un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permitió aprobar la 

relación de investigación. Además, se encontró un coeficiente de correlación Rho 

Spearman de =0.850*, demostrando la existencia de una correlación 

moderadamente positiva tal como se presenta en la (Tabla 18). Por ese motivo, se 

asumió que existe una influencia significativa del componente afectivo en la 

productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya 

– Lámud, Amazonas. 

 
Tabla 18. 

Influencia del componente afectivo en la productividad laboral 
 

 

 
 
 
 

 
Afectivo 

Correlaciones 

 
 

Coeficiente de 

correlación 

 
 

Afectivo 
Productividad 

Laboral 

1.000 0.850** 

 

Sig. (bilateral) . 0.000 

 
Productividad 

Coeficiente de 

correlación 

 
0.850** 1.000 

 

Laboral 
Sig. (bilateral) 0.000 . 

 

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

n= 50 colaboradores 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 
Hipótesis especifica 2: Existe una influencia significativa del componentede 

continuidad en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas. 
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Se tiene un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permitió aprobar la 

relación de investigación. Además, se encontró un coeficiente de correlación Rho 

Spearman de =0.925*, demostrando la existencia de una correlación 

moderadamente positiva tal como se presenta en la (Tabla 19). Por ese motivo, se 

asumió que existe una influencia significativa del componente de continuidad en la 

productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya 

– Lámud, Amazonas. 
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Tabla 19. 

Influencia del componente de continuidad en la productividad laboral 
 

 

 
 
 
 
 
 

Continuidad 

 
 
 
 

Productividad 

Laboral 

 
 
 
 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

Coeficiente 

de 

correlación 

Sig. 

(bilateral) 

Correlaciones 

Continuidad 
Productividad 

Laboral 

 
1.000 0.925** 

 

. 0.000 

 

0.925** 1.000 

 

,000 . 

 
 

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

n= 50 colaboradores 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 
Hipótesis especifica 3: Existe una influencia significativa del componente 

normativo en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas. Se tiene un valor de p de .000, menor de 

0.05. Esto permitió aprobar la relación de investigación. Además, se encontró un 

coeficiente de correlación Rho Spearman de =0,826*, demostrando la existencia de 

una correlación moderadamente positiva, tal como se presenta en la (Tabla 20). 

Por ese motivo, se asumió que existe una influencia significativa del componente 

normativo en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas. 
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Tabla 20. 

Influencia del componente normativo en la productividad laboral 
 

Correlaciones 
 

 

 

 
Normativo Coeficiente 

de 

correlación 

Normativo Productividad 

Laboral 

 
1.000 0.826** 

 

 

 
Productividad 

Sig. (bilateral) . 0.000 

Coeficiente 
 

Laboral de 

correlación 

0.826** 1.000 

 

Sig. (bilateral) 0.000 . 
 

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

n= 50 colaboradores 

Fuente: Elaboración propia. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN 

 
De los resultados obtenidos, respecto a la hipótesis general se determina la 

influencia del compromiso organizacional en la productividad laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, Amazonas, se tiene 

un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permitió aprobar la relación de 

investigación. Además, se encontró un coeficiente de correlación Rho Spearman 

de =0.936*, demostrando la existencia de una correlación moderadamente positiva. 

Lo expuesto confirma los hallazgos de Hernández (2018) quien indica que existe 

una relación positiva entre compromiso institucional y gestión 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 investigación ha generado un amplio servicio a la 

conceptualización 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 desempeño 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 están sometidos los colaboradores. 

Respecto de la primera hipótesis especifica 1, se determina la influencia 

del componente afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Luya - Lámud, Amazonas. En consecuencia, se tiene 

un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permitió aprobar la relación de 

investigación. Además, se encontró un coeficiente de correlación Rho Spearman 

de =0.850*, demostrando la existencia de una correlación moderadamente positiva. 

Lo expuesto corrobora los resultados de Coronel (2019) indica que existe relación 
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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 gestión administrativa y que existe una relación directa y 

significativa entre la productividad laboral de los trabajadores, que no es lo óptimo, 

y que su incidencia influye si se implementa y se aplica adecuadamente para 

mejorar el rendimiento laboral. 

Respecto a la segunda hipótesis especifica 2, se determinó la influencia del 

componente de continuidad en la productividad laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, Amazonas. En consecuencia, se tiene 

un valor de p de 0.000, menor de 0.05. Esto permitió aprobar la relación de 

investigación. Además, se encontró un coeficiente de correlación Rho Spearman 

de =0.925*, demostrando la existencia de una correlación moderadamente positiva. 

Lo expuesto corrobora los resultados de Jarufe (2018) los resultados se aprecian 

que los resultados logrados por la organización se aprecian que, en media ninguna 

dimensión de la satisfacción laboral supera el 68%. En cuanto al compromiso de 

los colaboradores, se observa que el compromiso afectivo es quien presenta el nivel 

más alto. 

Respecto de la tercera hipótesis especifica 3, se determinó la influencia del 

componente normativo en la productividad laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, Amazonas, se tiene un valor de p de 

0.000, menor de 0.05. Esto permitió aprobar la relación de investigación. Además, 

se encontró un coeficiente de correlación Rho Spearman de =0.826*, demostrando 

la existencia de una correlación moderadamente positiva. Lo expuesto corrobora 

los resultados obtenidos en la investigación de Coronel (2019) indica que existe 

relación 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 gestión administrativa y que existe una 

relación directa y significativa entre la productividad laboral de los trabajadores, que 

no es lo óptimo, 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 – Lámud, Amazonas, en base a un 

coeficiente Rho de Sperarman de 0.936, por lo que, según la significancia 

bilateral obtenida de 0.00, se afirma la hipótesis alterna del estudio, por lo 

tanto, si la institución se centra en el desarrollo de acciones que otorguen 

condiciones laborales más estables, se puede reforzar el compromiso 

organizacional y así incrementar sus niveles de productividad. 

 
 

 Además, se concluye que, existe una influencia significativa del componente 

afectivo en la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, Amazonas, acorde a un coeficiente Rho de 

Sperarman de 0.850, por lo que, según la significancia bilateral obtenida de 

0.00, se afirma la hipótesis alterna del estudio, por lo tanto, si se realizan 

tácticas de mejora en la compensación y valoración porsu trabajo de los 

colaboradores de la municipalidad, ellos pueden desarrollar vínculos 

emocional y afectivos con la institución y así se fortalecerá sus niveles de 

productividad laboral. 

 
 Del mismo modo, se arribó a la conclusión que, existe una influencia 

significativa del componente de continuidad en la productividad laboral de 

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, 

Amazonas, se basa un coeficiente Rho de Sperarman de 0.925, por lo que, 

según la significancia bilateral obtenida de 0.00, se afirma la hipótesis 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, además 

de fortalecer sus habilidades y la percepción de la utilidad de los esfuerzos 

de los colaboradores, ello genera sentimientos de retribución hacia la 

institución y un compromiso continuo y así incrementan la productividad 

laboral. 

 
 Y finalmente se concluyó que, existe una influencia significativa del 

componente normativo en la productividad laboral de los colaboradores de 

la Municipalidad Provincial de Luya – Lámud, Amazonas, acorde a un 

coeficiente Rho de Sperarman de 0.826, por lo que, según la significancia 

bilateral obtenida de 0.00, se afirma la hipótesis alterna del estudio, por lo 

tanto, si se mejoran las condiciones de contratación y retribución económica 

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 – Lámud, Amazonas: 

 
 

  Realizar un estudio inductivo para mejorar la comprensión del compromiso 

organizacional, luego diseñar e implementar estrategias y procedimientos 

que se dirijan a promover el compromiso organizacional dentro de su 

institución a fin de elevar la productividad laboral de sus colaboradores, lo 

cual no solo repercutirá en el ámbito laboral sino en la prestación deservicios 

que estos brindan para la población. 

 
 

 Tomar la relación del existente entre el compromiso organizacional afectivo 

y la productividad laboral mediante la ejecución 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 duración de contrato 

de los locadores y una mayor remuneración económica, ya que, al corroborar 

que el compromiso de continuidad se relaciona con la productividad laboral, 

en vista de las falencias existentes en la mejora de la retribución al 

colaborador por su labor. 

 
 

 Considerar la relación existente entre el compromiso normativo y la 
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productividad laboral, puesto que, al denotar la problemática existente sobre 

la lealtad hacia la institución por parte de los colaboradores, se requiere 

fortalecer la interacción de la institución con el personal, otorgandomayores 

programas, capacitaciones y charlas al personal y así tendrán la oportunidad 

de desarrollarse e incentivos, además de condiciones laborales estables en 

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

 
Anexo I Matriz de Consistencia 

 
INFLUENCIA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LUYA – LÁMUD, 

AMAZONAS, EN EL AÑO 2021 

 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

 
 
 

¿De qué manera influye el 

 

Determinar la influencia del 

 

Existe una influencia   significativa 

 
Componente 

Liderazgo Enfoque: 

compromiso organizacional en la 
productividad laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Luya – Lámud, 

Amazonas en el año 2021? 

compromiso organizacional en la 
productividad laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Luya – Lámud, 

Amazonas, en el año 2021 

del compromiso organizacional enla 
productividad laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Luya – Lámud, 

Amazonas, en el año 2021. 

Variable 
independiente: 
Compromiso 

organizacional 

afectivo 

 
 

Componente 

de continuidad 

Involucramiento 

Esfuerzo 

Empeño 

Oportunidades de 

progreso 

Cuantitativo 

 
 

Tipo de investigación: 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECIFICAS 
Utilización de los 

recursos 

Aplicada 

¿De qué manera influye  el 
componente  afectivo   en  la 
productividad   laboral  de los 
colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Luya – Lámud, 
Amazonas, en el año 2021? 

 

¿De qué manera influye el 
componente de continuidad en la 

productividad laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 

Determinar la  influencia del 
componente  afectivo  en  la 
productividad   laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Luya - Lámud, 
Amazonas, en el año 2021. 

 

Determinar la influencia del 
componente de continuidad en la 

productividad laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 

Existe una influencia significativa del 
componente afectivo  en  la 
productividad  laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 
Provincial de Luya – Lámud, 
Amazonas, en el año 2021. 

 

Existe una influencia significativa 
del componente de continuidad en la 

productividad laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 

 
 
 
 
 
 

 
Variable 

dependiente: 
Productividad 

Productividad 
laboral 

Satisfacción 

laboral 

Oportunidades de 

progreso 

 
 
 

Obligación con la 
empresa 

 
Nivel de investigación: 

 
Correlacional 

 

 
Diseño de 

investigación: 

Provincial   de   Luya   –   Lámud, 
Amazonas, en el año 2021? 

Provincial   de   Luya   –   Lámud, 
Amazonas, en el año 2021. 

Provincial    de    Luya    –    Lámud, 
Amazonas, en el año 2021. 

Laboral 
Componente 

normativo 

No experimental 

 

¿De qué manera influye el 
componente normativo en la 
productividad laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, 
Amazonas, en el año 2021? 

Determinar la influencia del 
componente normativo en la 
productividad laboral de los 
colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Luya – Lámud, 
Amazonas, en el año 2021. 

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

Provincial de Luya – Lámud, 
Amazonas, en el año 2021. 

Inversión de la 
empresa en el 

desarrollo 
profesional del 

trabajador 

Técnica e instrumento: 
 

Encuesta (Cuestionario) 
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Anexo II Matriz de Operacionalización 

 

 
VARIABLES DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES 

 

 
 
 

Compromiso 

Organizacional 

 
 
 

Tal como menciona Ávila y Pascual (2020) el compromiso organización 

se entiende como la fuerza de identificación y participación del individuo 

con su organización (p. 02). 

 

Componente 

afectivo 

 
 

Componente de 

continuidad 

Liderazgo 

Involucramiento 

Esfuerzo 

Empeño 

Oportunidad de progreso 
 

 
 
 
 

Productividad 

Laboral 

 
 

 
Según lo expresado por Tapasco y Giraldo (2016) la productividad 

laboral es la efectividad con la que un trabajador aplica sus habilidades 

y talento para desempeñar su trabajo haciendo uso de los materiales 

disponibles en un tiempo especificado (p. 05). 

 

Productividad 

Laboral 

 
 
 

Componente 

normativo 

Utilización de recursos 

Satisfacción laboral 

Oportunidad de progreso 

Obligación con la empresa 

Inversión de la empresa en 

el desarrollo profesional del 

trabajador 
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ANEXO III CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

 
Variable: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: “Herramienta que permita analizar la lealtad y la vinculación de los empleados con la 

organización” (Maldonado, et al., 2011, pág. 2) 

Instrumento: Cuestionario Técnica: Encuesta 

Estatus Lógico: Independiente 

Unidad de Análisis: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya - Lámud 

Dimensiones Indicadores  Ítems 

(Enunciados o Preguntas) 

Valores y Categorías 

(Escala de Likert) 

 
 
 

 
Componente 

Afectivo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Componente 

de 

continuidad 

 
 

 
Liderazgo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Involucramiento 

afectivo con la 

organización 

 
 
 
 
 
 
 
 

Esfuerzo 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Empeño 

 
¿Considera que contar con un liderazgo 

adecuado en la Municipalidad le permite 

sentirse integrado plenamente en la 

organización? 

 
¿Considera que la municipalidad cuenta con 

un liderazgo adecuado por parte de losgerentes 

para el cumplimiento de metas? 

 

 
¿Considera que el liderazgo es un elemento 

importante para fomentar el compromiso 

organizacional? 

 

 
¿Considera que el tiempo que está trabajando 

en la municipalidad hace que se sienta 

vinculado emocionalmente con laorganización? 

 
 

¿Considera que las decisiones tomadas por la 

municipalidad hacen que se sienta orgulloso? 

 
 

 
¿Cree usted que su esfuerzo va acorde a sus 

metas alcanzadas en su área? 

 
 

 
¿Siente que su esfuerzo es importante y 

añade una diferencia a la organización? 

 
 

 
¿Considera que su empeño hace que tenga 

más oportunidades dentro de su área laboral? 

 
 

 
¿Mediante la evolución de su trabajo la 

municipalidad le da algún incentivo o 

reconocimiento por el empeño realizado cada 

fin de año? 

 
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 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 
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Componente 

de normativo 

 
 
 
 
 

Calidad del trabajo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Obligación 

con la 

empresa 

 
 
 
 
 
 

 
Inversión 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 organización? 

 
 

 
¿Cree recibir la capacitación adecuada y a 

tiempo para realizar eficientemente su trabajo? 

 
 

 
¿Usted se siente obligado a permanecer en la 

institución por los años de servicio que tiene? 

 
 

 
¿Se siente obligado a permanecer en la 

organización porque le brindaron desarrollo 

profesional? 

 

 
¿Considera usted que la organización invierte 

en su desarrollo profesional? 

 
 

 
¿Considera Usted que la organización brinda 

charlas o eventos educativos para su 

crecimiento profesional? 

 

 
¿Considera que la inversión que hizo la 

institución se ve reflejado en su desempeño 

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 
 



82 
 

ANEXO IV CUESTIONARIO PRODUCTIVIDAD LABORAL 
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Variable: Productividad Laboral 

Definición conceptual: “Es considerada como una actitud humana, ya que permite trabajar inteligentemente 

con los mismos recursos cumpliendo a cabalidad los estándares de calidad, incluso superando los exhibidos 

en su desempeño” (Batista & Quintero, 2008, pág. 18). 

Instrumento: Cuestionario Técnica: Encuesta 

Estatus Lógico: Dependiente 

Unidad de Análisis: Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Luya - Lámud 

 

 
Dimensiones 

 

 
Indicadores 

 

Ítems 

(Enunciados o Preguntas) 

 
Valores y Categorías 

(Escala de Likert) 

 
 
 
 
 
 

 
Eficiencia 

 
 
 
 
 
 

Utilización 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 

¿Usted cree que la gestión 

municipal está utilizando los 

recursos de forma adecuada? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

 
 
 
 
 
 

 
Remuneración 

 
 
 
 
 
 

 
Satisfacción salarial 

¿Considera usted que la 

remuneración económica 

percibida está acorde con los 

servicios prestados? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 

¿Considera que la remuneración 

que 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 

 
 
 
 
 

 
Capacitación 

 
 
 

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 organización le 

brinda una oportunidad de 

progreso mediante acenso en 

relación al desempeño laboral 

que tiene? 

Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Indeciso 

En desacuerdo 

Totalmente en desacuerdo 
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