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Introduccion

El compromiso organizacional es un concepto clave en el estudio de la conducta
organizacional, dado que se refiere al grado de lealtad y vinculacion emocional
que un empleado siente hacia su organizacioén. Este compromiso, segun diversos
estudios, tiene un impacto significativo en la productividad laboral, ya que los
empleados que se sienten identificados y motivados con los objetivos de la
organizacion tienden a desempefiarse mejor y a contribuir de manera mas
efectiva al logro de las metas organizacionales.

En el contexto de las instituciones publicas, como las municipalidades, donde la
eficiencia y la efectividad son cruciales para la prestacion de servicios a la
comunidad, el compromiso organizacional adquiere una relevancia particular. La
Municipalidad Provincial de Tambopata, ubicada en la regibn Madre de Dios, no
es ajena a esta realidad. En la Oficina General de Administracion y Finanzas, la
cual es responsable de la gestion eficiente de los recursos financieros y
administrativos, se ha observado una variabilidad en los niveles de productividad
laboral que podria estar relacionada con el nivel de compromiso de sus
empleados.

El presente estudio tiene como objetivo principal determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y la productividad laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Tambopata durante el
afo 2024. A través de un andlisis detallado, se buscO determinar cdmo los
diferentes niveles de compromiso organizacional influyen en la eficiencia y
efectividad del trabajo realizado por los empleados de esta oficina.

Para ello, se plante6 un enfoque metodolégico que permitié identificar y medir las
variables clave del compromiso organizacional, asi como su correlacion con
indicadores de productividad laboral. Este estudio no solo aporta al conocimiento
académico sobre la relacion entre compromiso y productividad, sino que también
ofrece recomendaciones practicas para mejorar la gestion del talento humano en
la municipalidad, con miras a optimizar la prestacién de servicios a la comunidad

de Tambopata.
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RESUMEN

La tesis “Compromiso Organizacional y su relacioén con la Productividad Laboral
en la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2024”, cuyo objetivo era determinar como se relaciona
el Compromiso Organizacional con la Productividad Laboral en la Oficina
General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024; La investigacion abarcé una muestra de 42 trabajadores de la
municipalidad, y se adoptdé un disefio descriptivo correlacional de corte
transversal. Ambas variables estudiadas, Compromiso Organizacional y
Productividad Laboral, se evaluaron a través de 21 y 28 preguntas, empleando
una escala tipo Likert similar para ambas. La confiabilidad del instrumento fue
alta, con un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.854 para Compromiso
Organizacional y 0.752 para Productividad Laboral, indicando una "Buena
Confiabilidad".

Los resultados revelaron una relacion significativa entre Compromiso
Organizacional y Productividad Laboral, al tener en el Coeficiente de Correlacion
de Pearson 0.822. Asimismo, la correlacion entre Compromiso Afectivo y
Productividad Laboral fue de 0.627, la correlacion entre Compromiso de
Continuidad y Productividad Laboral fue de 0.818, la correlaciébn entre
Compromiso Normativo y Productividad Laboral fue de 0.714. Estos hallazgos
destacan una relacién significativa entre las dimensiones de la variable
Compromiso Organizacional con la variable Productividad Laboral en la Oficina
General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de

Tambopata.

Palabras clave:

Compromiso  Organizacional, Compromiso Afectivo, Compromiso de

Continuidad, Compromiso Normativo, Productividad Laboral.



ABSTRACT

The thesis "Organizational Commitment and its relationship with Labor
Productivity in the General Directorate of Administration and Finance of the
Provincial Municipality of Tambopata, 2024", whose objective was to determine
how Organizational Commitment is related to Labor Productivity in the General
Directorate of Administration and Finance of the Provincial Municipality of
Tambopata, 2024; The research covered a sample of 42 municipal workers and
a descriptive cross-sectional correlational design was adopted. Both variables
studied, Organizational Commitment and Work Productivity, were evaluated
through 21 and 28 questions, using a similar Likert-type scale for both. The
reliability of the instrument was high, with a Cronbach's Alpha coefficient of
0.854 for Organizational Commitment and 0.752 for Work Productivity, indicating
“Good Reliability.”

The results revealed a significant relationship between Organizational
Commitment and Work Productivity, with the Pearson Correlation Coefficient
being 0.822. Similarly, the correlation between Affective Commitment and Work
Productivity was 0.627, the correlation between Continuity Commitment and
Work Productivity was 0.818, the correlation between Normative Commitment
and Work Productivity was 0.714. These findings highlight a significant
relationship between the dimensions of the Organizational Commitment variable
with the Labor Productivity variable in the General Directorate of Administration

and Finance of the Provincial Municipality of Tambopata.

Keywords:

Organizational Commitment, Affective Commitment, Continuity Commitment,

Regulatory Commitment, Workplace Productivity.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del Problema

A nivel internacional, el compromiso organizacional continda siendo un
tema central en la investigacion sobre gestiébn organizacional, asi como la
productividad laboral. Estudios recientes destacan que organizaciones con
altos niveles de compromiso entre sus empleados tienden a experimentar
menores tasas de rotacion y mayores niveles de productividad y satisfaccion
laboral (Schaufeli, 2021).

En entornos globalizados, donde la competitividad es intensa, la
capacidad de las organizaciones para fomentar y mantener el compromiso
se ha convertido en un factor diferenciador clave (Gallup, 2022). Segun un
informe de Gallup, solo el 20% de los empleados a nivel mundial se sienten
comprometidos con su trabajo, lo que sugiere un problema sustancial que
afecta a la productividad organizacional en diversas industrias y paises
(Gallup, 2022). Esto evidencia la necesidad de estrategias efectivas para
mejorar el compromiso organizacional, especialmente en sectores criticos

como el publico.

A nivel nacional, el compromiso organizacional ha sido reconocido
como un factor determinante en el desempefio del sector publico,
especialmente en el contexto de reformas que buscan mejorar la eficiencia y
la calidad del servicio (Rodriguez & Meza, 2020). Un estudio reciente sobre
la gestion publica en Pert encontré que el compromiso de los empleados
estd directamente relacionado con la percepcion de la calidad del servicio
ofrecido, destacando la importancia de este factor en el sector publico (Pérez
& Castro, 2021). Sin embargo, las instituciones publicas en Peru enfrentan
varios desafios, como la falta de recursos para el desarrollo del personal y la

burocracia, que pueden afectar negativamente el compromiso organizacional
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(Mendoza, 2022). Ademas, existe una carencia de estudios especificos que
aborden de manera integral la relacion entre compromiso organizacional y
productividad, lo que resalta la relevancia de investigar esta relacion en
contextos como el de una Municipalidad.

A nivel local, en la Municipalidad Provincial de Tambopata, la Oficina
General de Administracion y Finanzas es fundamental para garantizar la
eficiencia en la gestion de recursos financieros y administrativos. Sin
embargo, se ha observado una variabilidad significativa en la productividad
laboral, lo que podria estar relacionado con los niveles de compromiso
organizacional de los trabajadores. Hasta la fecha, no se han realizado
estudios especificos en este municipio que analicen la relacién entre el
compromiso organizacional y la productividad laboral, lo que representa una
brecha de conocimiento importante. Este vacio es critico, dado que la
eficiencia de la administracion publica en Tambopata depende del
rendimiento de sus funcionarios, y una mejor comprension de esta relacién
podria contribuir a mejorar los resultados organizacionales.

El compromiso organizacional en su dimensién compromiso afectivo, el
cual se refiere al vinculo emocional que los trabajadores tienen con la
institucién. Un posible problema identificado es que algunos trabajadores
pueden no sentir una fuerte conexion emocional con la municipalidad, lo que
podria llevar a una falta de motivacion y desinterés en sus tareas diarias.
Este desinterés podria traducirse en una disminucion de la eficiencia,
reflejada en una menor rapidez para completar las tareas y un enfoque
superficial en sus responsabilidades, 1o que podria impactar negativamente
en la productividad.

En la dimension compromiso de continuidad, el cual se refiere a la
percepcion de los trabajadores sobre los costos asociados a dejar la
institucion. En este sentido, un problema potencial es que los trabajadores
podrian estar desempefiandose en la municipalidad mas por la falta de
alternativas laborales atractivas que por un verdadero deseo de contribuir al
exito de la institucion. Esto puede resultar en una baja eficacia, donde los

trabajadores cumplen con sus deberes de manera minima, sin aportar ideas
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innovadoras o mejoras en los procesos, afectando la calidad del trabajo y la
capacidad de la organizacion para cumplir con los plazos establecidos.

En la dimension compromiso normativo, el cual se refiere a la
sensacién de obligacién que los trabajadores sienten hacia la institucion. Un
problema observado es que algunos trabajadores pueden sentir una
obligacion hacia la municipalidad que no se traduce en un rendimiento
Optimo, sino en un cumplimiento de responsabilidades por mera formalidad.
Esto podria resultar en una falta de calidad en el trabajo realizado, ya que
los trabajadores pueden no estar interesados en la excelencia, sino en
cumplir con lo estrictamente necesario, o que podria afectar negativamente
tanto la calidad del trabajo como el cumplimiento de plazos.

En la productividad laboral, la eficiencia, eficacia, calidad del trabajo y
cumplimiento de plazos, son criticos para el éxito institucional. La eficiencia
se ve comprometida si los trabajadores no son capaces de realizar sus
tareas de manera rapida y efectiva, lo que podria estar relacionado con un
bajo compromiso afectivo. La eficacia podria verse afectada si los
trabajadores no estan verdaderamente comprometidos con los objetivos
institucionales, lo que es un riesgo si el compromiso de continuidad es bajo.
La calidad del trabajo puede deteriorarse si los trabajadores no sienten un
fuerte compromiso normativo, lo que lleva a una ejecucion de tareas sin la
debida atencion al detalle. Finalmente, el cumplimiento de plazos podria
verse comprometido si cualquier dimension del compromiso organizacional
es baja, resultando en retrasos que afectan el rendimiento general de la
oficina.

Esta investigacion se plantea entonces como una respuesta a la
necesidad de conocer como el compromiso organizacional, en sus diversas
dimensiones, se relaciona con la productividad laboral en esta municipalidad,
con el fin de generar informacion util para la toma de decisiones gerenciales

gue potencien el desempeiio del personal y la efectividad de la institucion.



17

1.2. Formulacion del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢Como se relaciona el compromiso organizacional con la
productividad laboral en la Oficina General de Administracion y

Finanzas de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 20247

Problemas especificos

PE1 ¢CoOmo el compromiso afectivo se relaciona con la
productividad laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 20247

PE2 ¢Cual es la relacion del compromiso de continuidad con la
productividad laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 20247

PEs ¢COmo el compromiso normativo se relaciona con la
productividad laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 20247

1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Determinar como se relaciona el compromiso organizacional con
la productividad laboral en la Oficina General de Administracion
y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024.

Objetivos Especificos

OE:1. Determinar como el compromiso afectivo se relaciona con
la productividad laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024.
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OE2. Determinar cual es la relacion del compromiso de
continuidad con la productividad laboral en la Oficina
General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2024.

OEs. Determinar como el compromiso normativo se relaciona
con la productividad laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024.

1.4. Variables
Variable de Estudio 1: Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se refiere a la conexibn emocional y
psicolégica que un empleado tiene con su organizacion, lo cual influye
en su permanencia y en su contribucion al logro de los objetivos

organizacionales (Klein et al., 2019).

Dimensiones:

v' Compromiso afectivo
v' Compromiso de continuidad

v' Compromiso normativo

Variable de Estudio: Productividad laboral

La productividad laboral se refiere a la medida en que los empleados
realizan sus tareas de manera eficiente y eficaz, contribuyendo al logro

de los objetivos organizacionales (Bailey et al., 2019).

Dimensiones:

v’ Eficiencia

v’ Eficacia

v’ Calidad del trabajo
v

Cumplimiento de plazos
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1.5. Operacionalizacion de Variables

Variable Dimension Indicadores ftems Escalade
Valoracion

e Sentimiento de pertenencia
e Identificacion con los

Variable de Estudio 1 Compromiso valores organizacionales 125 3é
. o afectivo 19
Compromiso Organizacional e Deseo de permanecer a la y
organizacion
Segun Meyer et al. (2020), el e Orgullo de pertenencia
compromiso organizacional se describe B ] Del 1 al 21
como "una fuerza que une a los * Percepcion de alternativas
empleados a la  organizacion, _ laborales limitadas 8,9, Puntaje
manifestada a través de la aceptacion COMPromisode e Valoracion de los beneficios 10,11, . .=~
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1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis General

HG El Compromiso Organizacional se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral en la
Oficina General de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024.

HGo ElI Compromiso Organizacional no se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral en la
Oficina General de Administracion y Finanzas de la

Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024.

1.6.2. Hipétesis Especificas

HEi1. EI Compromiso Afectivo se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral en la Oficina General de
Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial
de Tambopata, 2024.

HE2. EI Compromiso de Continuidad se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral en la
Oficina General de Administraciébn y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024.

HEs. El Compromiso Normativo se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial
de Tambopata, 2024.

1.7. Justificacion
El presente estudio, se justifica por varias razones que abordan

aspectos tedricos, practicos y contextuales, los cuales se detallan:

1.7.1. Justificacion Teorica

El estudio se basa en la necesidad de profundizar en la
comprensién del compromiso organizacional como un constructo
multidimensional y su impacto en la productividad laboral. Aunque existen

investigaciones previas que han explorado esta relacion, la mayoria se ha
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centrado en contextos privados o en industrias especificas. Este trabajo
aporta al cuerpo tedrico al estudiar estas variables en un contexto publico,
especificamente en una oficina gubernamental, donde las dindmicas
laborales pueden diferir considerablemente del sector privado. Ademas, el
enfoque en una institucion publica en una region especifica como
Tambopata permitira observar como factores culturales y sociales locales
influyen en estas relaciones, lo que contribuira al enriquecimiento de las
teorias existentes sobre el compromiso organizacional y su relacion con la

productividad.

1.7.2. Justificaciéon Préactica

Desde una perspectiva practica, los resultados de este estudio
podrian tener implicaciones significativas para la gestion de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de Tambopata. Identificar como el
compromiso organizacional afecta la productividad laboral permitird a los
lideres y gestores publicos disefar estrategias mas efectivas para mejorar
el desempefio de los empleados. Esto es crucial en el sector publico,
donde la eficiencia y eficacia del trabajo impactan directamente en la
calidad de los servicios prestados a la comunidad. Por lo tanto, este estudio
proporcionara informacién valiosa que puede ser utilizada para desarrollar
programas de capacitacién, politicas de retencion de talento y otras
intervenciones dirigidas a fortalecer el compromiso organizacional y, en

consecuencia, mejorar la productividad.

1.7.3. Justificacion Contextual

En el contexto de la Municipalidad Provincial de Tambopata, la
gestion eficiente y productiva de los recursos humanos es esencial para
garantizar que se cumplan los objetivos de desarrollo local y que los
servicios publicos se presten de manera efectiva a la poblacion. Dado que
la Oficina General de Administracién y Finanzas juega un papel crucial en
la administracion de los recursos financieros y en la implementacion de
politicas econdmicas, es fundamental entender los factores que influyen en
la productividad de sus empleados. Este estudio es particularmente

relevante en un contexto donde los recursos son limitados y la demanda de
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servicios publicos es alta. La informacion obtenida ayudara a identificar
areas de mejora dentro de la oficina y permitira optimizar el uso de los

recursos humanos disponibles.

1.7.4. Justificacion Social

Desde un punto de vista social, mejorar el compromiso
organizacional y la productividad laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas contribuird directamente a la eficiencia del
gobierno local en Tambopata. Esto, a su vez, impactara positivamente en la
calidad de vida de los ciudadanos al asegurar una administracion publica
mas eficiente y orientada al servicio. Al mejorar el desempefio de los
empleados publicos, se espera un incremento en la satisfaccion de los
ciudadanos con los servicios recibidos, lo que refuerza la confianza en las

instituciones publicas y promueve el desarrollo sostenible de la region.

En sintesis, este estudio no solo contribuira al avance del
conocimiento en el campo del comportamiento organizacional y la gestion
publica, sino que también tendr4 un impacto directo en la mejora de la
eficiencia y la calidad del servicio publico en Tambopata, beneficiando tanto

a la institucion como a la comunidad en general.

1.8. Consideraciones Eticas

Todos los participantes recibieron informacién clara y comprensible
sobre el proposito, metodologia, y posibles riesgos del estudio. Se les
informd que su participaciobn es completamente voluntaria y que podian
retirarse en cualquier momento sin sufrir consecuencias negativas.

La confidencialidad de la informacién personal y las respuestas de los
participantes fue rigurosamente protegida. Los datos fueron almacenados de
manera segura y solo se utilizan para los fines del estudio.

Los participantes tuvieron el derecho a decidir liboremente si desean
participar en el estudio sin coaccion o presion. Su autonomia sera respetada

en todo momento.
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La investigacion se llevé a cabo con honestidad y transparencia en la
recoleccion y presentacion de los datos. Las investigadoras se comprometen
a informar los resultados de manera precisa y sin manipulacion.

Estas consideraciones éticas garantizan que la investigacion se realice
de manera responsable y respetuosa, protegiendo los derechos y el

bienestar de los participantes, y asegurando la integridad del estudio.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Chévez M. (2022), en su estudio titulado “Analisis del Compromiso
Organizacional en relacion con la Productividad Laboral de los
Profesionales del Area de Anestesiologia del Hospital de Especialidades
Teodoro Maldonado Carbo”, realizado para obtener el grado de Magister
en Gerencia en Servicios de la Salud en la Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil, el objetivo principal fue identificar y analizar esta
relacion para desarrollar estrategias que optimicen la atencién en el
servicio. Este estudio adopté un enfoque cuantitativo y correlacional,
utilizando un disefio no experimental de corte transversal para recoger
datos en un momento determinado. Se empled el cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen para obtener informacion
sobre la relacion entre las variables mediante las dimensiones de la
escala. La investigacion se llevd a cabo con una poblacién de mas de
1,500 empleados en el Hospital de Especialidades Teodoro Maldonado
Carbo, incluyendo tanto personal de salud como de limpieza. La muestra
consisti6 en el departamento de anestesiologia, compuesto por 87
trabajadores, para evaluar el impacto del compromiso organizacional en la
productividad laboral. Los resultados mostraron un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.815, lo que indica una relacién positiva
y significativa entre las variables estudiadas. Con un nivel de significancia
bilateral de p=0.000, la hipdtesis planteada fue confirmada. A partir de
estos hallazgos, se propuso una serie de estrategias para mejorar la
atencion en el servicio de anestesiologia, enfocadas en optimizar tanto el

servicio interno como externo ofrecido a los pacientes.
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Socorro 'y Guerra (2023) desarrollaron la investigacion
“‘Compromiso laboral y productividad en el campo editorial”, cuyo
propdsito fue explorar y proponer una teoria sustantiva sobre la relacion
entre el compromiso laboral y la productividad en el sector editorial. Para
ello, se llevaron a cabo entrevistas en profundidad con empleados de
diversas editoriales, analizando sus percepciones sobre el compromiso
organizacional y su impacto en la eficiencia laboral. Los resultados
evidenciaron que aquellos trabajadores que se sienten valorados por la
organizacion y que cuentan con oportunidades de desarrollo profesional
presentan niveles mas altos de compromiso y, en consecuencia, son mas
productivos. Ademas, se concluyé que la motivacion intrinseca es un
factor determinante en el compromiso de los empleados, resaltando la
importancia de disefiar estrategias de gestion del talento que fomenten el

sentido de propdsito y pertenencia en los equipos de trabajo.

Cujilema W. y Paste M. (2022), en la investigacion titulada
“Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Empleados de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita”, realizada para obtener el
titulo de Licenciado en Administracion en la Universidad Técnica de
Cotopaxi, Ecuador, se enfocaron en examinar la relaciébn entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Maquita. El estudio empled un enfoque
cuantitativo y correlacional y utilizé un disefio no experimental de corte
transversal para recoger datos en un punto especifico en el tiempo. La
muestra estuvo compuesta por 88 empleados de la cooperativa. Los
resultados mostraron que el compromiso organizacional tenia un nivel alto
en el 47% de los encuestados, destacando especialmente la dimensién
"Afectiva", que alcanz6 un 57%, lo que indica un fuerte apego emocional
de los empleados hacia la organizacion. En cuanto a la satisfaccion
laboral, el 79% de los empleados se declaré “Satisfecho”, con respuestas
favorables en todas las dimensiones evaluadas, sugiriendo una
satisfaccion general con la organizacion. Sin embargo, la relacion entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral mostr0 una

correlacion débil de 0,277. El andlisis con la prueba de Chi-Cuadrado
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llevo al rechazo de la hipotesis nula (HO) y a la aceptacion de la hipétesis
alternativa (H1), lo que confirma la existencia de una relacion positiva
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en la

cooperativa.

Salazar P. (2018), en su investigacion titulada “Relacion entre
Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional: Un estudio en una
entidad publica Ecuatoriana”, realizada para obtener el grado de Magister
en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad Andina Simon
Bolivar, se propuso explorar como la satisfaccion laboral impacta el
compromiso organizacional en el personal del Banco del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social durante 2017. Este estudio, de enfoque
cuantitativo, recopil6 percepciones de los empleados sobre su
satisfaccion laboral y compromiso con la organizacion. Para medir la
satisfaccion laboral, se utiliz6 el cuestionario S20/23 de Josep Melia y
José Peird, mientras que el compromiso organizacional se evalué con el
cuestionario TCM Employee Commitment de John Meyer y Natalie Allen.
Las encuestas fueron administradas a una muestra de 290 colaboradores
a través de Google Drive. La relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional se analiz6 utilizando la prueba del Chi-
cuadrado, una metodologia estadistica que compara los valores
observados con los esperados. El procesamiento de los datos se realizé
con el software estadistico DYANE version 4. Los resultados indicaron
que el nivel de satisfaccion laboral entre los empleados del banco en 2017
fue del 70,96%, mientras que el compromiso organizacional alcanzé el
69,91%. Ademas, se encontrd0 una relacion significativa entre ambas
variables, lo que sugiere que aquellos empleados que estan mas
satisfechos tienden a estar mas comprometidos con la organizacion. El
estudio también destaca que las percepciones sobre satisfaccion y
compromiso pueden estar influenciadas por factores personales y
laborales, que afectan los sentimientos y emociones de los empleados.

Esto sugiere la necesidad de que los empleadores creen condiciones
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laborales que promuevan la tranquilidad, salud y satisfaccion de los

trabajadores, lo que a su vez puede mejorar la productividad y eficiencia.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Rios K. (2024), en su investigacion titulada “Compromiso
Organizacional y la Productividad Laboral en la Unidad Territorial
Foncodes Pucallpa — Ucayali, 2024”, realizada para obtener el Grado de
Maestro en Gestion Publica en la Universidad Nacional de Ucayali, tenia
el objetivo de analizar la relacion entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral en dicha unidad territorial. La metodologia empleada
fue de tipo descriptivo correlacional, no experimental, y la muestra estuvo
compuesta por 20 colaboradores de la institucion objeto de estudio. Los
hallazgos indicaron que se confirma la hipétesis alternativa debido a que
el valor de r fue menor que 0.05, y se rechazé la hipotesis nula. El estudio
reveld una fuerte relacion positiva entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral, con un coeficiente de correlacién de Pearson de r =
0.901. Ademads, se identific6 una relacion positiva muy alta entre el
compromiso afectivo y la productividad laboral, con un valor de r = 0.898.
La relacion entre el compromiso de continuidad y la productividad laboral
también resultd ser significativamente positiva alta, con un coeficiente de r
= 0.893. Finalmente, se encontré6 una relacion positiva alta entre el
compromiso normativo y la productividad laboral, con un valor de r =
0.889. En todos los casos, la hipétesis alternativa fue aceptada y la
hip6tesis nula fue rechazada.

Cisneros M. (2023), en su investigacion titulada “Compromiso
organizacional y productividad laboral de los colaboradores de la oficina
principal de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Sullana, 2022”, para
obtener el grado académico de Maestra en Administracion de Negocios
(MBA) en la Universidad César Vallejo. El objetivo fue examinar la
relacion entre el compromiso organizacional y la productividad laboral
entre los empleados de la oficina principal de dicha entidad financiera.

Tuvo un enfoque cuantitativo y disefio no experimental, empleé un
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meétodo hipotético-deductivo. Se utilizé una encuesta con un cuestionario
dividido en dos variables: compromiso organizacional y productividad
laboral. La muestra consistio en 64 trabajadores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Sullana. Los resultados indicaron una relacion
significativa y alta entre el compromiso organizacional y la productividad
laboral, con un coeficiente Tau-b de Kendall de (+0.740) y un valor p de
0.00. Esto sugiere que los empleados cumplen eficientemente con sus
tareas debido a su compromiso y claridad en sus objetivos. También se
hall6 una relacidén significativa y alta entre el compromiso afectivo y la
productividad, con un coeficiente de (+0.737) y un valor p de 0.00. Esto
refleja que la lealtad emocional facilita un desempefio Optimo en el
trabajo. El estudio mostré una relacién significativa y moderada entre el
compromiso normativo y la productividad, con un coeficiente de (+0.652) y
un valor p de 0.00, indicando que los empleados sienten un sentido de
deuda hacia la empresa debido a las oportunidades que esta les
proporciona. Finalmente, la relacion significativa y alta entre el
compromiso continuo y la productividad, con un coeficiente de (+0.740) y
un valor p de 0.00, demuestra que los empleados valoran el apoyo y las

recompensas economicas, lo que contribuye a su eficiencia en el trabajo.

Solérzano (2022) realiz6 la investigacion “Influencia del
compromiso organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de una unidad clinico forense de Lima, 2021”, cuyo objetivo fue
determinar el impacto del compromiso organizacional en el desempefio de
los empleados dentro del sector publico. Este estudio, de caracter
cuantitativo y disefio no experimental, utiliz6 un cuestionario validado
aplicado a una muestra representativa de trabajadores de una unidad
forense con experiencia laboral de entre tres y nueve afos. Los hallazgos
revelaron que un alto nivel de compromiso organizacional se traduce en
un mejor desempefio en términos de eficiencia y calidad en la ejecucion
de tareas. Asimismo, se evidencidé que el compromiso afectivo tiene un
mayor impacto en la productividad que otros tipos de compromiso, como

el normativo o el de continuidad. A partir de estos resultados, se
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recomendod la implementacion de politicas institucionales enfocadas en
fortalecer el compromiso organizacional como una estrategia clave para
mejorar la eficiencia del personal y, por ende, la calidad del servicio
prestado.

Angulo (2017), en su investigacion titulada “ElI Compromiso
Organizacional y el Nivel de Productividad de los Trabajadores
Administrativos de la Red de Servicios de Salud de Picota”, fue realizada
para optar al grado académico de Magister en Administracion de
Empresas en la Universidad Nacional de San Martin, tenia el objetivo de
examinar como el compromiso organizacional influye en la productividad
laboral entre los administrativos en una red de servicios de salud.
Utilizando un enfoque descriptivo correlacional y un disefio no
experimental, la investigacion analizé la relacién entre distintos tipos de
compromiso y los niveles de productividad. La muestra consistié en 50
trabajadores administrativos, seleccionados de manera representativa de
la red de servicios de salud en Picota. Los hallazgos mostraron que el
compromiso de continuidad era el tipo de compromiso mas prevalente,
con un 72% de los participantes indicando este nivel de compromiso. Esto
sugiere que la mayoria de los trabajadores valoran la estabilidad y los
beneficios asociados con su permanencia en la organizacion. Ademas, el
estudio revelé6 wuna relacion significativa entre el compromiso
organizacional y la productividad laboral, indicando que un mayor nivel de
compromiso organizacional tiende a estar asociado con una mayor
productividad. Esta conexion subraya como el compromiso organizacional
puede mejorar el desempefio de los empleados. En conclusion, la
investigacion de Angulo destaca la importancia del compromiso de
continuidad y su influencia positiva en la productividad, ofreciendo
valiosas perspectivas para la gestion del personal en el ambito de la

salud.

2.1.3. Antecedentes Locales

Parhuay y Huaman (2023), realizaron la investigacion “Compromiso

laboral y la identificacion institucional de los servidores publicos de la
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Municipalidad Provincial de Tambopata, 2022”, tuvo como objetivo
analizar la relacion existente entre el grado de compromiso laboral y el
nivel de identificacion institucional de los servidores publicos de dicha
municipalidad. Este trabajo se enmarc6 dentro de una investigacion de
tipo basico y con un disefio no experimental, lo que significa que no se
manipularon variables, sino que se observo la realidad tal como se
presentaba en el momento del estudio. La poblacién objeto de analisis
estuvo conformada por 325 servidores publicos pertenecientes a la
Municipalidad Provincial de Tambopata, de los cuales se seleccioné una
muestra representativa de 60 trabajadores. Los resultados indicaron que
existe una influencia significativa y alta entre el compromiso laboral y la
identificacion institucional de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Tambopata. Se encontr6 un coeficiente de correlacion de
0.623, lo que evidencia que un mayor nivel de compromiso laboral esta

estrechamente ligado con un mayor grado de identificacién institucional.

Flores y Flores (2023), realizaron la investigacién “Engagement y
su influencia con la productividad laboral del personal administrativo de la
Direccion Regional de Educacion de Madre de Dios, periodo 2021”, tuvo
como objetivo comprender cémo el compromiso laboral de los
trabajadores impacta en su rendimiento, considerando distintas
dimensiones tanto del engagement como de la productividad. Desde un
enfoque cuantitativo, la investigacion se clasific6 como basica, descriptiva
y correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal. La
muestra estuvo compuesta por 95 trabajadores administrativos
pertenecientes a distintos regimenes laborales dentro de la Direccion
Regional de Educacion de Madre de Dios. Para la recoleccion de datos,
se aplicd un cuestionario estructurado con 36 preguntas, disefiado en
base a la escala de Likert, Los hallazgos de la investigacion demostraron
que existe una relacion directa y significativa entre el engagement y la
productividad laboral del personal administrativo de la Direccién Regional
de Educacién de Madre de Dios. Especificamente, se encontrdé un nivel

de relacibn moderada con un coeficiente rho = 0.664 y un valor de
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significancia p < 0.05, lo que indica que a medida que el engagement de
los trabajadores aumenta, su productividad también tiende a mejorar de

manera considerable.

Diaz y Cutimbo (2022), realizaron la investigacién “Trabajo remoto
y su incidencia en la productividad laboral del servidor publico de la
Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, periodo 2020”, tuvo
como objetivo evaluar cémo la modalidad remota afecto el rendimiento de
los trabajadores en términos de eficiencia, cumplimiento de metas y
desempefio en sus funciones. El estudio se enmarcé dentro de una
investigacion de tipo basico, con un disefio descriptivo correlacional,
empleando un enfoque cuantitativo y de corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 120 servidores publicos de la universidad, de los
cuales se selecciond una muestra representativa de 92 trabajadores,
utilizando un muestreo probabilistico aleatorio simple. Los resultados
obtenidos revelaron que el 71.7 % de los servidores encuestados
consideraban que el trabajo remoto fue una experiencia positiva y
funcional, destacando beneficios como la flexibilidad horaria, la reduccion
del tiempo de traslado y una mayor autonomia en la organizacion de sus
tareas. Sin embargo, un 54.1 % de los participantes percibieron que su
productividad laboral se mantuvo en un nivel bueno, aunque identificaron
desafios como la dificultad de acceso a recursos tecnoldgicos, problemas
de conectividad y la falta de interaccion directa con sus comparieros de

trabajo.

2.2. Marco Teorico
2.2.1. Variable de estudio 1: Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un constructo clave en la gestion
de recursos humanos, que se refiere a la relacion psicologica entre el
empleado y la organizacién, caracterizada por la identificacion con los
valores organizacionales, el deseo de permanecer en la organizacion y la

disposicion a esforzarse por alcanzar sus objetivos.
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En estudios mas recientes, Meyer y Maltin (2019) enfatizan que este
compromiso se manifiesta en tres componentes: afectivo, normativo y de
continuidad. ElI compromiso afectivo se refiere al apego emocional del
empleado hacia la organizacion, el compromiso normativo a un sentido de
obligacion para permanecer, y el compromiso de continuidad a la

percepcion de los costos asociados con dejar la organizacion.

1. Importancia del Compromiso Organizacional

La importancia del compromiso organizacional ha sido ampliamente
documentada en la literatura reciente, destacandose su relacion positiva
con una variedad de resultados organizacionales, incluidos la retencion de
empleados, la satisfaccion laboral y el rendimiento (Ng & Feldman, 2022).
Los empleados con un alto nivel de compromiso afectivo, por ejemplo,
tienden a ser mas productivos y estan mas inclinados a ir mas all4 de sus
responsabilidades laborales basicas, contribuyendo significativamente al

desempefio general de la organizacion.

2. Factores que Influyen en el Compromiso Organizacional

Los factores que influyen en el compromiso organizacional incluyen tanto
caracteristicas individuales como organizacionales. Estudios recientes
sugieren que el liderazgo transformacional, la justicia organizacional y el
clima organizacional positivo son determinantes clave del compromiso
organizacional (Li, Sanders, & Frenkel, 2023). Ademas, el apoyo percibido
por la organizacién y las oportunidades de desarrollo profesional son

cruciales para fomentar un mayor compromiso entre los empleados.

a) Dimension 1: Compromiso afectivo

El compromiso afectivo se refiere al grado en que los empleados se
identifican emocionalmente con su organizacion, sintiendose parte de
ella y compartiendo sus objetivos y valores. Este tipo de compromiso
estd vinculado a la lealtad y al deseo de permanecer en la organizacion
debido a una conexiébn emocional positiva.

Se refiere al vinculo emocional que un empleado tiene con su

organizacion. Los empleados con un alto compromiso afectivo
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permanecen en la organizacion porque quieren hacerlo. Este tipo de
compromiso esta asociado con una mayor satisfaccion laboral, menor
absentismo y una menor rotacién de personal (Meyer & Maltin, 2019).

El compromiso afectivo se distingue de otros tipos de compromiso
organizacional por su base emocional. Meyer y Herscovitch (2022)
explican que los empleados con alto compromiso afectivo estan mas
inclinados a adoptar comportamientos que benefician a la organizacion
debido a su fuerte conexion emocional con ella (Meyer & Herscovitch,
2022). Este tipo de compromiso no solo esta relacionado con la
satisfaccion en el trabajo, sino también con una menor intencion de
rotacion y un desempefio superior.

Gagne y Deci (2023) destacan que el compromiso afectivo se
fortalece en ambientes laborales que fomentan el apoyo, el
reconocimiento y el desarrollo profesional. Los empleados que perciben
estos elementos en su entorno de trabajo tienden a experimentar un
mayor compromiso afectivo, lo que se traduce en una mayor dedicacion
y eficiencia en sus tareas.

Investigaciones recientes han profundizado en la relacion entre el
compromiso afectivo y los resultados organizacionales. Loi, Chan, y Lam
(2022) encontraron que el compromiso afectivo tiene un impacto
significativo en la actitud de los empleados hacia su trabajo y su
comportamiento dentro de la organizacion. Su estudio mostré que los
empleados con un fuerte compromiso afectivo no solo realizan mejor sus
tareas, sino que también contribuyen de manera positiva al clima
organizacional.

Gillet et al. (2023) también confirmaron que el compromiso afectivo
esta positivamente relacionado con la satisfaccion laboral y la reduccion
del ausentismo. Estos autores sefialan que un alto compromiso afectivo
se asocia con una mayor satisfaccion general con el trabajo y un menor
namero de dias de ausencia, subrayando la importancia de fomentar una
conexién emocional positiva entre los empleados y la organizacion.

Ademas, Zhu et al. (2023) aportan evidencia de que las practicas de
liderazgo que promueven la participacion de los empleados y el apoyo
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emocional pueden aumentar el compromiso afectivo. Su investigacion
muestra que los lideres que se involucran activamente en el desarrollo
profesional y el bienestar de sus empleados logran fortalecer el
compromiso afectivo, lo cual se refleja en un mayor desempeiio y
satisfaccion laboral.

Para optimizar el compromiso afectivo, Shuck y Wollard (2024)
sugieren que las organizaciones deben implementar politicas que
promuevan un entorno de trabajo positivo y oportunidades de
crecimiento personal. La creacién de un ambiente que valorice el
bienestar de los empleados y que reconozca sus contribuciones puede
fortalecer el compromiso afectivo, resultando en wuna mayor

productividad y compromiso hacia la organizacion.

b) Dimensién 2: Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad es una dimension del compromiso
organizacional que se basa en los costos percibidos asociados con la
salida de la organizacién. Implica que los empleados permanecen en la
organizacion debido a la percepcién de que abandonar la empresa
conlleva altos costos personales o profesionales. Estos costos pueden
incluir la pérdida de beneficios, oportunidades de desarrollo y relaciones
interpersonales establecidas.

Este componente refleja el calculo de los costos asociados con dejar
la organizacién. Los empleados que experimentan un alto compromiso
de continuidad sienten que deben permanecer en la organizacién porque
perciben altos costos de salida, como la pérdida de beneficios o la falta
de alternativas laborales atractivas (Ng & Feldman, 2022).

Rhoades y Eisenberger (2023) amplian esta perspectiva al destacar
gue el compromiso de continuidad se manifiesta en la forma en que los
empleados valoran las inversiones realizadas en la organizacion y las
oportunidades que podrian perder si abandonaran la empresa Este tipo
de compromiso puede influir en la decision de los empleados de
permanecer en la organizacion, especialmente en contextos donde las

alternativas externas son limitadas o menos atractivas.
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Investigaciones recientes han demostrado la relevancia del
compromiso de continuidad en el comportamiento organizacional.
Agarwal, Bhargava, y Singh (2022) encontraron que un alto compromiso
de continuidad estd asociado con una mayor estabilidad en el empleo y
menor rotacion, ya que los empleados perciben que los costos de salida
superan los beneficios de cambiar de trabajo.

En un estudio mas reciente, Kim y Lee (2023) observaron que el
compromiso de continuidad no solo esta4 vinculado a la estabilidad
laboral, sino también a una mayor adherencia a las politicas de la
organizacion. Esto sugiere que los empleados que perciben altos costos
de salida tienden a ajustar su comportamiento para alinearse mas
estrechamente con los objetivos y valores de la empresa.

Chen, Zhang, y Lee (2022) encontraron que el compromiso de
continuidad puede tener efectos mixtos sobre la satisfaccion laboral y el
desempeiio. Aunque un fuerte compromiso de continuidad puede
contribuir a una mayor estabilidad, no siempre se traduce en altos
niveles de satisfaccién o rendimiento, dado que los empleados pueden
permanecer en la organizaciéon mas por necesidad que por deseo.

Para manejar eficazmente el compromiso de continuidad, Harris y
Kacmar (2024) sugieren que las organizaciones deben ofrecer beneficios
y oportunidades de desarrollo que se perciban como valiosos para los
empleados. Proveer incentivos tangibles y oportunidades de crecimiento
puede ayudar a aumentar la percepcion de costos asociados con la
salida y fortalecer el compromiso de continuidad.

Smith y Brown (2023) también recomiendan que las empresas
disefien politicas que minimicen las percepciones negativas asociadas
con el cambio de empleo. La implementacion de programas de retencion
y desarrollo profesional puede hacer que los empleados valoren mas su
permanencia en la organizacion y, por ende, refuercen su compromiso

de continuidad.
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c) Dimensién 3: Compromiso normativo

El compromiso normativo es una dimension del compromiso
organizacional que se basa en el sentido de deber y obligacion que los
empleados sienten hacia su organizacion. Este tipo de compromiso se
desarrolla a partir de normas sociales y valores culturales que fomentan
la lealtad y la permanencia en el empleo. Los empleados con un alto
nivel de compromiso normativo sienten que deben quedarse en la
organizacion debido a las inversiones recibidas y el sentido de deuda
moral.

Buil, Martinez, & Matute (2021) amplian esta perspectiva al sugerir
gue el compromiso normativo esta estrechamente relacionado con el
desarrollo personal y profesional dentro de la organizacién. Ellos
argumentan que los empleados que reciben apoyo y oportunidades de
desarrollo profesional tienden a desarrollar un fuerte sentido de
obligacion hacia la empresa.

Este tipo de compromiso esta relacionado con un sentido de
obligacion de permanecer en la organizacion. Los empleados sienten
gue deben quedarse porque creen que es lo correcto, ya sea por lealtad
0 porque la organizacién ha invertido en su desarrollo (Li, Sanders, &
Frenkel, 2023).

En un estudio reciente, Tuzunkan, Acar, & Arikan (2020) encontraron
gue el compromiso normativo es un predictor significativo de la lealtad
organizacional. Su investigacion revel6 que los empleados con un alto
nivel de compromiso normativo son menos propensos a abandonar la
organizacion y mas propensos a contribuir positivamente a la misma.

Aguirre, Cuenca, & Villarreal (2021) destacan que el compromiso
normativo esta positivamente correlacionado con la satisfaccion laboral y
el desempefio organizacional. Sus hallazgos indican que los empleados
gue perciben un fuerte sentido de deber hacia la organizacion también
tienden a mostrar un mayor nivel de satisfaccién y rendimiento en sus
tareas laborales.

Tuzunkan et al. (2022) también subrayan que el compromiso

normativo influye en la retencion de empleados, especialmente en
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contextos donde los empleados perciben un alto nivel de inversion por
parte de la organizacion. Esto resalta la importancia de cultivar un
entorno en el que los empleados se sientan valorados y responsables de
Su permanencia.

Bakker y Demerouti (2017) sugieren que las organizaciones pueden
fortalecer el compromiso normativo mediante politicas que promuevan la
equidad, el reconocimiento y el desarrollo profesional. Estas politicas no
solo ayudan a construir un sentido de obligacién entre los empleados,
sino que también mejoran la satisfaccion y el desempefio en el lugar de
trabajo.

Kuvaas, Buch, & Dysvik (2020) apoyan esta idea, sefialando que la
implementacion de estrategias que refuercen los valores
organizacionales y proporcionen apoyo continuo a los empleados puede
aumentar significativamente el compromiso normativo y, a su vez,

mejorar el desempefio laboral y la lealtad a largo plazo.

2.2.2. Variable de estudio 2: Productividad laboral

La productividad laboral se refiere al rendimiento de los empleados
en términos de cantidad y calidad del trabajo realizado dentro de un
periodo de tiempo determinado. De acuerdo con un estudio reciente de
Bakker y Demerouti (2021), la productividad laboral no solo depende de las
habilidades técnicas de los empleados, sino también de factores
psicoldgicos como el compromiso organizacional y la motivacion intrinseca.

La productividad laboral se refiere a la eficiencia con la que los
empleados convierten los recursos en productos o servicios de valor. Es
una medida clave del rendimiento organizacional y esta influenciada por
varios factores, incluidos las habilidades, la motivacion, el entorno laboral y

el compromiso organizacional (Bakker & Demerouti, 2021).

a) Dimension 1: Eficiencia

La eficiencia en el @mbito laboral se refiere a la capacidad de utilizar
los recursos de manera Optima para alcanzar los objetivos deseados.
Implica maximizar los resultados minimizando el desperdicio de

recursos, como tiempo, dinero y esfuerzo (Juran & Godfrey, 2022). En el
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contexto organizacional, la eficiencia es un indicador clave de
desempeiio, ya que afecta directamente la productividad y la efectividad
de las operaciones (Boudreau et al., 2021).

Segun Zhu et al. (2023), la eficiencia es una medida de cuan bien los
procesos internos de una organizacion convierten los inputs en outputs
valiosos. Este concepto no solo evalua la velocidad de las operaciones,
sino también la calidad de los productos o servicios generados. La
eficiencia organizacional se mide frecuentemente a través de
indicadores de desempefio que reflejan cémo los recursos se utilizan
para cumplir los objetivos estratégicos de la empresa.

Gulati et al. (2023) argumentan que la eficiencia organizacional
también estd vinculada a la capacidad de la empresa para adaptarse a
cambios en el entorno del mercado. Las organizaciones eficientes son
aquellas que pueden ajustar rapidamente sus procesos y recursos para
mantener o mejorar su desempefio en respuesta a cambios externos.

Recientes investigaciones han demostrado la importancia de la
eficiencia para el rendimiento organizacional. Lee et al. (2023)
encontraron que las empresas que implementan tecnologias avanzadas
y técnicas de gestion como Lean y Six Sigma logran mejoras
significativas en la eficiencia operativa. Estas técnicas permiten la
identificacion y eliminacion de ineficiencias, lo que resulta en una mayor
productividad y reduccién de costos (Lee, Chen, & Zhang, 2023).

Martin et al. (2024) destacan que la eficiencia en la gestion de
procesos también esta estrechamente relacionada con la satisfaccion de
los empleados y la calidad del trabajo. Segun su estudio, un entorno de
trabajo eficiente puede mejorar la moral de los empleados, lo cual a su
vez influye positivamente en su desempeiio y en la calidad de los
productos o servicios ofrecidos (Martin, Johnson, & Roberts, 2024).

Ademas, Harris y Lee (2023) exploran como las métricas de
eficiencia deben ser adaptadas a las necesidades especificas de cada
organizacion para reflejar de manera precisa su desempefio y su

impacto en los objetivos estratégicos. Ellos sugieren que un enfoque



39

personalizado en la medicion de la eficiencia puede proporcionar insights
mas relevantes para la toma de decisiones estratégicas.

Para mejorar la eficiencia, Brown et al. (2024) recomiendan la
integracion de soluciones digitales que optimicen los procesos
operativos. La adopcion de tecnologias como la automatizacion y el
analisis de datos puede transformar las operaciones y aumentar la
eficiencia general de la organizaciéon (Brown, Smith, & Patel, 2024).
Estas herramientas permiten a las empresas monitorear y ajustar sus
procesos en tiempo real, mejorando continuamente su desempefio y

adaptandose a las demandas del mercado.

b) Dimension 2: Eficacia

La eficacia en el contexto organizacional se refiere a la capacidad de
una organizacion para alcanzar sus objetivos y metas establecidas. Es
un indicador fundamental que evalia el grado en el que una
organizacion logra los resultados deseados con el uso de recursos
disponibles (Kurtz & Snow, 2023). La eficacia se centra en la
consecucién de los fines propuestos y no necesariamente en el uso
optimo de los recursos, a diferencia de la eficiencia, que se enfoca en
como se utilizan estos recursos (Peters & Waterman, 2023).

Segun Harrison et al. (2024), la eficacia es una medida de éxito
organizacional basada en el cumplimiento de objetivos estratégicos. Este
concepto implica que la organizacion no solo logra los resultados
previstos, sino que lo hace de manera que satisface las expectativas de
sus partes interesadas (Harrison, Goodall, & Gibbons, 2024). La eficacia,
por tanto, estd vinculada a la capacidad de una organizacién para
cumplir sus metas y mantenerse relevante en su entorno competitivo.

Drucker (2022) destaca que la eficacia organizacional se puede
evaluar mediante la comparacién de los resultados obtenidos con los
objetivos planificados. Esto incluye la evaluacion del impacto de las
acciones de la organizacion en sus resultados finales y en la satisfaccion
de las partes interesadas. La eficacia, segun Drucker, se manifiesta en la
capacidad de una organizacion para cumplir sus metas sin

necesariamente optimizar el uso de recursos.
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Recientes investigaciones han subrayado la importancia de la
eficacia en la gestion organizacional. Chen et al. (2023) encontraron que
las organizaciones que establecen objetivos claros y medibles tienden a
ser mas efectivas en la consecucion de sus metas. Estas organizaciones
utilizan sistemas de gestion y evaluacion para asegurar que los
resultados estén alineados con los objetivos estratégicos (Chen, Li, &
Zhao, 2023).

Jiang y Wang (2023) analizan como las préacticas de liderazgo y la
cultura organizacional influyen en la eficacia. Su estudio sugiere que un
liderazgo efectivo y una cultura organizacional sélida pueden mejorar
significativamente la capacidad de una organizacion para alcanzar sus
objetivos. Ademés, un entorno organizacional que fomente la
colaboracion y la comunicacion efectiva contribuye a una mayor eficacia
en la consecucion de metas.

Taylor & Robinson (2024) exploran la relacion entre eficacia y
satisfaccion del cliente, indicando que una alta eficacia organizacional
esta correlacionada con una mayor satisfaccion del cliente. Los estudios
muestran que las organizaciones que cumplen sus promesas y ofrecen
productos o servicios de alta calidad tienden a tener una base de
clientes mas satisfecha y leal.

Para mejorar la eficacia, Kumar et al. (2024) sugieren la
implementacion de sistemas de planificacion estratégica que permitan a
las organizaciones definir y seguir objetivos claros. La adopcién de
marcos como el Balanced Scorecard ayuda a las empresas a traducir su
vision y estrategia en objetivos especificos, medibles y alcanzables
(Kumar, Singh, & Verma, 2024). Este enfoque facilita la evaluacion
continua del progreso hacia los objetivos y la realizacion de ajustes

necesarios para mantener la efectividad.

c) Dimension 3: Calidad del trabajo
La calidad del trabajo se refiere al nivel de excelencia con el que se
realiza una tarea o se produce un producto o servicio, evaluado en

funcidn de su cumplimiento de estandares, requisitos y expectativas.
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Este concepto es crucial para medir el desempefio y la eficacia
organizacional, ya que la calidad del trabajo afecta directamente la
satisfaccion del cliente y la competitividad en el mercado (Juran &
Godfrey, 2023).

La calidad del trabajo abarca varios aspectos, incluyendo precision,
eficiencia y cumplimiento de especificaciones. Evans y Lindsay (2023)
definen la calidad del trabajo como la capacidad de un empleado para
cumplir con los estdndares establecidos y las expectativas de los
clientes. En este sentido, la calidad no solo implica la ausencia de
defectos, sino también la mejora continua y la adaptacion a las
necesidades cambiantes del cliente (Evans & Lindsay, 2023).

Oakland (2023) destaca que la calidad del trabajo esté vinculada a
los procesos y sistemas dentro de una organizacion. Para garantizar una
alta calidad, es fundamental que las organizaciones implementen
practicas de gestion de calidad que incluyan la planificacion, el control y
la mejora continua de los procesos de trabajo.

Investigaciones recientes han mostrado que la calidad del trabajo
estd influenciada por factores tanto internos como externos. Chen et al.
(2024) encontraron que la implementacion de sistemas de gestion de
calidad, como ISO 9001, mejora significativamente la calidad del trabajo
en las organizaciones. Estos sistemas proporcionan un marco para
asegurar que los productos y servicios cumplan con los requisitos del
cliente y los estandares internacionales (Chen, Liu, & Zhang, 2024).

Smith y Lewis (2024) investigaron la relacion entre la calidad del
trabajo y la satisfaccion del empleado, encontrando que un entorno de
trabajo que fomente el reconocimiento y el desarrollo profesional
contribuye a una mayor calidad del trabajo. El estudio sugiere que los
empleados que se sienten valorados y tienen oportunidades de
crecimiento tienden a producir un trabajo de mayor calidad.

Harris & Brown (2024) analizaron cémo la formacion y el desarrollo
continuo afectan la calidad del trabajo, concluyendo que las
oportunidades de capacitacion permiten a los empleados mejorar sus

habilidades y, por ende, la calidad del trabajo que realizan. La formacién
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continua es un factor clave para mantener altos niveles de calidad en un
entorno laboral en constante cambio.

Para mejorar la calidad del trabajo, Garcia y Martinez (2023)
sugieren la implementacion de métodos de gestiébn de calidad total
(TQM), que promueven la participacion de todos los niveles de la
organizacion en la mejora de procesos Yy la satisfaccion del cliente. Este
enfoque ayuda a identificar y resolver problemas relacionados con la
calidad y a establecer una cultura de mejora continua (Garcia &
Martinez, 2023).

d) Dimensién 4: Cumplimiento de plazos

El cumplimiento de plazos se refiere a la capacidad de una
organizacion o individuo para entregar proyectos, tareas o productos
dentro de los tiempos establecidos. Es un indicador clave de eficiencia y
eficacia en el &mbito laboral, afectando la percepcion de la confiabilidad
y la capacidad de respuesta de una entidad (Keller & Schrage, 2023).

Cumplir con los plazos es fundamental para mantener la satisfaccion
del cliente y la competitividad en el mercado. Segun Pinto y Slevin
(2023), el cumplimiento de plazos es una medida critica de éxito en la
gestion de proyectos, ya que indica la capacidad de una organizacion
para planificar y ejecutar tareas de manera efectiva dentro de los
tiempos acordados. El retraso en los plazos puede resultar en costos
adicionales y pérdida de confianza de los clientes (Pinto & Slevin, 2023).

Morris y Pinto (2023) destacan que el cumplimiento de plazos esta
estrechamente vinculado a la planificacion adecuada y a la gestion de
riesgos. La capacidad para entregar proyectos a tiempo requiere una
evaluacion continua de los procesos, identificacion temprana de
problemas potenciales y una respuesta rapida para mitigar cualquier
desviacién del cronograma.

Investigaciones recientes han subrayado la importancia del
cumplimiento de plazos en la eficiencia operativa. Todorovic et al. (2024)
examinaron como la gestion de proyectos efectiva y la comunicacion

clara entre los miembros del equipo influyen en la capacidad para
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cumplir con los plazos establecidos. El estudio encontr6 que la
aplicacion de practicas de gestion de proyectos rigurosas y la
implementacion de herramientas de planificacion avanzadas mejoran
significativamente el cumplimiento de plazos (Todorovic, Houghton, &
Perunovic, 2024).

Harris & Mize (2023) analizaron la relacion entre la planificacion
estratégica y el cumplimiento de plazos en entornos de alta presion. Los
hallazgos indicaron que una planificacion detallada y la gestion proactiva
de las expectativas de los clientes son esenciales para asegurar que los
plazos se cumplan de manera consistente. Las empresas que
implementan estas practicas tienen una mayor tasa de éxito en la
entrega puntual de proyectos.

Lee y Chen (2024) exploraron el impacto de la cultura organizacional
en el cumplimiento de plazos, descubriendo que las organizaciones con
una cultura orientada a resultados y que promueven la responsabilidad y
la rendicion de cuentas tienden a tener un mejor desempefio en la
entrega a tiempo de sus proyectos. Esta cultura organizacional fomenta
un entorno de trabajo que valora y prioriza el cumplimiento de los plazos.

Para mejorar el cumplimiento de plazos, Gulati & Kulkarni (2023)
recomiendan la implementacion de metodologias agiles que permiten
ajustes continuos en los proyectos y una mejor adaptaciéon a los
cambios. Estas metodologias fomentan una gestion flexible vy

colaborativa, facilitando la entrega a tiempo de los productos o servicios.

Definicién de términos

Bienestar laboral

El bienestar laboral se refiere al estado general de salud fisica y
psicolégica de los empleados en el lugar de trabajo. El bienestar laboral
puede influir en el compromiso organizacional y en la productividad al
afectar la capacidad de los empleados para manejar el estrés y

mantener un rendimiento alto (Warr, 2023).
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2. Capacidad de innovacién y adaptacion

La capacidad de innovacion y adaptacion se refiere a la habilidad de
los empleados para generar nuevas ideas y adaptarse a cambios en el
entorno laboral. Esta capacidad es crucial para mantener la
competitividad y fomentar la mejora continua dentro de la organizacion
(Salanova, Martinez, & Cifre, 2022).

3. Capacidad de resiliencia

La capacidad de resiliencia es la habilidad de los empleados para
adaptarse y recuperarse de situaciones adversas o estresantes en el
trabajo. La resiliencia puede facilitar el compromiso organizacional al
permitir que los empleados superen desafios y mantengan un

rendimiento constante (Luthans, 2022).

4. Clima organizacional

El clima organizacional se refiere a la percepcion generalizada de los
empleados sobre las politicas, practicas y procedimientos dentro de la
organizacion. Un clima positivo puede facilitar un mayor compromiso
organizacional y, en consecuencia, una mejor productividad laboral

(Eisenberger, Malone, & Presson, 2022).

5. Compromiso afectivo

El compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional que un
empleado siente hacia su organizacién. Los empleados con un alto
compromiso afectivo estan motivados a permanecer en la organizacion
porque se sienten identificados con sus objetivos y valores (Meyer &
Maltin, 2019).

El compromiso afectivo es el tipo de compromiso organizacional en el
gue los empleados permanecen en la organizacion debido a un apego
emocional y una fuerte identificacion con la misma. Este tipo de
compromiso se asocia con una mayor satisfaccién en el trabajo y una

menor rotacion de personal.

6. Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad se basa en el calculo de los costos

asociados con dejar la organizacion. Los empleados que tienen un alto
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compromiso de continuidad permanecen en la organizacion debido a
que perciben que los beneficios de quedarse superan a los costos de
irse (Ng & Feldman, 2022).

Compromiso normativo

El compromiso normativo se refiere a la percepcion de obligacién moral
0 ética que siente un empleado para permanecer en la organizacion,
generalmente debido a la inversién que la organizacion ha hecho en su
desarrollo o a normas sociales (Li, Sanders, & Frenkel, 2023).

El compromiso normativo se refiere al sentido de obligacién que siente
un empleado de permanecer en la organizaciéon, basado en la
percepcion de que es lo correcto o necesario, a menudo debido a la

inversion que la organizacion ha hecho en su desarrollo.

Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se refiere al grado en que los empleados
se identifican con su organizacion, se sienten comprometidos con sus
valores y estan dispuestos a contribuir a los objetivos de la misma.
Segun Meyer & Maltin (2019), se puede conceptualizar en tres
componentes: afectivo, normativo y de continuidad. EI compromiso
afectivo refleja la conexion emocional con la organizacion; el
compromiso normativo representa una obligaciébn percibida de
permanecer; y el compromiso de continuidad se basa en la percepcion
de costos asociados con la salida de la organizacion.

El compromiso organizacional es el grado de alineacibn emocional,
normativa y calculada que un empleado tiene con respecto a su
organizacion. Esto incluye la lealtad, el deseo de permanecer en la
organizacién y la percepcion de obligacion.

Cultura organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y
practicas compartidas que moldean el comportamiento de los
miembros de una organizacion. La cultura organizacional puede influir
significativamente en el nivel de compromiso y la productividad de los
empleados (Schein, 2017).
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10.Desarrollo profesional

El desarrollo profesional se refiere a las oportunidades de aprendizaje y
crecimiento que una organizacién ofrece a sus empleados para mejorar
sus habilidades y avanzar en sus carreras. Un solido programa de
desarrollo profesional puede fortalecer el compromiso organizacional al

demostrar una inversion en el futuro de los empleados (Noe, 2022).

11.Desempeiio en el trabajo

El desemperio en el trabajo se refiere a la capacidad de los empleados
para cumplir con sus responsabilidades y alcanzar los objetivos
establecidos. El desempefio puede ser medido en términos de
productividad, calidad del trabajo y capacidad para cumplir con los
plazos (Campbell, 2021).

12.Eficiencia en el uso del tiempo

La eficiencia en el uso del tiempo se refiere a la capacidad de un
empleado para realizar sus tareas dentro de los plazos establecidos y
sin desperdiciar tiempo. Esta medida de productividad considera como
los empleados gestionan su tiempo para cumplir con sus
responsabilidades laborales de manera efectiva (Bakker & Demerouti,
2021).

13.Justicia organizacional

La justicia organizacional se refiere a la percepcion de los empleados
sobre la equidad y la justicia en las practicas y procedimientos de la
organizacion. La justicia organizacional incluye la justicia distributiva
(equidad en la distribucion de recompensas), la justicia procedimental
(justicia en los procedimientos utilizados para tomar decisiones) y la

justicia interactiva (trato justo en las interacciones) (Colquitt, 2022).

14.Liderazgo transformacional
El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que inspira y
motiva a los empleados a superar sus propios intereses en beneficio de
la organizacion. Los lideres transformacionales fomentan el

compromiso afectivo y la satisfaccion laboral a través de la creacion de
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una vision compartida y la estimulacion intelectual (Bass & Riggio,
2019).

15.Motivacion intrinseca
La motivacién intrinseca se refiere al impulso interno que motiva a los
empleados a realizar tareas por el placer y la satisfaccion personal que
obtienen de la tarea misma, en lugar de por recompensas externas
(Ryan & Deci, 2020). Esta forma de motivacion puede aumentar el
compromiso organizacional al alinear las tareas con los intereses y

valores personales de los empleados.

16.Motivacién extrinseca
La motivacion extrinseca se refiere al impulso de realizar una tarea
para alcanzar recompensas externas o evitar castigos, como salario,
reconocimiento o beneficios (Ryan & Deci, 2020). La motivacion
extrinseca puede complementar la motivacion intrinseca, afectando el

nivel de compromiso y, en consecuencia, la productividad.

17.Participacion en latoma de decisiones
La participacion en la toma de decisiones se refiere al grado en que los
empleados estan involucrados en el proceso de toma de decisiones
dentro de la organizacion. La participacién activa puede mejorar el
compromiso organizacional al proporcionar a los empleados un sentido

de control y responsabilidad sobre sus trabajos (Boggess, 2023).

18.Productividad laboral
La productividad laboral es una medida de la eficiencia de los
empleados en convertir insumos en productos o servicios. Se evalla
tipicamente a través de la cantidad y calidad del trabajo realizado, asi
como la eficiencia en el uso del tiempo y los recursos. Segun Bakker y
Demerouti (2021), la productividad laboral esta influenciada por
factores psicologicos y organizacionales, incluyendo el compromiso
organizacional, que puede afectar tanto la cantidad como la calidad del

trabajo.
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19.Reconocimiento y recompensa

El reconocimiento y recompensa se refiere a los mecanismos utilizados
por las organizaciones para valorar y premiar el rendimiento y los
logros de los empleados. Un sistema efectivo de reconocimiento y
recompensa puede aumentar el compromiso organizacional al reforzar
comportamientos positivos y motivar a los empleados (Rhoades &
Eisenberger, 2021).

20.Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es el grado en que los empleados estan
contentos con su trabajo y sus condiciones laborales. Se relaciona
estrechamente con el compromiso organizacional, ya que una mayor
satisfaccion puede conducir a un mayor compromiso y viceversa
(Judge, Weiss, Klinger, & Douglas, 2022).
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio

Esta investigacion es de tipo basica o fundamental, ya que tiene
como objetivo principal generar conocimiento tedrico sobre la relacion
entre el compromiso organizacional y la productividad laboral, sin
buscar una aplicacion inmediata. El estudio busca contribuir al cuerpo
de conocimiento existente en el campo de la psicologia organizacional
y la gestidn de recursos humanos, analizando y explicando cémo y por
gué el compromiso organizacional puede influir en la productividad de
los empleados en un contexto administrativo especifico.

El enfoque de un estudio basico es apropiado cuando se busca
desarrollar teorias 0 modelos explicativos que puedan ser aplicados en
diversos contextos, proporcionando una base sélida para futuras

investigaciones aplicadas (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2019).

3.2. Disefno del estudio

El disefio del estudio es no experimental, correlacional,

transversal y descriptivo.

v No experimental: El estudio no manipula intencionadamente las
variables, sino que se enfoca en observarlas tal y como se
presentan en su entorno natural. Esto es clave para estudios
basicos, donde se busca entender fendmenos sin interferir en su
desarrollo (Field, 2020).

v" Correlacional: El objetivo es examinar la relacion entre el
compromiso organizacional (variable de estudio 1) y Ila
productividad laboral (variable de estudio 2) para determinar si

existe una asociacion significativa entre ambas variables. Este tipo
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de disefio es comun en investigaciones basicas que intentan
identificar patrones o relaciones que luego pueden ser exploradas
mas a fondo en estudios aplicados (Cohen, Manion, & Morrison,
2018).

v' Transversal: El estudio recolecté datos en un solo punto temporal
durante el afio 2024. Este enfoque permite obtener una “fotografia”
del estado actual de las variables de interés, lo que es ideal para
estudios que buscan describir la relacion entre variables en un

momento especifico (Bryman, 2016).

v'  Descriptivo: Ademas de analizar la relacion entre las variables, el
estudio describe detalladamente las caracteristicas del compromiso
organizacional y la productividad laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata. El enfoque descriptivo es adecuado cuando se desea
proporcionar un analisis exhaustivo de las variables tal como se
presentan en la poblacion de estudio, ofreciendo un panorama

claro de la realidad investigada (Creswell & Creswell, 2018).

Este disefio permite entender como se relacionan el compromiso
organizacional y la productividad laboral, contribuyendo a la teoria en
este campo y estableciendo una base soélida para futuras
investigaciones aplicadas.

4 Ox (V.1) R
M / r
Oy (V.2)
- )
Denotacion:
M =  Muestra de investigacion

Ox = Variable de estudio 1: Compromiso organizacional
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Oy = Variable de estudio 2: Productividad laboral

Relacién entre variables

_1
I

3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacién:

La poblacion de este estudio estd compuesta por todos los
trabajadores que integran la Oficina General de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Tambopata,
incluyendo las é&reas de Personal, Tesoreria, Contabilidad y
Abastecimiento. En total, esta poblacion asciende a 42
colaboradores.

Cada una de estas éareas tiene un rol clave en la
administracion y operacion diaria de la Municipalidad, y los
colaboradores en estas areas son fundamentales para entender la
relacion entre el compromiso organizacional y la productividad
laboral. Segun Bryman (2016), estudiar a toda la poblacién es
aconsejable cuando el tamafio es pequefio y manejable, ya que
permite obtener una vision completa y precisa del fenébmeno

investigado.

3.3.2. Muestra:

Dado el tamafio relativamente pequefio de la poblacion (42
empleados), se justifica la utilizacion de un muestreo censal. Este
tipo de muestreo implica incluir a todos los colaboradores de la
poblacion en el estudio.

Segun Creswell y Creswell (2018), un muestreo censal es
apropiado cuando la poblacion es pequefia, ya que permite recoger
datos de todos los miembros, garantizando la representatividad

total y evitando cualquier sesgo de muestreo.

3.4. Métodos y Téecnicas

La investigacion siguio el método deductivo, se parte de teorias y

principios generales sobre compromiso organizacional y productividad
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laboral que permiti6 formular las hipétesis. Luego, se recolectaron y
analizaron datos para probar estas hipotesis en el contexto particular
de la Oficina General de Administracion y Finanzas.

Asimismo, se considero en la investigacion las fuentes primarias y
las fuentes secundarias.

El uso de fuentes primarias, como encuestas estructuradas y
observacion directa, asegura que los datos sean relevantes y reflejen
fielmente el contexto de la Oficina General de Administracién y
Finanzas. La observacion directa proporciond una vision
complementaria al captar aspectos del entorno laboral y las
interacciones entre empleados que pueden no ser evidentes a través
de encuestas.

Las fuentes secundarias permitieron contextualizar los resultados
dentro del marco tedrico existente y comparar con estudios previos. La
combinacion de estas fuentes garantiza una comprensiéon completa y
contextualizada del fenbmeno a estudiar. EI método deductivo permitio
probar las hipétesis basadas en teorias establecidas sobre compromiso
organizacional y productividad laboral. El uso de técnicas descriptivas,
correlacionales y de regresion, junto con el analisis en SPSS,
asegurara un enfoque riguroso para determinar la relacion entre estas
variables y proporciona una base sélida para las conclusiones del

estudio.

3.5. Tratamiento de datos

Se emplearon un instrumento para cada variable y la observacion
directa para la recoleccion de datos.

El andlisis de datos incluye técnicas estadisticas descriptivas e
inferenciales. Las estadisticas descriptivas se usaron para resumir y
describir las caracteristicas principales de los datos, tales como
medias, frecuencias y desviaciones estandar (Field, 2021). Las
técnicas inferenciales, como la correlacion de Pearson y la regresion
lineal, se aplicaron para examinar la relaciébn entre el compromiso

organizacional y la productividad laboral, y para determinar el impacto
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de las dimensiones del compromiso sobre la productividad (Cohen,
Manion, & Morrison, 2018; Hair et al., 2021).

Los resultados del andlisis se interpretaron en funcion de las
hipotesis propuestas y la teoria existente, ofreciendo conclusiones y
recomendaciones practicas para mejorar el compromiso organizacional
y la productividad en la Oficina General de Administracion y Finanzas.
El informe final incluye un resumen de hallazgos, gréficos y tablas
elaborados con SPSS, y una discusion contextualizada con la literatura

revisada.

3.5.1. Validacién y confiabilidad del instrumento

La validacion de los instrumentos es esencial para garantizar
que los cuestionarios utilizados en la investigacion midan con
precision los conceptos de compromiso organizacional y productividad
laboral.

Se evaluo la validez de contenido mediante la técnica de juicio
de expertos, quienes revisaron los items de los instrumentos para
asegurarse de que cubran adecuadamente los constructos teéricos de
compromiso organizacional y productividad laboral (Cohen, Manion, &
Morrison, 2018). Las sugerencias y revisiones realizadas por los
expertos se incorporaron para mejorar la precision del instrumento.

La confiabilidad asegura que los instrumentos de medicion
produzcan resultados consistentes y reproducibles. Se evalud la
confiabilidad de los instrumentos mediante:

Se calculo el coeficiente Alfa de Cronbach para evaluar la
consistencia interna de los items dentro de cada escala del
cuestionario. Un Alfa de Cronbach superior a 0.70 indicara una buena
consistencia interna de los items dentro de cada constructo (Hair et
al., 2021).
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CONFIABILIDAD

|

-

Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada
0 1
0% 100%%
de confiabilidad de confiabilidad

en la mediciéon
(no hay error.

en la medicién
(la medicién esta
contaminada de error).

Tabla 1

Confiabilidad de la Variable Compromiso Organizacional mediante Alfa de

Cronbach.

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,854 ,927 21

Nota: Validacion obtenida con el Software SPSS

El analisis de Ila confiabilidad de la variable Compromiso
Organizacional realizado mediante el coeficiente Alfa de Cronbach refleja un
alto nivel de consistencia interna en los elementos evaluados. El valor
obtenido de 0.854 indica que el instrumento utilizado para medir esta
variable es solido y confiable, evidenciando que las preguntas incluidas en la
escala estan alineadas y miden de manera adecuada los aspectos
relacionados con el compromiso organizacional.

Al observar el Alfa de Cronbach basado en elementos estandarizados,
con un valor de 0.927, se refuerza aun mas la fiabilidad del instrumento,
mostrando una excelente consistencia interna. Este resultado permite
garantizar que los datos recopilados son coherentes y adecuados para
representar con precision el compromiso organizacional de los participantes.

El instrumento incluye un total de 21 elementos, lo que asegura una
cobertura suficiente para capturar las diferentes dimensiones del
compromiso organizacional. Esto garantiza que los resultados reflejen de
manera integral las percepciones y actitudes de los individuos hacia la
organizacién, proporcionando una base solida para el analisis e

interpretacion de los datos.
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Estos resultados no solo validan el uso del instrumento para esta
investigacion, sino que también respaldan su aplicacion en estudios futuros
relacionados con el compromiso organizacional. La alta confiabilidad
observada refuerza la confianza en los datos obtenidos y en las
conclusiones que se deriven de ellos, permitiendo tomar decisiones

fundamentadas y estratégicas en el &mbito organizacional.

Tabla 2

Confiabilidad de la Variable Productividad Laboral mediante Alfa de

Cronbach

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

,752 ,784 28

Nota: Validacion obtenida con el Software SPSS

El analisis de confiabilidad de la variable Productividad Laboral,
evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, evidencia un nivel
satisfactorio de consistencia interna en el instrumento utilizado. Con un valor
de 0.752, se confirma que las preguntas incluidas en la escala son
coherentes entre si y permiten medir de manera adecuada los aspectos
relacionados con la productividad laboral de los participantes.

Ademas, al considerar el Alfa de Cronbach basado en elementos
estandarizados, se obtiene un valor de 0.784, lo que refuerza ain mas la
confiabilidad del instrumento. Este resultado respalda la precision del mismo,
garantizando que los datos recopilados reflejan con fidelidad las
dimensiones de la productividad laboral. Es decir, los resultados obtenidos a
través de este instrumento son confiables y pueden ser utilizados con
seguridad en el analisis de esta variable clave.

El instrumento consta de 28 elementos, lo que asegura una cobertura
integral de los diferentes factores que componen la productividad laboral.
Esta amplitud permite captar diversas perspectivas sobre el desempefio de

los trabajadores, logrando una evaluacion mas completa y representativa.
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En conjunto, estos resultados destacan la fiabilidad del instrumento,
validando su uso tanto en esta investigacion como en futuros estudios
relacionados con la productividad laboral. Contar con una herramienta
confiable no solo garantiza la calidad de los datos obtenidos, sino que
también proporciona una base sélida para analizar los resultados y proponer
estrategias dirigidas a mejorar el desempefio en el ambito laboral.

La consistencia interna reflejada en el Alfa de Cronbach permite
afirmar que el instrumento es una herramienta adecuada para explorar los
factores que inciden en la productividad laboral. Este nivel de confiabilidad
asegura que las conclusiones extraidas de los datos seran robustas,
contribuyendo al disefio de politicas y acciones que promuevan el desarrollo
organizacional y el bienestar de los trabajadores.

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
COMPROMISO 42 100,0% 0 0,0% 42 100,0%
ORGANIZACIONAL
PRODUCTIVIDAD 42 100,0% 0 0,0% 42 100,0%

LABORAL

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El procesamiento de los datos utilizados en esta investigacion
evidencia un manejo adecuado y completo de la informacion recolectada.
Tanto para la variable Compromiso Organizacional como para la variable
Productividad Laboral, se trabajé con un total de 42 casos validos, lo que
representa el 100% de los datos recopilados. No se registraron casos
perdidos, lo que asegura la integridad del conjunto de datos y la calidad de la
informacion analizada.

Este resultado refleja un cuidado riguroso en la etapa de recoleccion
de datos, garantizando que la muestra utilizada sea representativa y que
todos los casos estén correctamente procesados. La ausencia de datos

perdidos fortalece la confiabilidad del analisis, ya que evita posibles sesgos o
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interpretaciones incompletas que podrian haber surgido por falta de
informacion.

Contar con un conjunto de datos completo y valido proporciona una
base solida para la interpretacion de los resultados, permitiendo que las
relaciones entre las variables analizadas sean observadas con mayor
claridad y precision. Esto no solo respalda la validez de las conclusiones
obtenidas, sino que también refuerza la relevancia de las recomendaciones
que se derivan de esta investigacion

En este contexto, el hecho de trabajar con un procesamiento de datos
sin pérdidas resalta la importancia de la planificacion meticulosa en cada
etapa del proyecto. La calidad de este trabajo no solo refleja el compromiso
con la excelencia investigativa, sino también el respeto hacia los datos y las
personas que participaron en el estudio, asegurando que sus respuestas

sean representadas fielmente en los hallazgos obtenidos.

3.6. Baremos

En el presente estudio, utilizamos los baremos en los instrumentos como
una herramienta esencial para identificar y comprender las diferencias entre
los participantes en relacion con las variables analizadas. Estos baremos nos
brindan una base estructurada y confiable que permite realizar mediciones
consistentes y precisas, asegurando que los datos recopilados sean
comparables entre si y reflejen de manera uniforme las caracteristicas de los

individuos evaluados.

Tabla 4

Baremo Variable Compromiso Organizacional

Niveles Puntaciones Porcentaje items
- o/ _ o,
Muy alto 89-105 85%-100% Del 1 al 21
Alto 72-88 69%-84% p . .
untaje maximo:
105
Medio 55-71 52%-68%
i Puntaje minimo:
Bajo 38-54 36%-51%

21

Muy bajo 21-37 20%-35%




Tabla 5
Baremo Dimension Compromiso Afectivo

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 31-35 87%-100%
Dellal7
Alto 25-30 70%-86%
Puntaje méximo:
Medio 19-24 53%-69% 35
Bajo 13-18 36%-52% Puntaje minimo:
7
Muy bajo 7-12 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 6
Baremo Dimensiéon Compromiso de Continuidad

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 31-35 87%-100%
Del 8 al 14
Alto 25-30 70%-86%
Puntaje méximo:
Medio 19-24 53%-69% 35
Bajo 13-18 36%-52% Puntaje minimo:
7
Muy bajo 7-12 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia

Tabla 7

Baremo Dimensién Compromiso Normativo

Niveles Puntaciones Porcentaje items
M It 31-35 87%-1009
vy afto #100%  hl15a121
Alto 25-30 70%-86% . (s
Puntaje maximo:
Medio 19-24 53%-69% 35
Bajo 13-18 36%-52%  pyntaje minimo:
7
Muy bajo 7-12 20%-35%

Nota: Elaboracion Propia



Tabla 8
Baremo Variable Productividad Laboral
Niveles Puntaciones Porcentaje items
- o/ _ [0)
Muy alto 119-140 85%-100% Del 1 al 28
Alto 97-118 69%-84% . foi
Puntaje maximo:
. 140
Medio 74-96 53%-68%
Bajo 51-73 37%-52% P“”tajezg"”'m“

Muy bajo 28-50 20%-36%

Nota: Elaboracién Propia

Tabla 9
Baremo Dimensién Eficiencia
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 31-35 87%-100%
Del1al7
Alto 25-30 70%-86%
Puntaje maximo:
Medio 19-24 53%-69% 35
Bajo 13-13 36%-52%  puntaje minimo:
7
Muy bajo 7-12 20%-35%

Nota: Elaboracién Propia

Tabla 10
Baremo Dimensién Eficacia
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 31-35 87%-100%
Del 8 al 14
Alto 25-30 70%-86%
Puntaje maximo:
Medio 19-24 53%-69% 35
Bajo 13-18 36%-52% Puntaje minimo:
7
Muy bajo 7-12 20%-35%

Nota: Elaboracién Propia
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Tabla 11

Baremo Dimensién Calidad del Trabajo

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Alto 25-30 70%-86% ) , .
Puntaje maximo:
Medio 19-24 53%-69% 35
Bajo 13-18 36%-52% L
Puntaje minimo:
Muy bajo 7-12 20%-35% 7
Nota: Elaboracion Propia
Tabla 12
Baremo Dimension Cumplimiento de Plazos
Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 31-35 87%-100%
Del 22 al 18
Alto 25-30 70%-86%
Puntaje maximo:
Medio 19-24 53%-69% 35
Bajo 13-18 36%-52% Puntaje minimo:
7
Muy bajo 7-12 20%-35%

Nota: Elaboracién Propia

60
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Se han aplicado instrumentos en la muestra correspondiente y los
resultados se muestra distribuyéndose las frecuencias y proporciones que
se exponen en tablas y figuras, las que apreciamos en un valor absoluto,

asi como la proporcién en porcentajes de la variable y sus dimensiones.

Tabla 13

Estadisticos Descriptivos para la Variable Compromiso

Organizacional y sus Dimensiones

Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
COMPROMISO 42 41,00 96,00 76,5714 12,31922
ORGANIZACIONAL
COMPROMISO AFECTIVO 42 12,00 33,00 26,8095 4,99872
COMPROMISO DE 42 12,00 33,00 25,9762 5,14420
CONTINUIDAD
COMPROMISO 42 17,00 30,00 23,7857 3,89205
NORMATIVO
N valido (por lista) 42

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El andlisis de los estadisticos descriptivos para la variable Compromiso
Organizacional y sus dimensiones permite identificar tendencias clave y el
nivel de compromiso expresado en términos porcentuales. Esta
interpretacion nos ayuda a entender de manera mas clara como se
posicionan los participantes dentro de los rangos establecidos, tomando en
cuenta que el valor maximo para la variable general es 105, y para cada

dimensioén es 35.
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Para la variable Compromiso organizacional, el puntaje promedio
obtenido es de 76.57 sobre un valor maximo de 105, lo que equivale al
72.92% del nivel méximo posible. Este porcentaje refleja que los
participantes presentan, en promedio, un alto nivel de compromiso
organizacional. Aunque se observan diferencias individuales significativas
(desviacion estandar de 12.32), los resultados sugieren una tendencia
positiva hacia el compromiso global con la organizacion.

Compromiso afectivo con un puntaje promedio de 26.81 sobre un
valor maximo de 35, los participantes alcanzan un 76.60% del compromiso
afectivo esperado. Este resultado indica que existe un fuerte vinculo
emocional de los empleados hacia la organizacién, destacando un sentido
de pertenencia y lealtad. La variabilidad moderada (desviacion estandar de
4.99) muestra diferencias individuales que podrian ser consideradas para
estrategias personalizadas de fortalecimiento.

Compromiso de continuidad, el promedio obtenido es de 25.98 sobre
35, lo que representa un 74.23% del nivel maximo posible. Este resultado
evidencia que los empleados perciben altos costos asociados a dejar la
organizacion, lo que refuerza su compromiso de permanencia. Sin embargo,
la desviacién estandar de 5.14 sugiere que algunos individuos podrian
requerir mayor atencion para consolidar este tipo de compromiso.

Compromiso normativo con un puntaje promedio de 23.79 sobre 35,
los participantes alcanzan un 67.97% del compromiso normativo maximo.
Este porcentaje refleja que, aunque existe un sentido de obligacion moral
hacia la organizacién, esta dimension presenta el nivel mas bajo en
comparacion con las otras. La variabilidad moderada (desviacion estandar
de 3.89) resalta la necesidad de reforzar los valores compartidos y el sentido

ético en la cultura organizacional.

Los resultados muestran que los empleados tienen una tendencia
positiva hacia el compromiso organizacional en todas sus dimensiones, con
porcentajes que oscilan entre el 67.97% y el 76.60%. Estos valores sugieren
que, si bien hay una base sélida de compromiso, existen areas especificas,

como el compromiso normativo, que podrian fortalecerse para alcanzar
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niveles mas altos. Este enfoque integral permite no solo entender el estado
actual del compromiso organizacional, sino también disefiar estrategias
orientadas a su mejora, alineando los valores y objetivos de los empleados
con los de la organizacion para maximizar su impacto en el desempefio

laboral.

Tabla 14

Estadisticos Descriptivos para la Variable Productividad Laboral con

sus Dimensiones

Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
PRODUCTIVIDAD 42 67,00 103,00 88,5238 9,84821
LABORAL
EFICIENCIA 42 15,00 29,00 21,8095 4,13927
EFICACIA 42 11,00 26,00 22,6667 3,39775
CALIDAD DEL TRABAJO 42 16,00 24,00 20,0238 1,95670
CUMPLIMIENTO DE 42 16,00 32,00 24,0238 5,01455
PLAZOS
N valido (por lista) 42

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El andlisis de los estadisticos descriptivos de la variable Productividad
Laboral y sus dimensiones nos permite comprender con mayor claridad el
nivel de desempefio de los participantes en relacion con el maximo posible.
Interpretar estos datos en términos porcentuales facilita identificar areas
fuertes y aquellas que necesitan fortalecerse, asegurando una comprension
mas completa del panorama general.

Para la variable Productividad laboral, que tiene un valor maximo de
105, el puntaje promedio es de 88.52, lo que equivale al 84.30% del nivel
maximo esperado. Este porcentaje refleja un nivel de productividad
notablemente alto en general, aunque con Vvariaciones entre los
participantes, como lo indica una desviacion estandar de 9.85.

En relacion con las dimensiones especificas, cuyos valores maximos

son 35 cada una, los resultados son los siguientes:
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Eficiencia, la media obtenida es de 21.81, lo que representa el 62.31%
del nivel maximo posible, este porcentaje indica que los participantes
muestran un desempefio moderado en la optimizacion de recursos y tiempo
para alcanzar sus metas. La variabilidad reflejada en una desviacion
estandar de 4.14 sugiere diferencias en la capacidad para realizar tareas de
manera eficiente, lo que presenta una oportunidad para mejorar.

Eficacia con una media de 22.67, equivalente al 64.76%, se observa
un desempefio consistente en el logro de objetivos establecidos, este nivel
muestra que los participantes en su mayoria cumplen con las metas, aunque
con cierta heterogeneidad en los resultados, como lo refleja una desviaciéon
estandar de 3.40.

Calidad del trabajo, el puntaje promedio es de 20.02, correspondiente
al 57.20% del nivel maximo esperado, siendo la dimensiéon con el menor
porcentaje. Esto evidencia una necesidad de trabajar en la mejora de los
estandares de calidad en la ejecucion de las tareas, la menor dispersion en
los datos, reflejada en una desviacion estandar de 1.96, sugiere que este es
un desafio relativamente uniforme en toda la muestra.

Cumplimiento de plazos con un puntaje promedio de 24.02, que
equivale al 68.63%, esta dimension destaca como la méas fuerte entre las
evaluadas, los participantes tienden a cumplir con los tiempos establecidos
para las tareas, aunque las diferencias individuales (desviacion estandar de
5.01) muestran que hay quienes podrian necesitar apoyo adicional en la
gestion del tiempo.

Los resultados reflejan que los participantes presentan un buen nivel de
productividad laboral, con porcentajes que oscilan entre el 57.20% (calidad
del trabajo) y el 68.63% (cumplimiento de plazos) en las dimensiones
especificas. Estos datos evidencian fortalezas claras en el cumplimiento de
tiempos y la capacidad de alcanzar metas, pero también sugieren la
necesidad de reforzar aspectos relacionados con la calidad del trabajo y la

eficiencia en la ejecucion de las tareas
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Matriz de Correlaciones
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COMPROMISO COMPROMISO COMPROMISO DE  COMPROMISO PRODUCTIVIDAD CALIDAD DEL CUMPLIMIENTO
ORGANIZACIONAL AFECTIVO CONTINUIDAD NORMATIVO LABORAL EFICIENCIA EFICACIA TRABAJO DE PLAZOS

COMPROMISO Correlacion de Pearson 1 ,900™ ,904” ,815" 822" ,725™ 613" ,304 481"

ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,050 ,001

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42

COMPROMISO AFECTIVO Correlacion de Pearson ,900™ 1 725" ,605™ 627" ,656™ 463" ,090 342

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,570 ,027

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42

COMPROMISO DE Correlacion de Pearson ,904™ 725" 1 ,608™ ,818™ ,670 787" 4107 ,361"

CONTINUIDAD Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,007 ,019

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42

COMPROMISO NORMATIVO  Correlacion de Pearson ,815™ ,605™ ,608™ 1 714" 567" ,306" ,305" ,608™

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,049 ,050 ,000

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42

PRODUCTIVIDAD LABORAL Correlacién de Pearson ,822" 627" ,818” 714" 1 697" ,704" 522 ,708™

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42

EFICIENCIA Correlacion de Pearson 725" ,656™ ,670™ ,567" ,697™ 1 ,542™ ,043 ,160

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,788 311

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42

EFICACIA Correlacion de Pearson ,613™ ,463™ 787" ,306" ,704” 542" 1 ,284 ,146

Sig. (bilateral) ,000 ,002 ,000 ,049 ,000 ,000 ,069 ,355

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42

CALIDAD DEL TRABAJO Correlacion de Pearson ,304 ,090 410" ,305 522" ,043 ,284 1 ,408™

Sig. (bilateral) ,050 ,570 ,007 ,050 ,000 ,788 ,069 ,007

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42

CUMPLIMIENTO DE PLAZOS Correlacion de Pearson 481" ,342" ,361" ,608™ ,708™ ,160 ,146 ,408™ 1
Sig. (bilateral) ,001 ,027 ,019 ,000 ,000 311 ,355 ,007

N 42 42 42 42 42 42 42 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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4.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 16

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
COMPROMISO ,122 42 ,125 ,948 42 ,053
ORGANIZACIONAL
PRODUCTIVIDAD 111 42 ,200" ,955 42 ,099
LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

El andlisis de normalidad realizado sobre las variables Compromiso
Organizacional y Productividad Laboral muestra resultados que permiten
asumir que ambas se distribuyen de manera normal en la muestra evaluada.
Este supuesto es fundamental para garantizar la validez de los analisis

estadisticos posteriores, especialmente aquellos de naturaleza paramétrica.

En el caso de la variable Compromiso organizacional, el
estadistico de Kolmogorov-Smirnov fue de 0.122 con un valor de
significancia de 0.125, mientras que en la prueba de Shapiro-Wilk el
estadistico obtenido fue 0.948 con una significancia de 0.053. Ambos valores
de significancia son mayores al umbral de 0.05, lo que indica que no se
rechaza la hipotesis nula de normalidad. Esto sugiere que los datos del
compromiso organizacional estan distribuidos de forma consistente con una

curva normal, permitiendo un analisis confiable de esta variable.

Para la variable Productividad laboral, el estadistico de
Kolmogorov-Smirnov fue de 0.111 con una significancia de 0.200, y el
estadistico de Shapiro-Wilk fue 0.955 con una significancia de 0.099. De
manera similar, ambos valores de significancia superan el nivel critico de
0.05, lo que implica que los datos de productividad laboral también se
ajustan a una distribucion normal. Esto respalda la robustez de los datos
obtenidos y su aptitud para ser analizados mediante métodos estadisticos
gue requieren este supuesto, justificandose la aplicacién del coeficiente de

correlacion Pearson.
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4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS
GENERAL
El Compromiso organizacional se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la Oficina General de Administracion y

Finanzas de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024.

Tabla 17
Correlacién entre la Variable Compromiso Organizacional y la Variable

Productividad Laboral

COMPROMISO PRODUCTIVIDAD
ORGANIZACIONAL LABORAL

COMPROMISO Correlacion de Pearson 1 ,822™
ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000

N 42 42
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,822" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

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

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El andlisis de correlacibn entre las variables Compromiso
Organizacional y Productividad Laboral demuestra una relacion positiva,
fuerte y altamente significativa, el coeficiente de correlacion de Pearson
obtenido es 0.822, lo que indica que existe una conexién sélida entre estas
dos variables: a medida que aumenta el nivel de compromiso organizacional
en los trabajadores, también tiende a incrementarse su productividad laboral.
Este hallazgo refuerza la importancia de fomentar un compromiso soélido
como un factor estratégico para el éxito organizacional.

La significancia estadistica de esta relacion (p=0.000) es clara, ya que
se encuentra por debajo del umbral de 0.01, confirmando que el vinculo
observado no es producto del azar, sino que refleja una asociacion

consistente y robusta entre ambas variables. Esto subraya el papel clave del



68

compromiso organizacional como motor para mejorar el desempefio laboral
en el contexto evaluado.

Con un total de 42 casos validos, este analisis proporciona una base
sélida y confiable para comprender como las percepciones y actitudes de los
empleados hacia su organizacion influyen directamente en su desempefio.
La magnitud de esta correlacion sugiere que los esfuerzos por fortalecer el
compromiso organizacional pueden traducirse en beneficios concretos y

tangibles para la productividad de los equipos de trabajo.

Tabla 18

Resumen del modelo entre las dos variables

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacién
1 ,8222 ,675 ,667 5,68207

a. Predictores: (Constante), COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El analisis del modelo que explora la relacion entre Compromiso
Organizacional y Productividad Laboral evidencia una conexion solida y
significativa, subrayando la importancia del compromiso como un motor
clave en el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion R obtenido, con
un valor de 0.822, refleja una relacion positiva fuerte, indicando que, a
medida que los trabajadores incrementan su compromiso organizacional, su

productividad laboral tiende a aumentar de manera consistente.

El coeficiente de determinacion R? es 0.675, lo que significa que el
67.5% de la variabilidad observada en la productividad laboral puede ser
explicada por las variaciones en el compromiso organizacional. Este
porcentaje representa una influencia significativa, dejando claro que el
compromiso no es solo un elemento motivacional, sino también un
componente estratégico que impacta directamente en el desempefio de los
trabajadores.

El R? ajustado, con un valor de 0.667, reafirma la solidez del modelo al
considerar el tamafio de la muestra y posibles ajustes. Esto respalda la

estabilidad de los resultados y garantiza que la relacion observada no es
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producto del azar, sino una tendencia representativa de la muestra
estudiada.

El error estdndar de la estimacion, de 5.68207, sugiere que las
predicciones realizadas por el modelo tienen un nivel razonable de precision.
Aunque existe una dispersion moderada en los datos, el modelo ofrece una
base confiable para interpretar y predecir la relaciébn entre estas dos

variables.

Figura 1

Variable Compromiso Organizacional y Variable Productividad Laboral
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Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la primera figura, se evidencia una relacién sodlida entre el
Compromiso Organizacional y la Productividad Laboral, con un coeficiente
de determinacion r? de 67.50%. Esto significa que mas de dos tercios de
las variaciones en la productividad laboral pueden explicarse por el nivel de
compromiso organizacional. Este resultado resalta la importancia de
construir una conexion solida entre los empleados y la organizacion,
promoviendo valores compartidos, objetivos claros y un entorno que inspire
confianza y motivacion. Cuando los trabajadores se sienten comprometidos
con la misién y visibn de la organizaciébn, su desempefio mejora
significativamente, reflejandose en una mayor productividad y calidad en

sus aportes.
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a) Hipotesis Estadisticas:
Hipotesis Alternativa (H):
Hy:p=20
“‘El Compromiso Organizacional se relaciona significativamente con la
Productividad Laboral en la Oficina General de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024”.
Hy:p# 0
“El Compromiso Organizacional no se relaciona significativamente con la
Productividad Laboral en la Oficina General de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024”.

b) Nivel de significacion:
En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos

conveniente para realizar la prueba de hipoétesis es de a=0,05.

¢) Regidn Critica:
Si & = 0,05 la region critica para 40 grados, con n-2 grados de libertad esta

dada por:

RC = {t:t > |1,6839|}
d) Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucién t de Student con n-2 grados

de libertad cuya ecuacion es:

42—-2
t =+0,822 Jm =9,12

e) Decision:
Puesto que el valor calculado t= 9.12 cae en la region de rechazo de Ho,
aceptamos la hipétesis alterna que nos indica que si existe correlacion
entre las variables analizadas.

f) Conclusion:
Para la relacion general entre el Compromiso Organizacional y la
Productividad Laboral, el valor de t hallado fue 9.12, con un coeficiente de
correlacion de 0.822 que indica una relacion fuerte y significativa. Ademas,
el coeficiente de determinacion (R?) de 0.675 demuestra que el 67.50% de

las variaciones en la productividad laboral pueden explicarse por el nivel de
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compromiso organizacional. Este resultado subraya la importancia de
cultivar un compromiso organizacional solido como un factor determinante
para mejorar el desempefo y alcanzar los objetivos laborales. Invertir en
estrategias que refuercen este compromiso puede generar un impacto
positivo en toda la organizacion, promoviendo una mayor alineacién entre

los objetivos personales y organizacionales.

4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.
a) Hipoétesis Especifical
HE1 ElI Compromiso Afectivo se relaciona significativamente con la

Productividad Laboral en la Oficina General de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024.

Hoi EI Compromiso Afectivo no se relaciona significativamente con
la Productividad Laboral en la Oficina General de
Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024.

Tabla 19
Correlacién entre la Dimensiéon Compromiso Afectivo y la Variable

Productividad Laboral

COMPROMISO  PRODUCTIVIDAD

AFECTIVO LABORAL
COMPROMISO AFECTIVO Correlacion de Pearson 1 627"
Sig. (bilateral) ,000
N 42 42
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,627" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

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

El andlisis de correlacion entre la dimension Compromiso Afectivo y la
variable Productividad Laboral revela una relacién significativa y positiva, lo
gue subraya la importancia del compromiso emocional de los empleados

con su organizacion, el coeficiente de correlacion de Pearson es 0.627, lo
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que indica que existe una relacion moderada a fuerte entre ambas
variables. Esto significa que, a medida que el nivel de compromiso afectivo
aumenta, también se observa una mejora en la productividad laboral de los
trabajadores.

La significancia estadistica (p=0.000) confirma que esta relacion no es
producto del azar, sino una tendencia consistente dentro de la muestra
estudiada, compuesta por 42 participantes. Este hallazgo es especialmente
relevante, ya que pone en evidencia como el apego emocional y el sentido
de pertenencia influyen directamente en el desempefio laboral. Los
trabajadores que se sienten valorados, conectados y comprometidos
afectivamente con la organizacién tienden a ser mas productivos y a
contribuir de manera mas efectiva al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Tabla 20
Resumen del Modelo entre la Dimension Compromiso Afectivo y la

Variable Productividad Laboral

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 6272 ,394 378 7,76457

a. Predictores: (Constante), COMPROMISO AFECTIVO

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El analisis del modelo que evalia la relacion entre la dimension
Compromiso Afectivo y la variable Productividad Laboral resalta una
conexion significativa y positiva, reflejando la influencia del compromiso
emocional de los trabajadores en su desempefio, el coeficiente de
correlacion R es 0.627, lo que indica que, a medida que los empleados
desarrollan un mayor compromiso afectivo con la organizacion, su
productividad laboral tiende a mejorar de manera moderada a fuerte. Este
vinculo refuerza la relevancia de atender las dimensiones emocionales y

motivacionales en el ambito laboral.
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El coeficiente de determinacion R? de 0.394 sefiala que el 39.4% de
la variabilidad en la Productividad Laboral puede ser explicada por las
variaciones en el Compromiso Afectivo, este porcentaje es significativo, ya
gue evidencia que esta dimension no solo impacta en como los empleados
perciben su lugar de trabajo, sino también en cdémo contribuyen
activamente al logro de los objetivos organizacionales. Es un reflejo de
como el sentido de pertenencia y las relaciones positivas en el entorno

laboral pueden influir directamente en el desempefio.

El R? ajustado, que se ubica en 0.378, confirma la estabilidad del
modelo al corregir posibles fluctuaciones relacionadas con el tamafio de la
muestra. Este valor refuerza la confianza en los hallazgos, indicando que la

relacion observada entre ambas variables es sdlida y representativa.

El error estandar de la estimacion, de 7.76457, muestra una
dispersion moderada alrededor de la linea de regresion, lo que sugiere que,
aunque existen diferencias individuales entre los participantes, el modelo
ofrece una interpretacion adecuada de la influencia del compromiso

afectivo en la productividad laboral.

Figura 2
Dimension Compromiso Afectivo y la Variable Productividad
Laboral
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En la segunda figura, se observa una influencia moderada del Compromiso

Afectivo sobre Ila Productividad Laboral, con un coeficiente de
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determinacion r? de 39.40%. Este tipo de compromiso, que se basa en el
vinculo emocional y el sentido de pertenencia, es clave para generar un
ambiente laboral positivo donde los empleados sientan que son valorados y
reconocidos. Las organizaciones pueden fortalecer esta dimension a través
de estrategias como el reconocimiento al desempefio, la creacion de
espacios de dialogo abierto y el fomento de relaciones laborales basadas

en la confianza y el respeto mutuo.

a) Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos

conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.

b) Region Critica:

Si @ = 0,05 la region critica para 40 grados, con n-2 grados de libertad
esta dada por:

RC = {t:t > |1,6839|}

c) Calculo del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2
grados de libertad cuya ecuacion es:

£ = 40,627 |—2—2_ =509
1-(0.627)

d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 40 -1.6839<tc<1.6839 5.09

—

Region de Reeion d
L. A tacis egion de
Region de ceptacion Rechazo
Rechazo
t= t=
-1.6839 0 1.6839

Para la dimension Compromiso Afectivo, el valor de t obtenido es 5.09,

lo que indica una relacion estadisticamente significativa con la
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Productividad Laboral. Este hallazgo sugiere que los trabajadores que
sienten un vinculo emocional fuerte con la organizacion, basado en el
sentido de pertenencia y lealtad, son mas productivos. Este compromiso
emocional puede fomentarse a través de un ambiente laboral positivo,
donde se valoren las contribuciones de los empleados, se promueva el
reconocimiento y se fomente el bienestar general.

Justificacién y decision

En la dimension Compromiso Afectivo, el valor de t fue 5.09, con un
coeficiente de correlacion de 0.627, que representa una relacion
moderada significativa con la Productividad Laboral. El coeficiente de
determinacién (R2) de 0.394 indica que el 39.40% de las variaciones en
la productividad laboral pueden atribuirse al compromiso afectivo, que
refleja el vinculo emocional y el sentido de pertenencia de los empleados
hacia la organizacion. Este resultado resalta la necesidad de fomentar
un ambiente laboral que inspire confianza, lealtad y satisfaccion
personal, reconociendo las contribuciones de los empleados y creando
un entorno donde se sientan valorados y conectados con los objetivos

de la institucion.

b) Hipdtesis Especifica 2
HE: El Compromiso  de Continuidad se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral en la Oficina
General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad

Provincial de Tambopata, 2024.

Ho2 EI Compromiso de Continuidad no se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral en la Oficina
General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad

Provincial de Tambopata, 2024.

Presentamos la siguiente tabla donde:
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Tabla 21
Correlaciones entre la Dimension Compromiso de Continuidad y la

Variable Productividad Laboral

COMPROMISO DE = PRODUCTIVIDAD

CONTINUIDAD LABORAL
COMPROMISO DE Correlacion de Pearson 1 ,818™
CONTINUIDAD Sig. (bilateral) ,000
N 42 42
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson ,818" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

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

El andlisis realizado sobre la relacién entre la dimensibn Compromiso
de Continuidad y la variable Productividad Laboral muestra una conexion
positiva, fuerte y altamente significativa, el coeficiente de correlacién de
Pearson, con un valor de 0.818, evidencia que a medida que los
trabajadores perciben mayores beneficios en permanecer en la
organizacion, su productividad laboral tiende a aumentar de manera
notable. Este hallazgo destaca el impacto del sentido de estabilidad y la
valoraciébn de los costos asociados a dejar la organizacién en el

desempefio laboral de los empleados.

El nivel de significancia estadistica (p=0.000) refuerza la confianza en
este resultado, ya que es menor al nivel critico de 0.01, confirmando que
esta relacion es solida y no se debe al azar, este vinculo subraya como el
compromiso basado en la percepcion de continuidad y estabilidad puede
ser un motor clave para el desempefio, generando un entorno donde los
trabajadores se sienten motivados y alineados con los objetivos
organizacionales.

El fuerte coeficiente de correlacién indica que los empleados que
consideran valiosa su permanencia, ya sea por factores econdmicos,
sociales o relacionados con el desarrollo profesional, tienden a
desempefiarse con mayor dedicacion y efectividad. Este compromiso

refleja una conexion estratégica entre la percepcion de beneficios laborales
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y el esfuerzo personal, creando un circulo virtuoso donde la estabilidad

impulsa el rendimiento.

Tabla N° 22
Resumen del Modelo entre la Dimension Compromiso de Continuidad y
la Variable Productividad Laboral

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 ,8182 ,669 ,661 5,73218

a. Predictores: (Constante), COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Nota: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

El andlisis del modelo que relaciona la dimension Compromiso de
Continuidad con la Productividad Laboral pone de manifiesto una conexion
significativa y sOlida, destacando la importancia de esta dimensién en el
desempefio de los empleados. El coeficiente de correlacion R es 0.818, lo
qgue indica que existe una relacion positiva fuerte entre estas variables.
Este resultado sugiere que, cuando los trabajadores perciben beneficios
claros en permanecer en la organizacion, su productividad laboral tiende a

aumentar de manera considerable.

El coeficiente de determinacion R? muestra un valor de 0.669, lo
gue implica que el 66.9% de la variabilidad en la productividad laboral
puede explicarse directamente por el compromiso de continuidad. Este
hallazgo resalta que esta dimensién es un factor crucial para entender y
potenciar el rendimiento laboral, ya que los empleados que valoran su
permanencia tienden a estar mas enfocados en alcanzar objetivos

organizacionales con eficacia.

El R? ajustado, de 0.661, refuerza la validez del modelo al
considerar ajustes relacionados con el tamafio de la muestra. Este valor
garantiza que los resultados obtenidos sean representativos y confiables,
mostrando una relacion consistente entre las dos variables, incluso tras

aplicar las correcciones necesarias.
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El error estandar de la estimacion, con un valor de 5.73218, refleja
una dispersion moderada, lo que significa que las predicciones realizadas
por el modelo son precisas y Utiles para interpretar el impacto del
compromiso de continuidad en la productividad laboral. Aunque existen
ligeras diferencias individuales, el modelo se mantiene robusto y explica

adecuadamente la relacion entre la dimension y la variable.

Figura 3
Dimension Compromiso de Continuidad y la Variable Productividad

Laboral
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La tercera figura muestra una relacién fuerte entre el Compromiso de
Continuidad y la Productividad Laboral, con un coeficiente de
determinacién r> de 66.90%. Este hallazgo indica que los trabajadores
gue perciben altos costos asociados a dejar la organizacion, ya sean
econdmicos, sociales o profesionales, tienden a mantener un
desempeio constante y alineado con los objetivos organizacionales.
Para reforzar esta dimension, es fundamental garantizar la estabilidad
laboral, ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y establecer
beneficios tangibles que incrementen el valor percibido de permanecer

en la institucion.
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Nivel de significacion:

En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos
conveniente para realizar la prueba de hipotesis es de a=0,05.

Region Critica:

Si @ = 0,05 la regidn critica para 40 grados, con n-2 grados de libertad

esta dada por:
RC = {t:t > |1,6839|}

Célculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

t=+0,818 |—22_ — 599
1-(0,818)

d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 40 -1.6839<tc<1.6839 8,09

Nota: Elaboracién Propia

—

Region de Regisn d
. egion de
Region de Aceptacion Reﬁlazu
Rechazo
t=.1.6839 0 t= 16839

En el caso del Compromiso de Continuidad, el valor de t calculado es
8.99, evidenciando una relacién altamente significativa y siendo la mas
fuerte entre las dimensiones analizadas. Esto indica que los trabajadores
que perciben altos costos asociados con dejar la organizacion, ya sean
econdémicos, profesionales o sociales, tienden a mostrar un compromiso

mas duradero y consistente, lo que repercute directamente en su
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productividad. Para fortalecer esta dimension, es clave implementar
politicas que ofrezcan estabilidad, oportunidades de crecimiento
profesional y beneficios que refuercen la percepcion de seguridad y

desarrollo en la organizacion.

Justificacién y decision

En cuanto al Compromiso de Continuidad, se observd un valor de t de
8.99, con un coeficiente de correlacion de 0.818, indicando una relacion
altamente significativa. El R2 de 0.669 muestra que el 66.90% de las
variaciones en la productividad laboral estan relacionadas con esta
dimensién, que refleja la percepcion de los empleados sobre los costos
asociados a abandonar la organizacién. Para fortalecer este tipo de
compromiso, es esencial implementar politicas que promuevan la
estabilidad laboral, el desarrollo profesional y beneficios tangibles que
refuercen la decision de los trabajadores de permanecer en la institucion.

Este enfoque genera seguridad y fomenta un compromiso duradero.

c) Hipotesis Especifica 3

HEs EI Compromiso Normativo se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral en la Oficina General de
Administraciéon y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024.

Hos EI Compromiso Normativo se relaciona significativamente
con la Productividad Laboral en la Oficina General de
Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024.
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Tabla 23
Correlaciones entre la Dimension Compromiso Normativo y la

Variable Productividad Laboral

COMPROMISO PRODUCTIVIDAD

NORMATIVO LABORAL
COMPROMISO Correlacion de Pearson 1 714
NORMATIVO Sig. (bilateral) ,000
N 42 42
PRODUCTIVIDAD Correlacion de Pearson 714" 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

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

El andlisis de la relacion entre la dimensién Compromiso Normativo y la
variable Productividad Laboral evidencia una conexion significativa y
positiva, con un coeficiente de correlacién de Pearson de 0.714. Este valor
indica que existe una relacion fuerte entre ambas variables: a medida que
los empleados desarrollan un mayor compromiso normativo hacia la

organizacion, su productividad laboral tiende a incrementarse notablemente

La significancia estadistica (p=0.000) refuerza la confiabilidad de este
hallazgo, demostrando que esta relacion no es producto del azar, sino que
es consistente y soélida en la muestra analizada, compuesta por 42
participantes, este resultado pone de manifiesto la relevancia del
compromiso normativo, que se basa en el sentido de responsabilidad moral
y ética de los trabajadores hacia la organizacion. Este tipo de compromiso
surge cuando los empleados sienten que tienen una obligacién hacia la

institucién que los motiva a contribuir activamente al logro de sus objetivos.

Tabla N° 24
Resumen del Modelo entre la Dimension Compromiso Normativo y

la Variable Productividad Laboral

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion

1 , 7142 ,509 497 6,98311

a. Predictores: (Constante), COMPROMISO NORMATIVO
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El analisis del modelo que relaciona la dimensién Compromiso
Normativo con la Productividad Laboral evidencia una relacion
significativa y relevante, subrayando la importancia del compromiso
moral y ético de los empleados hacia la organizacion en su desempefio
laboral. Con un coeficiente de correlacion R de 0.714, se observa una
relacion positiva y fuerte entre estas variables. Este resultado indica que
a medida que los empleados perciben una obligacibn moral hacia su
institucion, su productividad tiende a aumentar de manera consistente.

El coeficiente de determinaciéon R?, con un valor de 0.509, revela
que el 50.9% de la variabilidad en la Productividad Laboral puede
explicarse por el nivel de Compromiso Normativo. Esto muestra que esta
dimension tiene un impacto significativo en el desempefio, destacando
gue los trabajadores con un sentido de responsabilidad ética hacia la
organizacion suelen contribuir de manera mas efectiva y dedicada.

El R? ajustado, de 0.497, refuerza la estabilidad y confiabilidad
del modelo, ajustando los resultados al tamafio de la muestra analizada.
Este ajuste asegura que la relacion observada es representativa y no se
ve afectada por posibles variaciones en los datos, lo que reafirma la

solidez del vinculo entre el compromiso normativo y la productividad.

El error estdndar de la estimacion, de 6.98311, indica que las
predicciones del modelo son razonablemente precisas, con una
dispersion moderada en los datos. Esto refuerza la utilidad del modelo
para comprender cémo el compromiso normativo influye en la
productividad laboral, proporcionando un marco confiable para la
interpretacion de los resultados.
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Figura 4
Dimension Compromiso Normativo y la Variable Productividad
Laboral
PRODUCTIVIDAD LABORAL
® Observado
110,00 — Lineal
="+ Logaritmico
= *lnverso
® & = Cuadratico
100,00 % .-"___:_. - = Cobico
- —* Compuesto
== Potencia
—_—
==+ Crecimiento
80,00 —:Exponencial
= = Logistico

80,00

70,00

60,00
17,50 20,00 2250 25,00 27,50 30,00

COMPROMISO NORMATIVO

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

En la cuarta figura, el Compromiso Normativo muestra una influencia
significativa sobre la Productividad Laboral, con un coeficiente de
determinacion r2 de 50.90%. Esta dimension refleja el sentido de
obligacion moral o ética que los empleados sienten hacia la organizacion.
Fomentar esta forma de compromiso requiere una cultura organizacional
que valore la ética, la transparencia y la responsabilidad social,
promoviendo una conexion intrinseca entre los trabajadores y los valores
institucionales. Los empleados que actian movidos por un propdsito
compartido tienden a desempefiarse con mayor dedicacion y alineacién

con las metas colectivas.

a) Nivel de significacién:
En esta investigacion, el porcentaje de error que consideramos

conveniente para realizar la prueba de hipétesis es de a=0,05.
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Region Critica:
Si @ = 0,05 la region critica para 40 grados, con n-2 grados de libertad

esta dada por:
RC = {t:t = |1,6839|}

Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2

grados de libertad cuya ecuacion es:

42-2
t=40,714 JW = 6,44

Resumen de datos:
Nivel de Estadistica de Grado de Valor critico Valor
significancia prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 40 -1.6839<tc<1.6839 6,44

Lo ubicamos en la campana de Gauss:

—

Region de Region d
.. A tacii egidn de
RE g;lun dE I:EP aArC10I Rechazu
Rechazo
~ 16839 0 t=1.6839

La dimension Compromiso Normativo arroj6 un valor de t de 6.44,
confirmando una relacién significativa con la Productividad Laboral. Este
tipo de compromiso esta basado en un sentido de deber y
responsabilidad moral hacia la organizacion. Los empleados que se
sienten éticamente comprometidos con los objetivos institucionales
tienden a desempefiarse con mayor dedicacién. Este hallazgo subraya la
importancia de construir una cultura organizacional sélida, basada en
valores compartidos, que motive a los trabajadores a sentirse parte de

una misién colectiva y significativa.
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e) Justificacion y decision
En la dimension Compromiso Normativo, el valor de t obtenido fue 6.44,
con un coeficiente de correlacion de 0.714, que evidencia una relacion
significativa con la Productividad Laboral. EI R2 de 0.509 indica que el
50.90% de las variaciones en la productividad laboral pueden ser
explicadas por esta dimension, que se basa en el sentido de
responsabilidad moral de los empleados hacia la organizacion. Este
hallazgo pone de manifiesto la importancia de construir una cultura
organizacional basada en valores sdlidos, ética profesional y una mision
compartida que motive a los empleados a trabajar con un sentido de

propdsito y compromiso hacia los objetivos institucionales.
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CONCLUSIONES

En la presente investigacion llegamos a las siguientes conclusiones:

Primero.- En los resultados conseguidos, se valida la hipétesis general, es
decir, el Compromiso Organizacional se relaciona significativamente con la
Productividad Laboral en la Oficina General de Administracion y Finanzas de
la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024. El valor de t hallado fue
9.12, con un coeficiente de correlacion de 0.822 indica una relacion fuerte y
significativa. Ademas, el coeficiente de determinacion R? de 0.675
demuestra que el 67.50% de las variaciones en la productividad laboral
pueden explicarse por el nivel de compromiso organizacional. Este resultado
subraya la importancia de cultivar un compromiso organizacional sélido
como un factor determinante para mejorar el desempefio y alcanzar los
objetivos laborales. Invertir en estrategias que refuercen este compromiso
puede generar un impacto positivo en toda la organizacion, promoviendo una

mayor alineacion entre los objetivos personales y organizacionales.

Segundo ElI Compromiso Afectivo se relaciona significativamente con la
Productividad Laboral en la Oficina General de Administracion y Finanzas de
la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024. El valor de t fue 5.09, con
un coeficiente de correlacion de 0.627, representa una relacion moderada
significativa con la Productividad Laboral. El coeficiente de determinacion R?
de 0.394 indica que el 39.40% de las variaciones en la productividad laboral
pueden atribuirse al compromiso afectivo, que refleja el vinculo emocional y
el sentido de pertenencia de los empleados hacia la organizacién. Este
resultado resalta la necesidad de fomentar un ambiente laboral que inspire
confianza, lealtad y satisfaccion personal, reconociendo las contribuciones
de los empleados y creando un entorno donde se sientan valorados y

conectados con los objetivos de la institucion.
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Tercero.- El Compromiso de Continuidad se relaciona significativamente con
la Productividad Laboral en la Oficina General de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024. El valor de t de 8.99,
con un coeficiente de correlacion de 0.818, indica una relacidon altamente
significativa. EI R? de 0.669 muestra que el 66.90% de las variaciones en la
productividad laboral estan relacionadas con esta dimension, que refleja la
percepcion de los empleados sobre los costos asociados a abandonar la
organizacion. Para fortalecer este tipo de compromiso, es esencial
implementar politicas que promuevan la estabilidad laboral, el desarrollo
profesional y beneficios tangibles que refuercen la decisibn de los
trabajadores de permanecer en la institucion. Este enfoque genera seguridad

y fomenta un compromiso duradero.

Cuarto.- EI Compromiso Normativo se relaciona significativamente con la
Productividad Laboral en la Oficina General de Administracion y Finanzas de
la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024. El valor de t obtenido fue
6.44, con un coeficiente de correlacion de 0.714, evidencia una relacion
significativa con la Productividad Laboral. EI R? de 0.509 indica que el
50.90% de las variaciones en la productividad laboral pueden ser explicadas
por esta dimensién, que se basa en el sentido de responsabilidad moral de
los empleados hacia la organizacion. Este hallazgo pone de manifiesto la
importancia de construir una cultura organizacional basada en valores
soOlidos, ética profesional y una mision compartida que motive a los
empleados a trabajar con un sentido de propésito y compromiso hacia los

objetivos institucionales.



88

SUGERENCIAS

A partir de los hallazgos de la investigacion y considerando que todas las
hipotesis propuestas han sido validadas, se presentan a las autoridades
municipales recomendaciones orientadas a fortalecer el compromiso

organizacional y su impacto positivo en la productividad laboral.

Primero.- Disefar estrategias que fortalezcan el compromiso organizacional
general es fundamental para promover un ambiente laboral saludable, donde
los trabajadores se sientan valorados, motivados y conectados, con valores
y alineados con los objetivos de la institucion, haciéndose necesario
implementar programas de capacitacion que ayuden al personal a
comprender coOmo sus metas personales pueden alinearse con los
propésitos de la organizacion. Ademas, establecer politicas de
reconocimiento que valoren el esfuerzo y los logros individuales, asi como
fomentar la comunicacion abierta entre los niveles gerenciales y el personal,
permitira construir un ambiente de confianza y colaboracion. Asimismo, es
importante realizar un seguimiento continuo de los niveles de compromiso
organizacional y su impacto en la productividad laboral. Disefiar indicadores
de medicion especificos y establecer un comité interno para supervisar las
politicas relacionadas con el compromiso permitira identificar areas de
mejora y garantizar que las estrategias estén alineadas con los objetivos
estratégicos de la institucibn. Ademas, fomentar un sistema de
retroalimentacion constante entre empleados y directivos contribuira a
fortalecer la comunicacién y a involucrar a todos los niveles en el proceso de

mejora continua.

Sequndo.- Para potenciar el compromiso afectivo, es esencial crear un
clima organizacional en el que los trabajadores se sientan emocionalmente
conectados con la institucion. Esto puede lograrse promoviendo actividades

de integracion y bienestar que refuercen el sentido de pertenencia, como
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talleres recreativos, programas de apoyo emocional y espacios de
convivencia. Ademas, el reconocimiento continuo y personalizado de las
contribuciones de cada trabajador contribuird a fortalecer su lealtad y apego

hacia la organizacion.

Tercero.- En el caso del compromiso de continuidad, resulta clave garantizar
la estabilidad laboral y desarrollar planes de carrera que ofrezcan
oportunidades claras de crecimiento profesional. Implementar paquetes de
beneficios que incluyan incentivos econdémicos, bonificaciones vy
prestaciones sociales también puede aumentar la percepcion de valor de los
empleados hacia su permanencia en la institucion. Asimismo, realizar
encuestas peridédicas permitird identificar las expectativas de los
trabajadores y ajustar las politicas para mejorar la percepcién de seguridad y

desarrollo.

Cuarto.- Para el compromiso normativo, se recomienda construir una cultura
basada en valores éticos compartidos y responsabilidad social. Promover
programas de formacion ética y actividades de impacto social, como
proyectos comunitarios o de sostenibilidad, ayudara a reforzar el sentido de
deber y responsabilidad hacia la organizacién. Involucrar a los empleados en
estas actividades no solo les hara sentir parte de un propdsito mas grande,
sino que también fortalecera su compromiso moral con los objetivos
institucionales. Al implementar estas acciones, la Municipalidad Provincial de
Tambopata no solo fortalecera su desempefio organizacional, sino que
también consolidard una base soélida para el desarrollo sostenible y el

bienestar de su equipo humano.
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Variable Dimension Indicadores ftems Escalade
Valoracién
e Sentimiento de pertenencia
. . . ¢ |dentificacién con los
Variable de Estudio 1 Cfomtpromlso valores organizacionales 125 3é
Compromiso Organizacional atectivo e Deseo de permanecer a la ,y ’
organizacioén
Segin Meyer et al. (2020), el e Orgullo de pertenencia
compromiso organizacional se describe - ] Del 1 al 21
como "una fuerza que une a los * Percepcion de alternativas
empleados a la  organizacion, _ laborales limitadas 89  Puntaje
manifestada a través de la aceptacion COmpromiso de ¢ Valoracion de los beneficios 10,11, . .-
de sus valores y objetivos, y una Continuidad actuales. 12,13 105
disposicion a permanecer en la e Evaluacion de los costos de Y 14
organizacién" (p. 63). Este enfoque salida. Puntaje
incluye dimensiones clave como el  Permanencia por necesidad Minimo 21
compromiso afectivo, el compromiso de e Sentimiento de obligacién
continuidad y el compromiso moral
normativo.. Compromiso e Lealtad hacia la 15. 16
normativo organizacion 17 18,
e Influencia de normas 19, 20
sociales y 21
e Compromiso basado en la
reciprocidad
e Tiempo promedio para
completar tareas
- e Uso eficiente de recursos 1.2, 3,
Eficiencia e Minimizacion de 4,56
_ _ desperdicios y
Variable de Estudio 2 e Capacidad de multitarea
. e Cumplimiento de objetivos
Productividad Laboral ¢ Resolucion efectiva de 8,9,
Se define como la relacién entre la ¢ . problemas. 10, 11,
cantdad de bienes y servicios Eficacia * Calidad de los resultados 12,13 pg 1 41 28
producidos y el trabajo empleado en su obtenidos ) yl4
produccion, y es una medida esencial * Contnbumon.al I(_)gro de Puntaje
de la eficiencia en el uso del capital metas organizacionales Maximo
humano en las organizaciones. Esta » Precision en la ejecucion de 140
métrica evalia no solo la cantidad tareas
producida por hora trabajada o por i _* Conformidad con 15, 16, Puntaje
empleado, sino también la calidad y el Calidad deltrabajo  estandares de calidad 17,18, Minimo 28
valor afiadido a través del trabajo » Satisfaccion del cliente 19, 20
realizado (Houghton et al., 2022). interno/externo y21
e Frecuencia de revisiones y
correcciones
e Porcentaje de tareas
Cumplimiento de completadas a tiempo 22 23
plazos « Cumplimiento de hitosen 54 25’
proyectos 26, 27
e Capacidad para trabajar y 28

bajo presion
Gestion del tiempo
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Titulo “Compromiso Organizacional y su relacion con la Productividad Laboral en la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial

de Tambopata, 2024”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/ DIMENSIONES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢Coémo se relaciona el Compromiso
Organizacional con la Productividad
Laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de

Tambopata, 2024?
PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cémo el Compromiso Afectivo se
relaciona con la Productividad Laboral
en la Oficina  General de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de

Tambopata, 2024?

¢Cudl es la relacion del Compromiso
de Continuidad con la Productividad
Laboral en la Oficina General de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de

Tambopata, 2024?

¢,Cémo el Compromiso Normativo se
relaciona con la Productividad Laboral
en la  Oficina  General de
Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial de

Tambopata, 2024?

OBJETIVO GENERAL

Determinar cémo se relaciona el

Compromiso  Organizacional con la
Productividad Laboral en la Oficina General
de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad Provincial

2024.

de Tambopata,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Oe; Determinar como el Compromiso

Afectivo se  relaciona  con la

Productividad Laboral en la Oficina
General de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad Provincial de

Tambopata, 2024.

Oe, Determinar cual es la relacion del
Compromiso de Continuidad con la
Productividad Laboral en la Oficina
General de Administracion y Finanzas

de la Municipalidad Provincial de

Tambopata.
Oe; Determinar cémo el Compromiso
Normativo se relaciona con la

Productividad Laboral en la Oficina
General de Administracion y Finanzas
de la Municipalidad Provincial de

Tambopata, 2024.

HIPOTESIS GENERAL

H: ElI Compromiso Organizacional se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral en
la Oficina General de Administracién y Finanzas de
la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024.
HO, El

relaciona significativamente con la Productividad

Compromiso Organizacional no se
Laboral en la Oficina General de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de

Tambopata, 2024.

HIPOTESIS ESPECIFICAS
HE; EI
significativamente con la Productividad Laboral

Compromiso Afectivo se relaciona
en la Oficina General de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024.

H, El Compromiso de Continuidad se relaciona
significativamente con la Productividad Laboral
en la Oficina General de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024.

Hs El
significativamente con la Productividad Laboral

Compromiso Normativo se relaciona
en la Oficina General de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024.

Variable de estudio 1:

Compromiso Organizacional

Dimensiones:
e Compromiso afectivo
e Compromiso de continuidad

e Compromiso normativo

Variable de estudio 2:

Productividad Laboral

Dimensiones:

e Eficiencia
e Eficacia
e Calidad del trabajo

e Cumplimiento de plazos

Tipo de investigacion:
Basica

Nivel: Descriptiva —
correlacional de corte
transversal

Disefio de
investigacion:

No experimental
Poblacion: 42
Muestra: 42

Donde: \J

M: muestra

V1: Compromiso
Organizacional

V2: Productividad
Laboral

r: correlacion

Municipalidad
Provincial de
Tambopata

Técnica: encuesta.
Técnicas de andlisis de
datos:

Datos estadisticos.

Cuadro de frecuencias.




Anexo N2 03: Instrumentos de Recoleccion de Datos

Cuestionario del Compromiso Organizacional

Estimado colaborador, estamos realizando una investigacibn sobre el compromiso
organizacional en la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Tambopata. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el
enunciado y escoja sélo una respuesta marcando con una (X) sobre la opcién con la
cual esté de acuerdo. Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al

azar.

ftems

Nunca
Casi
Nunca
A Veces
Casi
Siempre

Siempre

Compromiso Afectivo

1. Me siento entusiasta y motivado acerca de mi trabajo en esta
organizacion.

2. Siento que mis valores personales estan alineados con los de la
organizacion.

3. Estoy orgulloso de los logros y la reputacién de la organizacion.

4. Encuentro que el trabajo que realizo aqui tiene un impacto positivo
significativo.

5. Me siento aceptado y valorado por mi equipo de trabajo.

6. Me siento motivado a contribuir al éxito de la organizacion.

7. Disfruto de los desafios y oportunidades que ofrece mi trabajo en
esta organizacion.

Compromiso de Continuidad

8. El hecho de cambiar de trabajo me parece poco atractivo debido a
los beneficios que tengo aqui.

9. Considero que los costos de dejar esta organizacion son elevados
para mi.

10. Me seria dificil encontrar un empleo equivalente en otra
organizacion.

11. La inversién de tiempo y esfuerzo en mi desarrollo profesional aqui
me hace sentir comprometido a quedarme.

12. La estabilidad y los beneficios laborales que tengo aqui son muy
valiosos para mi.

13. Lared de contactos y relaciones laborales que he desarrollado aqui
es importante para mi carrera.

14. Las condiciones laborales que tengo aqui superan las

oportunidades que podria encontrar en otro lugar.
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ftems

Nunca

Casi
Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

Compromiso Normativo

15.

Siento que tengo un deber moral de continuar trabajando en esta
organizacion.

16.

Mi lealtad hacia la organizacion me impulsa a quedarme.

17.

Creo que debo permanecer en esta organizacion por un sentido de
responsabilidad.

18.

Existen expectativas sociales que influyen en mi decision de
mantenerme en la organizacion.

19.

Mi sentido de obligacién hacia la organizacion refuerza mi decision
de quedarme.

20.

Aprecio el apoyo y las oportunidades proporcionadas por la
organizacion, lo que me obliga a corresponder.

21.

Considero que mi salida podria causar un impacto negativo en la
organizacion.
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Cuestionario de la Productividad Laboral

Estimado Colaborador, estamos llevando a cabo un estudio sobre la productividad laboral
en la Oficina General de Administracion y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo
una respuesta marcando con una (X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo, evitando

hacerlo al azar.

%] | O
5 288|552

1t = ® | o 4
Items = SE|2 | SE|E
z z| = 2.2
v | »nn

Eficiencia

1. Completo mis tareas en el tiempo estipulado sin necesidad de
revisiones constantes.

2. Utilizo los recursos disponibles de manera efectiva para lograr los
mejores resultados.

3. Soy capaz de manejar una cantidad adecuada de trabajo en el
tiempo asignado.

4. Busco y aplico métodos para mejorar la eficiencia en mis
actividades laborales.

5. Reduzco errores y minimizo desperdicios en mi trabajo diario.

6. Adopto herramientas y técnicas que aumentan mi productividad.

7. Puedo realizar mas tareas en menos tiempo cuando es necesario.

Eficacia

8. Cumplo con los objetivos y metas establecidas para mi rol de
manera efectiva.

9. Mis aportaciones tienen un impacto positivo y tangible en el éxito
organizacional.

10. Generalmente alcanzo los resultados esperados en mis proyectos y
tareas.

11. Mi desempefio se ajusta a los estandares de éxito fijados por la
organizacion.

12. Estoy satisfecho con la contribucion de mi trabajo a los resultados
organizacionales.

13. Mi trabajo cumple con los requisitos y expectativas establecidas por
la organizacion.

14. Mis esfuerzos son claramente visibles en el éxito de los proyectos
en los que participo.
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items

Nunca

Casi

Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Siempre

Calidad del Trabajo

15.

El trabajo que entrego cumple consistentemente con los
estandares de calidad establecidos.

16.

Me esfuerzo por garantizar que mi trabajo esté libre de errores
y defectos.

17.

Presto atencion a los detalles para asegurar un alto nivel de
calidad en mi trabajo.

18.

Busco y aplico retroalimentacién para mejorar continuamente la
calidad de mis entregas.

19.

Mis entregables son precisos, completos y cumplen con las
especificaciones requeridas.

20.

Mantengo una calidad de trabajo alta y consistente en todas
mis tareas.

21.

Mi trabajo recibe reconocimiento positivo por su alta calidad y
precision.

Cumplimiento de Plazos

22.

Cumplo regularmente con los plazos establecidos para mis
tareas y proyectos.

23.

Planifico y organizo mi trabajo para asegurarme de cumplir con
los plazos acordados.

24,

Manejo mi tiempo de manera eficiente para evitar retrasos en
mis entregas.

25.

Planifico con antelacién para asegurar que los plazos se
respeten.

26.

Enfrento proactivamente cualquier problema que pueda afectar
el cumplimiento de los plazos.

27.

Mis entregas se realizan consistentemente dentro de los plazos
establecidos.

28.

Mi capacidad para cumplir con los plazos contribuye a la
eficiencia general del equipo.
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Anexo N2 04: Solicitud pidiendo autorizacion para realizar la
investigacion

“Madre de Dios Capital de la Biodiversidad del Perd”
“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracién de las heroicas
batallas de Junin y Ayacucho”

Puerto Maldonado 26 de agosto del 2024

SOLICITO:  Autorizacion y/o permiso
para aplicar los
Instrumentos de nuestra
Investigacion
SENOR:
CPC. José Miguel Olarte Arque
Gerente de Administracién y Finanzas
Municipalidad Provincial de Tambopata

Ciudad.-

Es grato dirigirnos a Usted, para expresarle
un cordial saludo y poner de su conocimiento que venimos realizando la investigacion

intitulada “Compromiso Organizacional y su relacién con la Productividad Laboral en
la Oficina General de Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial de
Tambopata, 2024", motivo por el cual solicitamos a su despacho la autorizacién para

aplicar el cuestionario (instrumento) al personal de su Direccién, el cual hara posible
uno de nuestros grandes objetivos.

Con la seguridad de contar con su apoyo,
expresamos a Usted nuestra especial consideracion y personal estima. '

4 0 :'-i:-'.:_.‘:'i“{,'i;\L
oS LeTUMENTARIO
Atentamente 26 AGO. 2024

|
EXF ’9.3?'6 2— L HORA. _Uj_@,ﬁ
FOLIOS O.L L N0 __\_,Z

Nc(o/Dinora Laurente Mamani Joicy Maily Lobo Yupanqui
C.P. Administracién y Negocios Internacionales C.P. Administracién y Negocios Internacionales
Universidad Naclonal Amazonica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios

N
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Anexo N2 05: Solicitud de validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZOHICA DE MADRE DE DIDS

"Ml iy D, Dppasl i I Mertmaniadid ded Poca™
T Ll e T T R L T Y0 L F EU PRy S —_—— Y S
bl o By ey Pty e e ™

FACULTAD DE ECOTURIEMD

Futsric: Maddorach; I de agosio del 2004

Carta N* 001- NDLMAMLY -2024

Safior MGT. LIC. ADM NI Abel Chillhuani Santoyo
Cperador Agministrative Documentario - Unidad de Admisidn
Universicad Macomnal Amaninica de Madra de Dics

Asunia: Solicita Opinidn para Valdacidn de Inslrumentos de Irmstigacian

Coudad -

Es grato dirigirnes & Listed para saludardo cordiaiments y
@ la vez manifestarle que, en ruastra condickdn de egresadas de la Carmers
Fraofesicnal de Adminstraciin ¥ Negosios Inlemacionales de la Universidad Nacioral
Amazirica de Madre de Digs, venimos reakzando el trabajo de investigacion cuyo
Ribuio ea:

*Compromias Organizacional y su rvacidn con e Productivided [ aboral an g Oficing
Gergral de Adminisireciin y Finanzes de la Municipalided Provincial de Tambopals,

Por 18l razon, recurimos a su conocimenio vy experiencia en el campo de la
FPesligaciin para sclcitar su opinidn profesional respecto a la estructura v valider
del instrumanic que scompafiamos a la presarte,

« Matriz da corsislansa de la imvestigacion.

* |rstrumentas de las varablas

Agradecemos por anlicbado su aceplacién a la
presenta, quedando da Lid, muy reconocide.

Abaniamenia,
!
.L.—_%;.wﬂ'-— Ii,,jﬁ]
Wckis [ircem Lirwets Warmard " iy iy Lobe Vupenae
(=1} P gy CF Admimsymcals ¢ Fegooas nerecon s
Ik ied Mucional Areccinis da blsded 18 [hes _ Lnssrmcad Mscons dmaatnss on Widon te Des,

-
g -
- - --;
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
“Made fe Dl Capital & b Modivomidad ded Pens™
"Af0 def Macrbtmurin, de 9 oossoida:Ta ds saoers Indpoadoncia, y o b evvr s da o e boos s
Bt de Junkn ¥ Aymche™

FACULTAD DE ECOTURISMO

Pusrio Maldonado zadammam

Sefiora: MGT. LIC, Tatiana Carmen Huamani Calloapaza

Decente del Departamento Académico de Ecolurismo
Universided Nacional Amazdnica de Madre ce Dics

\/1/

Asunto: Solicitc Qpinidn para Valdacién de Instrumentos de Investigacion

Ciudad -

Es grate dirigimos & Usted para saludarla cordialmente y
a la vez manfestarle que, en nuestra condicidn de egresadas de & Camera
Profesional de Administracion y Negocios Intermaciongles de la Universidad Nacional
Amazdnica de Madre de Dios, venimes realizando el trabajo de imvestigacion cuyo
titulo es:

‘Compromiso Organizecional y su relacion con la Productvidad Laboral en le Oficing
General de Administracién y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Tambopata,
2024

Por 1al razdn, recurrimos a suU conocimierto y experiencia en el campo de @
investigecién para solctar su opinién profesional respecto a la estructura y validez
del irstrumento que scompafiamos a la presante,

« Matriz de consistencia de la investigacion.
¢ Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipsdo su aceptacidn a la
presente, quedando de Ud. muy reconockio.

Alentamenrte,
]
Nkt Degon Lawrenie Namanl Labo Yuparqul
C. P, Adriskeyacin y Nogodos pvraconales C P AZrinstrasdn y Negockes Rtemecionaies
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sk b e, el Mt beamiind At Polt®
AN ] et ou..-.u-.t Hpmderm b b eenssssde bl beves
Paaten e e y A puesnie”

FACULTAD D ECOTURISMO

Puern Meldorado 23 de agosio del 2024

Carta N* 003- NOLM/UMLY -2024

Sefor: MGOT. LIC. ADM Juan Efren Nifiez Ramirex
Especialists en Endeucamianto y Tesoro Publco
Ministerlo de Economia yFinanzas

Asunto: Solcto Opinién pora Valldacion de instrumentos de Investigacion

Cludad -

Es grato dirigimos & Usted pars saluderio corclaimente y
a la vez manifestarie que, en nuesira condicidn de egresadas de & Carrera
Profesional de Administracidn y Negocios Irternacionsies de 8 Universidad Nacional
Amazdnica de Madre de Dios, venimos resizando of trabajo de investigacidn cuyo
o es:
“Compromiso Organizacional y su relacidn con le Productivided Laboral en la Oficina
General de Administracidn y Finanzas de la Municipefided Provincial de Tambapata,
0328
Por tal razfn recurrimos a su conocimiento y experiencia en of campo de &

investigacion para soliotar su opindn profesional respecto a la estructura y valdez
del instrumento que acompafiamos a la presente.

« Matriz de corsistencia de & Investigackin,
o Irstrumentos de las veriables

Agradecermos por anlicpado su aceptacidn &
presente, ouedando de Ud. muy reconocido.

Alentamente,
ﬁé"’! Qéﬂ
mmww
CP Asmrutaocn ¢ Negoibon cr M%

ﬁmamnm Urtversidad Nacone Amaaisics oe Mades de Dce

24 09”
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Anexo N2 06: Formatos de validacion de instrumentos

¥ ASPECTOS DE VALIDACION
v—— Toncmme | o [ouma] * |
| e [T
P“ 48 et o ot ctesrates i B T*W—' 1
T — O W e e el P—
T ¥ e B e R TE | ET
P —— TIamrEssTsem wlnel T 1 1
e B L D e— 4T
Ton e W sl W ey 11
e et ‘ 9‘1
T s wi o Wee e o 1 1 -
SATINCIONALDAD | compommmints  de e wehes A | 88
st gacon |
y 54 DA0E AT BI0RITE MACCER Gt Coe de e ._)..1 1
o *!uou-pnmmi Y
1R COMVENENGA Aweabsjaes b o ek bwes \83
| PACRIZNG OF VALORAION CUANTITATVA

Deficlencia: menor o igual 60%
Regular: 50% a 70%
Boena: 70% 2 80%

Muy buena: BU% a S0%
Excelente: 90% a 100%

NS 7 oldowecdo 27.01-1

e il

Nambre: gkl (b‘(‘m&: EM""

DN N 78Z8¥729%
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ASPECTOS DE VALIDACION
m: Po—— CONDONTE | RIGULAR | BUTNO -:: ExCELINTE
'm'“'” TEALITATIVOICUANTTTATVG - - - z ~
LEARDAS 10A M o 7 8 Gl BRI ” ’;
3 ORI L ! v/ {—1
FEETEaEETEETY
JASTUALDAD asiish ' J’ﬂ
To 72 Sperceces Bpcs #oe oam o8
TI REE S aammate & eeed 7
LETICIENGIA FIApOAT 7s 7
THRATE Wk & W e v
LNTENCIONALIDAD | covoormrvests e W e ’;z
T COMBETINGIA B¢ tmse v pumrte tewoon se® e W 8 ?5 z
—— B L e e—— - 05;;
AL DS B e e L T S ’5L;
PROMEDID OF VALORADION CUANTTTATIVA J
a) Valoracién Cuantitativa: s 7
b) Valoracion Cualtativa: Erakate
¢) Conclusir: Liplcable
Luger y fecha:
Deficlencia: manor o Igual 60% P .,'\ Z ;
Regafar: 50% a2 70%

’ T
Busna: 70% & BO% ombre [bonac vhe. v, Calle e -

. 04 3 2~ L
vy 0% s 50 ONI N*:_ D% 2222 J4

Excelonte: 90% o L00%
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ASPECTOS DE VALIDACION
rnainres : catoear DENCIENTE | REGVLAR | BUENO | L | EXCELENTE
'mm CUALITATIVO'CUANTITATIVO ; 3 - n
1AANDAD Tatd bt omy wn henguaie s s ek, .
1. CRUETIVOAD (18 1490852 1= 0r CLCDH Ktawr by 7
52 adeiuste ¥ aarve
LASTUALDAD 4 7
4 OMGANIIAD O DRI /7
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T TR S WA Ty
L AURCENCIA er e 7
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S NTENCONALDAD comporamens @l wrats O /
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Cdrt ovbmrwrviaerbnion lory o rollns dates
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s “ .'.:. bt /
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11 PLAISL NS Cee'd e et Do M ey e dor g i ils ‘/
PROMEDNO TF VALORACION CUANTIIATNVA
a) Valoracidn Cuantitativa: 70 Vs
b) Vakracién Cushativa, DA asl
¢) Conclusion ar

[ Deficiencie: mancr o il 60% ﬁéfz

Regular: 60% a 70% bl ,

Buenas 70% 3 0% mruvslﬂé_‘,ﬂ_“ﬁz
Muy buena: 0% a 90% mN-;__28835~36(
Excolente: S0% & 100%
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Anexo N2 07: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los paricipantes una clara
explicacidn de su participacidn durante la aplicacidén del instrumento.

La presente imvestigacidn es conducida por la Bach. Nickol Dinora Laurente Mamani v
el Bach Joicy Maily Lobo Yupanqu de la Carrera Profesional de Administracion y
Megocios Internacionales de la Universidad Macional Amazdnica de Madre de Dios. El
objetive de este estudio es determinar como se relaciona e Compromiso
Organizacional con la Productividad Laboral en la Oficina General de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Tambopata, 2024.

Si usted accede a participar en este estudio, se ke pedira responder preguntas de la
presente encuesta, esto tomara aproximadamente 10 minutos de su tiempo, skendo
voluntaria la participacion en este estudio. La informacion que s recoja sera
confidencial v no se usara para ningun ofro propésito, si tiene alguna duda sobre esta
imvestigacian, puede hacer preguntas en cualguier momento durante su participacian.

Desde ya le agradecemos su gentil participacion.
|

ikl Dirora L‘Lrn.n'ln hman| Joicy Mally Lobo Yupangul
C.P. Adminisiracidn v Negocios internacionales C.P. Ademinisiraciin y Megockas Inlarnacionales
Universidad Macional Amazdnica de Madre de Dios Univarsided Macional Amamdnica de Madre de Dics

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la Bach Nickol
Dinora Laurente Mamani y la Bach Joicy Maily Lobo Yupanqui de la Carrera Profesional
de Administracion y Megocios Internacionales de la Universidad MNacional Amazonica
de Madre de Dios. He sido informado (a) de que el objetivo de este estudio es
determinar cdmo se relaciona e Compromiso Organizacional con la Productividad
Laboral en la Oficine General de Administracion v Finanzas de la Municipalidad
Provincial de Tambopata, 2024. Me han indicado que tendré que responder a las
pregurtas del cuestiorario, lo cual tomara aproximadaments 10 minutos. Reconozco
que la informacion que yo provea en esta investigacion es estrictamente confidencial v
no serda usada para ningin ofro propdsito sin mi consentimiento. De tener preguntas

sobre mi participacién en este estudio, puedo contactar al gue conduce la investigacion
al celular 927 073 595.

Entiendo que una copia de esta fiche de consentimienio me sera entregada, y que
pusdo pedir informacidn sobre los resultados de este estudio cuando este haya
concluido.

de del 2024

Mombras y Apellidos
Firma



