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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar en qué medida
el compromiso organizacional se relaciona con la productividad laboral en la
Unidad Territorial FONCODES Pucallpa - Ucayali 2021. el estudio es de tipo no
experimental, disefio correlacional, con una poblacion y muestra de 20
colaboradores de la institucion; siendo la hipotesis general: EI compromiso
organizacional se relaciona directamente con la productividad laboral en la
Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021. Para la seleccién de
los datos se utilizaron instrumentos validados como cuestionarios, todo ello
para dar confiabilidad y validez al instrumento elegido, fue de elaboracion
propia. Para la variable compromiso organizacional consta de 18 items, y en
relacion con la segunda variable productividad laboral consta de 18 items,
valorando los instrumentos obtenidos para el presente estudio, el analisis
estadistico se hizo aplicando el programa SPSS 25, lo cual arrojé resultados
confiables en la investigacion. Se logr6 determinar que existe relaciéon
significativa entre el compromiso organizacional y productividad laboral en la
Unidad Territorial FONCODES Pucallpa 2021. La conclusién general se llegé a
que se acepta la hipétesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis
nula. Existe relacion entre el compromiso organizacional y productividad
laboral, con un valor r = 0.901 estimado por el coeficiente de correlacion de
Pearson. Existe relacion significativamente positiva alta.

Palabras clave: Compromiso organizacional, productividad laboral, eficiencia,

efectividad.

Xiii



ABSTRACT

The objective of this research was to determine to what extent
organizational commitment is related to labor productivity in the Territorial Unit
FONCODES Pucallpa - Ucayali 2021. The study is of a non-experimental type,
correlational design, with a population and sample of 20 employees of the
institution; being the general hypothesis: The organizational commitment is
directly related to labor productivity in the Territorial Unit FONCODES Pucallpa -
Ucayali 2021. For the selection of the data, validated instruments such as
guestionnaires were used, all this to give reliability and validity to the chosen
instrument, it was self-made. For the variable organizational commitment it
consists of 18 items, and in relation to the second variable labor productivity it
consists of 18 items, evaluating the instruments obtained for the present study,
the statistical analysis was made applying the SPSS 25 program, which yielded
reliable results in the investigation. It was possible to determine that there is a
significant relationship between organizational commitment and labor
productivity in the Territorial Unit FONCODES Pucallpa 2021. The general
conclusion was that the alternative hypothesis is accepted because r < 0.05 and
the null hypothesis is rejected. There is a relationship between the compromise
labor and the productive labor, with a value r = 0.901 estimated by the Pearson
correlation coefficient. There is a significantly positive high relationship.

Keywords: Organizational commitment, work productivity, efficiency,

effectiveness.
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INTRODUCCION

El compromiso organizacional es el anhelo de la prolongacion del vinculo
laboral, la adhesién y compenetracion de los intereses a la organizacion por
parte del trabajador.los trabajadores que se encuentran comprometidos tienen
buenas relaciones con su sus compafieros de trabajo ,en tanto los no
comprometidos se alejan del grupo.Los trabajadores que laboran con jefes que
aplazan o no consuman lo que ofrecieron, no entregan resultados satisfactorios
debido a que existe un quiebre en la confianza.Los trabajadores que ingresaron
recientemente poseen un alto compromiso a diferencia de los trabajadores
antiguos.

Los trabajadores estdn comprometidos se sienten integrados a una
organizacion, hablan bien y no quieren retirarse de esta. al momento de
referirse a la empresa los trabajadores no se expresan de forma personal o
unitaria sino en forma grupal o en conjunto por ejemplo; “Nosotros nos
esforzamos para conseguir los resultados 6ptimos”.

Para que los trabajadores se encuentren comprometidos necesitan de
motivacion como bonos, seguros, mejores sueldos y estos representan
mayores costos a la empresa, sin embargo la empresa es la mayor beneficiada
ya que los trabajadores agradecidos y satisfechos desean continuar
perteneciendo en ella. Es decir los trabajadores y la instituciébn se sienten
vinculados por la reciprocidad.

Guizar (2013) Cuando un gerente corrobora los resultados obtenidos
mediante instrumentos se preocupa de la eficacia. Sin embargo la eficiencia y

la eficacia no estan presentes en todas las empresas lo cual seria lo
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ideal.Algunas empresas pueden ser eficientes pero no eficaces cuando los
recursos siempre escatiman y nunca se alcanzan los objetivos y otras pueden
ser eficacez pero no eficientes,cuando una empresa logra los objetivos sin
restringir la utilizacion de los recursos. En conclusion las instituciones exitosas
pueden ser o no eficientes pero nunca deben dejar de ser eficacez.

La reacion del trabajador y la institucion es una interaccion dinamica ;las
empresas sacan a los trabajadores de su zona de confort,pues mientras los
trabajadores aportan pericia y competencia en las organizaciones imponen
nuevos desafios.Ambas partes deben llegar a un acuerdo pues para las
empresas el recurso humano es primorial y para los trabajadores las

organizaciones les brindan los beneficios para satisfacer sus necesidades.

La investigacion tiene en cuenta cinco capitulos:

Capitulo I; Planteamiento del Problema, antecedentes, objetivo de la

investigacion,  justificacion e importancia, hipotesis, variables 'y

Operacionalizacién de las variables.

Capitulo II; el Marco Teorico, definicion de términos basicos.

Capitulo Ill; Metodologia, donde se considera el método, tipo, disefio de

investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos, el

procedimiento de recoleccion de datos, tratamientos de datos

Capitulo IV; Resultados
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Capitulo V; Discusion.

Ademas se presentan las conclusiones, sugerencias, referencias bibliograficas

y los respectivos anexos
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Académicos, consultores y empresas de renombre han investigado el
compromiso organizacional de los empleados. La encuesta abarcé a miles de
empresas y mas de 5 millones de empleados en todo el mundo, y toda esta
evidencia lleva a tres conclusiones. El compromiso es medible, el compromiso
puede incrementarse sistematicamente y un alto compromiso conduce a
mejoras radicales en la productividad.

Para obtener el éxito en las organizaciones, una de las maneras, €es
lograr que las personas, actien como actores y promotores de un clima laboral
que instituya permanentemente niveles positivos de compromiso hacia la
entidad que repercuta en el mejor desempefio, siendo mas notorio, en
organizaciones que prestan servicios especializados, de gran complejidad y
gue necesitan ademas de conocimiento técnico o cientifico, también excelencia
en la parte humana, como es el caso de las empresas de seguridad y vigilancia
privada.

El compromiso organizacional, en toda organizacion, lleva a cabo una
funcién muy importante, puesto que las entidades dependen de las personas
para realizar sus actividades y ademas el mundo se encuentra en la era del
conocimiento, en donde el talento humano es el principal activo, y por lo tanto

se debe priorizar la satisfacciébn de los usuarios internos, para que ellos se
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identifiquen con la visidn, misién y valores institucionales para obtener una
fidelidad verdadera.

El compromiso como estado mental, se da por la relaciébn entre una
persona y una organizacion que, determina consecuencias en lo referente a la
decision para continuar en la entidad o cambiarla, asimismo el compromiso se
asocia con la motivacion de las personas dentro de una organizacion, la
colaboraciéon y aportes de los colaboradores para realizar los objetivos de la
entidad.

En este estudio, el compromiso organizacional se asocié con el nivel de
productividad de los trabajadores, puesto que la existencia de colaboracion y
aportes de las personas se relacionan con su productividad dentro de la
organizacion, que es un elemento fundamental en la competitividad de una
entidad, por la que el equipo directivo desarrolla estrategias para que las
personas permanezcan motivadas.

Allen & Meyer (2012) Las organizaciones que aumentan el compromiso
de los empleados pueden esperar un aumento de la productividad de hasta un
30 %. Esto se debe a que las empresas altamente comprometidas son un 12 %
mas rentables y un 18 % mas productivas que las empresas menos
comprometidas. Reduccion de la rotacion de personal en un 87%, referencias
de clientes mas frecuentes, calidad del producto, ahorro de costos, servicio al
cliente, calidad del servicio, reduccion del ausentismo y el ausentismo,
seguridad e innovacion que podemos brindar. Por lo tanto, no sorprende que
las empresas mas admiradas del mundo sientan que sus esfuerzos por

aumentar el compromiso les han dado una ventaja competitiva.
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Chiavenato (2014) La participacion organizacional logra y sostiene la
productividad empresarial. Definir metas como entregables nos da direccion y
direccién, nos mantiene enfocados, aclara las entregas y nos da un tiempo de
finalizacion. Y podemos decir que la productividad de una organizacién esta
relacionada con el compromiso de cada empleado para lograr los resultados
esperados. En productividad, eficiencia es sinbnimo de proceso (recursos
planificados y actividades del dia a dia), y cuando hablamos de efectividad, lo
llamamos resultado (metas y metas alcanzadas). Ambas variables conducen a
la efectividad para impulsar el logro de metas dentro de un marco de tiempo
establecido basado en compromisos.

Allen & Meyer (2012) definen el compromiso organizacional como el
estado de &nimo que caracteriza la relacion entre individuos y organizaciones.
Este concepto se utilizara como base para este estudio. Desde hace mas de 85
afios existen diversos reportes sobre insumos laborales en instituciones
publicas de paises anglosajones, pero la evidencia bibliografica a nivel de
productividad e instituciones de salud publica es escasa. El desafio de las
instituciones publicas es enfrentar un mundo de sistemas productivos en
constante cambio. Por esta razén, la prioridad de un gerente es asegurarse de
gue los empleados se dediquen a lograr la maxima productividad esperada.

Sin embargo, encontramos en las instituciones como la Unidad Territorial
FONCODES Pucallpa, donde se ha observado que tiene ciertas deficiencias
con respecto al personal, es decir los colaboradores no estan siendo
productivos en sus tareas debido a que no se siente comprometidos con su

institucion, ante ello se ha observado que la productividad laboral en la
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institucidon no son las mejores, puestos que el personal demuestra dificultades
para cumplir con sus metas, asi como también en la decidia y la dedicacion
para desarrollar sus actividades no lo demuestra perfectamente, ante todas
estas deficiencias se ha detectado que lo vienen desarrollando de mala
manera, debido a la falta de compromiso que el personal demuestra para
desarrollar sus actividades. Es por ello que se decidid realizar la presente
investigacion para evaluar el compromiso organizacional y determinar su

relacion con la productividad laboral de dicha institucion.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢En qué medida el compromiso organizacional se relaciona con la productividad

laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa - Ucayali, 20217

1.2.2 Problemas especificos

- ¢En qué medida el compromiso afectivo se relaciona con la productividad
laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa - Ucayali, 20217?

- ¢En qué medida el compromiso de continuidad se relaciona con la
productividad laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa - Ucayali,
20217

- ¢En qué medida el compromiso normativo se relaciona con la productividad

laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa - Ucayali, 20217?

21



1.3 OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.3.1. Objetivo General
Determinar en qué medida el compromiso organizacional se relaciona con la
productividad laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa - Ucayali,

2021.

1.3.2. Objetivos especificos

- Determinar en qué medida el compromiso afectivo se relaciona con la
productividad laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa - Ucayali,
2021.

- Determinar en qué medida el compromiso de continuidad se relaciona con
la productividad laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa -
Ucayali, 2021.

- Determinar en qué medida el compromiso normativo se relaciona con la
productividad laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa - Ucayali,

2021.

1.4 HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS
1.4.1 Hipbtesis general
El compromiso organizacional se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa — Ucayali,

2021.
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1.4.2 Hipotesis especificas

- El compromiso afectivo se relaciona significativamente con la productividad
laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa — Ucayali, 2021.

- El compromiso de continuidad se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa — Ucayali,
2021.

- El compromiso normativo se relaciona significativamente con la
productividad laboral en la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa — Ucayali,

2021.

1.5 VARIABLES
1.5.1 Variable 1: Compromiso organizacional
Definicion conceptual

Robbins, Decenzo & Coulter (2013) La participacién en las organizaciones
como actitud de trabajo. Su definicibn va mas alla del entusiasmo y compromiso
que muestran los empleados cuando estan en la empresa. EI compromiso
organizacional es el vinculo, la lealtad, la satisfaccion y la identidad de una
empresa y sus empleados. Los trabajadores alistados trabajan mas horas que los
trabajadores no alistados, lo que reduce los costos iniciales y de seleccion.
Ademas, un trabajador comprometido produce el doble de produccién que un

trabajador no comprometido.
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Definicion operacional
Dimensiones

- Compromiso afectivo

- Compromiso de continuidad

- Compromiso normativo

1.5.2 Variable 2: Productividad laboral
Definicion conceptual

Judge & Robbins (2013) “La productividad se gesta al disminuir los costos
durante el proceso y al lograr los objetivos, para mayores ganancias. al medir la
productividad no se enfoca como area, o como desempefio de un trabajador, sino
como un todo. Pues las ganancias son fruto del sacrificio de los trabajadores
como conjunto”. “La productividad es una de las conductas organizacionales de

notable magnitud por tanto la conexién entre la eficacia y la eficiencia es el

empleo apropiado de los recursos materiales”.

Definicion operacional
Dimensiones

- Eficiencia

- Eficacia

- Efectividad
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1.5.3 Operacionalizacién de variables

Tabla 1:Operacionalizacion de variables

VARIABLE Definicién Conceptual Definicion DIMENSION INDICADORES ftems ESCALA
Operacional
Allen & Meyer, (2012) El Para medir el ORDINAL
compromiso Instrumentos de *|dentificacion
Org_a”['jzac'ona'_t_ €s ‘:j”"’l‘ compromiso Compromiso 1,2,3
actitud  positiva —del - o oanizacional en  afectivo *Deseo contribuir 4,5,6 Nunca (1)
trabajador  hacia la dond Consid Casi
institucion donde labora, onde se _onS'. eran asl nunca
es el convenio psicolégico lo siguiente: 3 ) @
enmarcado por la relacion Dimensiones, 6 Compromiso de 7,8,9,
COMPROMISO  entre la institucion y el Indicadores, y 18  continuidad *Opciones laborales 10,11,12 A veces (3)
OGANIZACIONAL trabajador, que influye al Items Casi siempre
momento de tomar la *Necesidad laboral 4
decision de  continuar Compromiso
permaneciendo o retirarse normativo *Reciprocidad 13,14,15  Siempre (5)
de esta. Si el apego es
mayor el trabajador no se
retira y como
consecuencia dard mas de 16,17,18
lo esperado”. *El deber
Chiavenato (2014) La Para medir el 1,23
productividad aumenta Instrumento de *Reduccion de tiempo 4,5,6
cuando ']ffs trabajadores  roqyctividad laboral Eficiencia *Disposicion de insumos y materiales Nunca (1)
confian en sus en donde se Casi nunca
empleadores. Y Consid I o
disminuye si os s?Si'ieﬁi?sc’ 7,8,9 @
empleadores esconden : e, L ]
PRODUCTIVIDAD informacién no piden Dimensiones, 6 Eficacia *Hacer correcto A veces (3)
p
LABORAL opinién como Indicadores, y 18 10,11,12  Casi siempre
consecuencia disminuye items *Alcance de metas y objetivos 4)
la eficiencia. Los
trabajadores se sacrifican
al observar que los
empleadores los toman en *Mejores resultados. 13,14,15
cuenta. Efectividad *Evaluacion continua 16,17,18  Siempre (5)

Fuente: Elaboracion propia
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1.6Justificacién e importancia
1.6.1 Justificacion social.

Esta investigacién tendra un impacto social ya que pretende mejorar las
habilidades sociales tanto de los técnicos como de los profesionales y potenciar la
atencion al paciente. Asi, los colaboradores de la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa
logran equilibrar su estado emocional a través de una mayor productividad y una mejor
atencién al usuario. Por lo tanto, los resultados también pueden servir como guia para
otros trabajos de investigacion experimentales o relacionados con la aplicacion. Cabe
agregar que la unidad territorial Foncodes Pucallpa puede ser importante. Esto se debe
a que reduce los errores de los trabajadores, mejora la calidad de la atencién, mejora la
satisfaccion de los usuarios y tiene un impacto positivo en los empleados. Subjerarquia

de tu bienestar en el trabajo.

1.6.2 Implicancias practicas.

Se utilizan técnicas en la produccién de articulos para contrastar variables en la
investigacion en salud. Este estudio proporciona las tacticas y técnicas metodoldgicas
comunmente utilizadas en la variable 1, compromiso organizacional y la variable 2,
productividad y dimensiones. Los datos fueron recolectados con el objetivo de servir a
la comunidad cientifica a través de herramientas adaptadas para este estudio. Ademas,
hay una descripcion mejorada del compromiso y la productividad de los tejidos
estudiados. También cabe mencionar que este trabajo trae avances a otras

investigaciones y desarrollo de las variables en cuestion.

1.6.3 Valor teorico
Teniendo en cuenta que esta investigacion sobre temas de salud es nueva dada

la escala y el impacto que la productividad y el compromiso de los trabajadores estan
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teniendo actualmente en las organizaciones en las que trabajan, existe el deseo de
participar en esta investigacion.El proposito de este articulo es publicar la relacion.
entre el compromiso organizacional y la productividad de los empleados en las
instituciones publicas. Vale la pena mencionar que lo visita para recopilar la informacién
mAas reciente y notable sobre su tema de investigacion y para servir como base de

informacion para nuevas investigaciones.

1.6.5 Utilidad Metodolbgica

Se justifica metodolégicamente porque se utilizard técnicas e instrumentos que
permitan recoger la informacion acerca de las variables de estudio y poder obtener los
datos que permitan realizar un andlisis detallado y evidenciar los hallazgos

(Bernal,2016).

1.6.6 Importancia

En las ultimas décadas el compromiso organizacional ha sido considerado una
importante palanca que aporta a los resultados y cumplimiento de los objetivos
organizacionales; por tal motivo se le ha prestado una puntual atencién y se han
realizado estudios especiales que han dado como resultado la importante alerta de que
el compromiso en los colaboradores garantiza la productividad y resultados exitosos
(Antén & Gonzales, 2000). Este resultado se complementa mas aun cuando los
colaboradores tienen acceso a programas de formacion con orientacién hacia su
desarrollo profesional (Higgins, 1997; Meyer, Becker & Van Dick, 2006).

La productividad es muy importante porque podemos o bien aumentar la
produccion utilizando los mismos recursos y asi satisfacer mas necesidades, o bien
obtener los mismos productos, pero usando menos recursos (por ejemplo, trabajando

menos horas).
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1.7 Viabilidad

En lo tedrico: el tema de investigacion que se realizO, posee suficiente acceso de
la informacién secundaria tanto en internet, revistas, libros etc. En los recursos
humanos: se conté con personal capacitado, las investigadoras, asesores y las
personas de la entidad. En lo temporal: la tesis se ejecutdé a corto plazo,
aproximadamente 6 meses en el afio 2021. En lo financiero: se empled los recursos
monetarios de las investigadoras, por lo que el proyecto no requirid un financiamiento

mayor o ser auspiciado por alguna entidad.

1.8Limitaciones

Entre las principales limitaciones afrontadas durante el presente estudio se
encuentran:
- Desplazamiento, debido a las disposiciones del gobierno para acceder a las

unidades de analisis.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES
2.1.1. Internacional

Angulo (2017) realiza una investigacion “El compromiso organizacional y el nivel
de productividad de los trabajadores administrativos de la red de servicios de salud de
Picota”. Concluye: Encontrando que el compromiso de continuidad es el de mayor
preponderancia entre los tres tipos de compromiso con un porcentaje de 72%,
encontrando también una relacién significativa entre el compromiso organizacional y el
nivel de productividad.

Espinosa (2017) investigé acerca del “Engagement laboral y productividad en
una empresa de servicios alimenticios”. Concluye: los cuales pudieron identificar que la
productividad de los trabajadores es directamente proporcional al nivel de engagement
del colaborador, con una mayor preponderancia al vigor que genera una relacion
mayor.

Bustamante, Fernandez, Moscoso y Vera (2016) en su investigacion
“Compromiso organizacion y la intenciéon de rotacion laboral aplicada a una empresa
cementera”. Llegan a la conclusion que dos de las dimensiones del compromiso
(afectivo y normativo) tienen una relacién directamente inversa con la intencion de
rotacion, especificamente en el estudio se encontr6 que mas de la mitad de la
poblacién tiene un compromiso alto y la intencion de rotacién es baja. Al hacer el
analisis comparativo encuentran que mientras mayor edad existe un mayor
compromiso y este se reduce en cuanto se acerca a la edad de jubilacién. Encontrando

un incremento en la unién emocional hacia la compafia al percibir la cobertura de sus
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necesidades y una fidelizacibn mayor a la compafia al tener un sentimiento de
obligacién de permanencia.

Zapata y Melo (2015), en Colombia, “examinan el compromiso y la
productividad empresarial y describen las relaciones y los factores organizacionales
que generan compromiso en la productividad empresarial’ y concluyen que el
compromiso Concluye que las actitudes que enfrentan los empleados en situaciones en
las que Cuanto mejor sea el liderazgo de la empresa, el liderazgo del gerente, mas se
manifiesta el compromiso de los empleados al aumentar la productividad de la

empresa, el rendimiento del trabajo y la competitividad de la empresa.

2.1.2 Nacional

Buitron (2020) en su tesis “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral, en
un grupo de docentes de una Universidad del Sector Educativo de Lima”. Concluye: Se
infiere que, si las organizaciones valoran el factor humano, sus colaboradores estan
comprometidos y satisfechos, ademas se sentiran tranquilos y seran productivos. Los
colaboradores que estan satisfechos con lo que hacen, tienen claros sus objetivos y la
motivacion para alcanzarlos; saben lo que la organizacion espera de ellos, suele darse
un ambiente donde se practica el trabajo en equipo, voluntad para ayudar al
compariero; sentido de pertenencia y asociar sentimientos de lealtad tanto con sus
compairieros.

Marroquin (2019) en su tesis “El compromiso laboral y su influencia en la
productividad de los conductores de una empresa de transportes de carga nacional
2018”. Concluye: Al analizar los resultados obtenidos en la investigacion realizada
podemos determinar en funcion al marco teorico que las dimensiones de compromiso
afectivo, de continuidad y normativo presentan una relacion directa con el nivel de

productividad de los colaboradores; debido a que los conductores sienten la percepcion
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de que con el trabajo realizado y los beneficios que obtienen al realizarlo estan
cubriendo sus necesidades que se retroalimenta con el incremento del compromiso
hacia la empresa y el trabajo realizado. A nivel general el compromiso laboral que
presentan los conductores de la empresa de transportes de carga nacional presenta
una mayor preponderancia a niveles medios de compromiso, siendo el compromiso de
continuidad el que tiene mayor indice de percepcién media y baja, con estos resultados
podemos determinar que los conductores no rompen su vinculo laboral principalmente
por la falta de cobertura de sus necesidades al no tener el ingreso econémico que

actualmente le otorga la empresa.

Amasifuen y Heredia (2019). En su tesis “Compromiso organizacional vy
productividad de los trabajadores en Protege Oriente S.A., Pucallpa, 2019”. Concluye:
Existe una relacion directa y significativa entre el compromiso organizacional y
productividad de los trabajadores en Protege Oriente S.A., Pucallpa, 2019, ya que el
valor s = 0.000 < 0.05 y el resultado rs = 0.794 denota una correlacion positiva
considerable.

Zapata (2018) en su tesis “Compromiso organizacional y productividad de los
trabajadores de una entidad publica de salud, Lima-20716”. Concluye: Acorde con los
resultados obtenidos mediante la correlacion Rho de Spearman, con un valor de ,844
equivalente a una correlacion alta y adquiriendo un nivel de significancia calculada de
(0,000) para una p < .05 se concluye que existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional y la productividad en los trabajadores de una entidad
publica de salud, Lima-2016”.

Ledn (2018) en su tesis “Compromiso organizacional y su relacion con la
productividad labora en la Municipalidad Provincial de San Martin, Tarapoto en el afio

2016”. Concluye: El compromiso organizacional de los trabajadores en la Municipalidad
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Provincial de San Martin, es bajo, pues se percibi6 falencias en el componente afectivo
(bajo 57%; medio 35%; alto 8%), del mismo modo se observé en el componente de
continuidad (bajo 55%; medio 36%; alto 9%), por su parte el componente normativo
tiene el mismo problema (bajo 56%; medio 36%; alto 7%), pues no se respetan, ni se

cumplen las obligaciones.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Variable 1: Compromiso organizacional

El compromiso organizacional, es enfocado desde distintas perspectivas por
diferentes autores y que se mencionaran en los parrafos siguientes. Sin embargo, la
presente tesis se basa principalmente en la teoria de Meyer y Allen (1993) y sus tres
componentes del compromiso organizacional descritos en su libro Commitment at the
Workplace (Meyer & Allen, 1997) donde define que el compromiso consta de tres
dimensiones: compromiso afectivo, normativo y continuo.

Segun Robbins (1999): Define al compromiso organizacional como el posible
mejor predictor sobre desempefio y contribucién del capital humano, brindando una
respuesta mas global y duradera en las organizaciones y satisfaccion en el lugar de
trabajo. El trabajador puede sentirse descontento con su puesto, considerandole una
situacién por poco tiempo y, sin embargo, no sintiendo descontento con la organizacién
del todo. De esta manera cuando el descontento se prolifera con la empresa es mas
probable que los colaboradores piensen renunciar.

Asi mismo, citado por Claure y Bohrt (2004): El significado original de la idea
compromiso, ocurre en 1965, cuando el desempefio de los empleados se encuentra
caracterizado con la responsabilidad de cada individuo influyendo en su confianza, en
este momento los creadores piensan en la inspiracion inherente como uno de los

elementos significativos, esto causo una progresion de conversaciones sobre ello.
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En otras palabras, segun Meyer y Allen (1991) Citado por (lbarra, 2019)
establecen que el compromiso organizacional es como un estado de bienestar
psicologico que describe la conexidn entre un individuo y una empresa, y que de esta
manera inciden en el valor de seguir o renunciar a la empresa. Asi pues, los autores
mencionan que el compromiso organizacional es un constructo de multiples
definiciones que representan tres formas de compromiso organizacional: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Amoros (2007) establecio: “que el compromiso organizacional se refiere a la
intensidad en la que un trabajador se siente comprometido por su entidad mediante su
identificacion para lograr las metas que se han propuesto”, asimismo sefala que en las
investigaciones se han demostrado que existe una concordancia perjudicial entre el
compromiso organizacional y el desentendimiento por colaborar en ella, por lo que
deben establecer estrategias para generar la rotacion en puestos de trabajo para

generar la satisfaccion del trabajador.

Caracteristicas del compromiso organizacional

Conforme, Robbins y Judge (2013) el compromiso organizacional tiene como
caracteristicas propias, es un campo de entendimiento humano esencial para que
entiendan sobre como es el manejo de las organizaciones, y son las siguientes:

1. El compromiso organizacional, se determina como una disciplina cientifica que
se aplica a cuestiones practicas con la finalidad de apoyar a las personas y las
empresas a lograr niveles altos en el desempefio, de tal manera que los
colaboradores se sientan satisfechos con su labor, y por ende aumentar su

competitividad lograr el éxito.
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2. El compromiso organizacional también se centra en las posibilidades, asi poder
conocer las diversas situaciones de las organizaciones y poder tener un
adecuado manejo y aprovechar al maximo de esta.

3. El compromiso organizacional emplea métodos cientificos, formula hipétesis, y
generaliza sobre el comportamiento y las verifica empiricamente

4. El compromiso organizacional, funciona para dirigir a los trabajadores en la
organizacion, es decir, tiene como objetivo basico de apoyar que los individuos y

la empresa se entienda.

Importancia de compromiso organizacional

Por su parte Arias (2001) refiere que la importancia del compromiso
organizacional consiste en que es uno de los mejores predictores de permanencia en el
empleo, ya que se considera que es fundamental para los colaboradores que tengan
bien puesta la camiseta, se refiere a que tengan afecto hacia su empresa y que
cumplan los objetivos organizacionales con éxito.

Ademas, Rodas (2013) describe que la importancia del compromiso
organizacional se presenta principalmente porque tiene un gran impacto en las
actitudes y en el comportamiento del colaborador y la manera como se involucra hacia
la empresa; a través de metas organizacionales, valores y cultura, produciendo menor
falta de asistencia y baja rotacion del trabajador entre otros. Asi como también tiene la
capacidad de predominar sobre la eficacia, bienestar y tranquilidad de los miembros de
la empresa.

También, Betanzos y Paz (2007) indican sobre la importancia del compromiso
organizacional radicando desde el punto de vista de los empleados, ya que atribuye
estabilidad laboral, también beneficios laborales tales como, jubilacion, beneficios

sociales, velar por sus necesidades de seguridad psicoldgica, dentro de ello tenemos la
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competencia que consiste en la percepcion de sentirse eficaz en las acciones que
realiza y poder obtener resultados Optimos. De esta manera impactando en su
comportamiento y actitudes de los colaboradores, mejorando la productividad y
reduciendo la falta de asistencia laboral y rotacién de los trabajadores.

Evaluacion del compromiso organizacional

La identidad o compromiso organizacional no es resultado directo de aspectos
monetarios pues el trabajador no solo se interesa por los aspectos externos al trabajo,
como bonos, promociones, sino que intenta lograr, dia a dia la satisfaccién personal y
otras retribuciones no monetarias.

El salario que percibe el trabajador como contraprestacion de sus servicios no
representa suficientes alicientes para el desarrollo de altos grados de identidad ya que
el desempefio de tareas interesantes, la capacitacion y desarrollo de las
potencialidades individuales y la identificacion con los valores y metas organizacionales
son mas valoradas por los individuos y por tanto fuentes mas frecuente de compromiso.

(Allen y Meyer, 1991, p.56).

Dimensiones de compromiso organizacional

Dimensién 1: Compromiso afectivo

Allen & Meyer (2012) EI compromiso afectivo quiere permanecer en el sistema y esta
determinado por la experiencia vivida de los trabajadores durante la jornada laboral.
Por ejemplo, si los trabajadores experimentan inconvenientes y una agencia los apoya,

apreciaran, se identificaran y se sentiran en deuda con la empresa.

35



Dimension 2: Compromiso continuidad
Allen & Meyer (2012) "Los empleados consideran los intereses de la empresa. B.

Esfuerzo, tiempo e inversion perdidos cuando los gerentes dejan la empresa”.

Dimensién 3: Compromiso normativo

Guizar (2013) La creencia de un trabajador en ser leal a su trabajo puede
deberse a que la empresa le ofrece beneficios adicionales como un diplomado gratuito
y capacitacion continua. Sentirse en deuda con la empresa: Debido a esto, el empleado

contribuye a los servicios prestados por la empresa.

2.2.2. Variable 2: Productividad laboral

Nufez y Sanchez (2006), indica que: “la medicién de la productividad es
necesaria para el desarrollo de cualquier actividad econémica. La determinacion de
indicadores de productividad juega un papel importante en el desarrollo de cualquier
empresa o institucion.” Es importante evaluar de manera constante la productividad a
fin de detectar deficiencias y mejorarlas 0 en todo caso para premiar el buen
desemperio.

Para medir la productividad de los servicios, definida como cantidad de producto
por unidad de factor, debe prestarse atencion a la complejidad de los factores
productivos empleados, al grado de personalizacion de aquellos y al nivel de
agregacion. Esta medicion no esta exenta de dificultades. lldefonso, (2005)

Hernandez (2000), hace referencia que: En el incremento de la productividad
influye la acumulacion del capital fisico y humano, asi como la eficiencia en el uso de
los recursos productivos. En los ultimos lustros, México registro un drastico descenso
de sus indices de productividad, lo cual contribuyo a la reduccién del crecimiento de la

economia y de los salarios reales.
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Prokopenko, (1989) nos proporciona una definicibn generalizada de la
productividad, identificAndola como la relacion entre la produccién que se obtiene de un
sistema de produccion de bienes o servicios y la cantidad de recursos utilizados en su
proceso. Definiendo de esta manera a la produccion como el buen uso de los recursos
que alimentan el sistema de produccién de variados bienes y servicios, en esta
definiciobn considera recursos tales como: materiales, trabajo, capital, energia e
informacion. También nos define productividad con el denominador tiempo,
considerando que un sistema es mas productivo cuando menor sea el tiempo utilizado,
ya que el tiempo se encuentra fuera del control del hombre y es una medida universal.
(p-3)

Chase, Jacobs & Aquilano, (2009) hacen referencia que la medida de la
productividad sirve para conocer qué tan bien se estan utilizando los factores de
produccién, y es un instrumento que sirve para conocer el desempefio de las
operaciones realizadas, la medicion de la productividad vendria a ser el termémetro de
nuestras operaciones, donde se indicaria que tanto se aprovecha los recursos de
entrega y los costos inherentes a ello. Chase, Jacobs & Aquilano, (2009) también
muestran a la productividad como una medida relativa, ya que esta por si sola no tiene
significancia alguna y necesita ser comparada con otras medidas para poder saber si la
productividad que medimos es buena, normal o mala. (p.28)

Al administrar las operaciones de una compafiia y medir la productividad no solo
nos enfocamos en el uso de recursos, segun lo expuesto por Chase y compafia
debemos de comparar los datos obtenidos, se puede comparar con los datos histéricos
de la compafiia o con la productividad de otras compaiiias del rubro o del sector.

Para Gutiérrez, (2010) la productividad tiene que ver con los resultados que
generan un sistema productivo y mientras mejores resultados se obtiene Ila

productividad es mejor, mide la productividad de acuerdo con los recursos empleados y
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los resultados logrados. Las unidades producidas, utilidades obtenidas, clientes
atendidos o unidades vendidas representan a los resultados obtenidos, mientras que
las horas-maquina, horas-hombre, numero de insumos, tiempo total empleado
cuantifican a los recursos empleados. (p.21)

Con la productividad nos referimos a los resultados obtenidos de los procesos
que realicemos, hablamos de las salidas y como se relacionan con los recursos
invertidos en obtenerlas, los resultados son cuantificados para compararlos con otros y
obtener una fotografia de nuestro proceso para poder analizarla e identificar en que
parte del proceso hay una anomalia o falla.

(Koontz, Weihrich & Cannice, 2008, p.13) definen la productividad como la
relacion existente entre salidas e insumos dentro de un periodo determinado
considerando la calidad. La productividad puede mejorarse produciendo lo mismo y
reduciendo los insumos empleados, utilizando la misma cantidad de insumos y producir
mas unidades, o cambiando la relaciébn positivamente reduciendo los insumos e
incrementando la produccién.

La productividad es adaptable de acuerdo con la gestién que realicemos en los
procesos, podemos cambiar la cantidad de insumos, materiales, tiempo empleado o
también cambiar la cantidad de unidades a producir, proyectos a terminar, clientes a
atender, con el fin de ser mas competitivos en el mercado, considerando también las
necesidades del mercado que es nuestro objetivo, ya que las necesidades definen la

calidad requerida por los clientes.

Dimensiones de la productividad laboral
Dimension 1: Eficiencia.
Chiavenato (2014) La racionalidad se basa en la gestion burocratica de Taylor,

en la que los trabajadores son maquinas separadas cuyo Unico propésito es lograr
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metas establecidas La sexualidad es el uso adecuado de los recursos, centrandose en
el valor de los resultados y negando la importancia de los trabajadores como principal y
principal. recursos personales con sus propias metas y deseos. Ella estd buscando
objetivos organizacionales, no objetivos individuales.

Griffin & Moorhead (2010) Eficiencia significa hacer bien una tarea. Y con la
menor cantidad de recursos posible. Las empresas estan tratando de reducir el
consumo de recursos para aumentar las ganancias. La eficiencia termina en el trabajo.
Se enfoca en los efectos esperados y logrados. Es llegar a la meta. La eficacia y la
eficiencia se miden directamente por la productividad.

Gutiérrez (2014) La eficiencia es el vinculo entre el uso de los recursos y la
magnitud esperada del impacto. Los trabajadores no desperdician insumos y los
utilizan adecuadamente. La eficacia es la medida de los resultados asociados a la
actividad realizada. La eficacia esta disefiada para enfatizar los mejores resultados
obtenidos. La capacitacion constante tiene un efecto positivo en la empresa, ya que
aumenta el tiempo de actividad, reduce el tiempo perdido y empodera a los empleados.
Dimensidn 2: Eficacia.

Chiavenato (2014) “Aumentar la eficiencia no es una tarea facil para una
empresa, ya que los gerentes enfrentan realidades cambiantes, de igual manera,
cuando surgen situaciones inesperadas o adversas, se suman nuevos objetivos para
resolverlas.

Gutiérrez (2014) La efectividad es el logro de los resultados esperados con un
enfoque en los patrones regulatorios. Eficiencia significa hacer el trabajo de la mejor
manera posible. Le interesan los procesos que involucren recursos humanos y
materiales y utilicen la maxima cantidad de tiempo disponible. Uso de los recursos
disponibles mientras se realiza el trabajo. Los gerentes que se preocupan por hacer las

cosas bien contribuyen a la eficiencia.
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Dimension 3: Efectividad.

Robbins, Decenzo y Coulter (2013) La eficacia aumenta cuando los empleados
se sienten comodos, identificados y comprometidos con permanecer en la
organizacion. "La eficiencia y la eficacia dentro de una organizacion forman dos
palabras de moda clave: por qué se hace y como se hace".

La relacion entre empleados y empresas es compleja. Una u otra parte siempre
se vera afectada ya que es necesario reducir costos y lograr eficiencias para que la
organizacion logre los objetivos propuestos en el menor tiempo posible y optimice sus
recursos. Esto afecta los salarios de los trabajadores, aumenta las horas de trabajo y el
estrés perjudica a los trabajadores. En cambio, al proporcionar a los trabajadores
mejores salarios, bonos e incentivos de beneficios completos, y los materiales que
necesitan, los trabajadores se desempefian mejor y la efectividad organizacional se
logra mas facilmente. Esto impide el rango de eficiencia. El problema es obvio porque

una de las partes esta perdiendo.

2.3. Bases o fundamentos filoso6ficos

La productividad de la organizacion es el primer objetivo de los directivos y su
responsabilidad (Robbins & Judge, 2009). Los recursos son administrados por las
personas, quienes ponen todos sus esfuerzos para producir bienes y servicios en forma
eficiente, mejorando dicha produccion cada vez mas, por lo que toda intervencién para
mejorar la productividad en la organizacion tiene su génesis en las personas (Singh,
2008). Las personas forman parte de una organizacion cuando su actividad en ésta
contribuye directa o indirectamente, a alcanzar sus propias metas personales, bien sea
material o inmaterial (Vroom & Deci, 1992; Parra, 1998). De acuerdo con Vroom, citado

por Chiavenato (2009), son “tres los factores que determinan la motivaciéon de una
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persona para producir’: los objetivos individuales, la relacion percibida entre la alta
productividad y la consecucion de los objetivos individuales, y la percepcion de la
capacidad personal de influir en el propio nivel de productividad Chiavenato (2009:
pagina 252).

Asimismo, las personas con sus acciones procuran alcanzar unos determinados
objetivos o fines que son importantes para ellas, uno de estos fines es la actividad
econOmica, que representa una parte muy importante en la vida social de todo
individuo (Perea, 2006). Por otra parte, la organizacion debe conciliar las necesidades y
deseos de las personas como seres individuales y las necesidades y deseos de los
grupos, con las necesidades y expectativas organizacionales. Esto lo logra, coordinado
a grupos y a individuos, a fin de obtener la colaboracion y la eficacia requerida.
Asimismo, las personas en una organizacion tienen comportamientos individuales y
grupales, por lo que obtienen resultados individuales y como grupo. Por lo tanto, las
personas que trabajan individualmente obtienen un resultado o productividad individual,
cuya suma no necesariamente sera igual a la obtenida por el grupo. Por esta razén, la
productividad del factor humano es un elemento clave para el logro de los objetivos de
las organizaciones, de su desempefio econémico y para su permanencia en el tiempo,
por lo que la calidad de su recurso humano, los sistemas de trabajo, las politicas de la
organizacion y su cultura son vitales para su sostenimiento y mejora (Marchant, 2006;
Quijano, 2006). Por lo tanto, los lideres de la organizacion deben identificar esos
factores que impulsan a los individuos a ser mas eficientes y productivos (Jones &
Chung, 2006).

Al respecto, Tolentino (2004) sugiere que la productividad es el resultado de la
armonia y articulacion entre la tecnologia, los recursos humanos, la organizacion y los
sistemas, gerenciados o administrados por las personas o eficacia, siempre que se

consiga la combinacién optima o equilibrada de los recursos o eficiencia (Delgadillo,
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2003). La productividad puede considerarse entonces como la medida global del
desempefio de una organizacion (Prokopenko, 1999; Quijano, 2006). Desde el punto
de vista gerencial, la productividad es entendida como la razoén output/input, por lo que
es una variable orientada a resultados y estd en funcion de la conducta de los
trabajadores y de otros aspectos ajenos al entorno de trabajo (Ferndndez Rios &
Sanchez, 1997).

Otros autores han sefialado el enfoque sistémico de la productividad y la
influencia de las personas en ésta (Ugah, 2008; Peters & Waterman, 1985), por lo que,
la productividad de una organizacion estd afectada por ciertas caracteristicas y
comportamientos del individuo, en la cual estan inmersos procesos psicoldgicos y
psicosociales (Samaniego, 1998; Charles, 2001; Delgadillo, 2003; Kemppila &
Lonngvist, 2003; Tolentino, 2004; Saari & Judge, 2004; Jones & Chung, 2006). Estos
procesos son importantes en el trabajo, ya que influyen en el desempefio de los
individuos y de los grupos, lo cual incide en la productividad del grupo o colectivo y de
la organizacion en su conjunto (Robbins & Judge, 2009; Saari & Judge, 2004; Grandas,
2000). De estas definiciones se desprende que son las personas, quienes, en el
ejercicio de su voluntad, toman las decisiones, con base a sus capacidades, para
disponer de los medios o recursos, en funcion de generar resultados, bien sea en
términos de bienes o de servicios. De acuerdo con los planteamientos anteriores, se
hace necesario cambiar la perspectiva tradicional para definir la productividad, ya que
consideran al factor humano cémo recurso, es decir, asumen al ser humano como
insumo y no como el actor principal que maneja los recursos disponibles, reaccionando
de acuerdo con los procesos psicologicos y psicosociales que experimenta al actuar en

sociedad.
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2.4. Definicion de términos béasicos

Autoevaluacion: Es la herramienta mas practica con que cuenta una dependencia o
entidad para conocer los avances y las desviaciones de sus objetivos, planes y
programas, sobre todo de la operatividad de aquellas acciones que se emprenden con
la finalidad de mejorar la Funcionalidad de los sistemas y procesos que regulan el
quehacer de la propia entidad. (Instituto Peruano de Economia, 2014)

Calidad: La definicién de calidad tiene un alcance muy amplio. Afirma que la calidad es
una determinacion del cliente; es decir, solo el cliente puede decir sin un producto o
servicio satisface sus necesidades, requerimientos y expectativas (y que tan bien lo
hace). (Robbins, 2004)

Contrato: En suma, en el contrato administrativo no existe una perfecta reciprocidad
de obligaciones en el sentido de que no incorpora, ni explicitamente, la facultad de
resolver el contrato para el caso de que uno de los contratantes incumpla con las
obligaciones de su cargo, por lo que cabe asimilar a la administracibn con los
particulares sometido, cuando contratan, al derecho comdn con perfecta igualdad de
derechos y obligaciones. Uno de los aspectos mas controvertidos del régimen juridico
del contrato indefinido no fijjo de plantilla es la extincion del contrato como
consecuencia de la cobertura reglamentaria de la plaza. (Peralta, 2013)

Compromiso: Se trata de la capacidad que tiene una persona para tomar consciencia
de la importancia que existe en cumplir con algo acordado anteriormente. Cuando
alguien se compromete, quiere decir que esta tomando un cierto grado de
responsabilidad sobre algo en especifico. Un compromiso es una obligacion que debe
cumplirse por la persona que lo tiene y lo tomd. Un compromiso puede ser visto como
el objetivo de una 0 mas personas a realizar. Estas van desarrollando actos o acciones

para poder concretarlo. (Lagomarsino R., 2003)
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Condiciones: hace referencia a una serie de caracteristicas propias de la cotidianidad
de las cosas. Son versatiles, definen comportamiento, espacio y funciones. Una
condicion es el estado en el que se encuentra alguna cosa, una condicion es algo que
cada elemento existente en el planeta posee. (Fernandez, 2010).

Desempefio: Es el cumplimiento efectivo de las actividades y funciones inherentes a
un cargo, un trabajo. El desempefio de un trabajador se encuentra en estrecha
vinculacién con el éxito de la empresa y esto es justamente porque su trabajo, sumado
al del resto de los trabajadores, incide en el correcto funcionamiento de esta, por tanto,
es una practica habitual que el area, sector o profesional que corresponda realice un
pormenorizado seguimiento del desempefio. (Toyama, 2014)

Identidad: La identidad es considerada como un fendmeno subjetivo, de elaboracion
personal, que se construye simbolicamente en interacciébn con otros. La identidad
personal también va ligada a un sentido de pertenencia a distintos grupos socio-
culturales con los que consideramos que compartimos caracteristicas en comun.
(Peralta, 2013)

Moral: Moral es el conjunto de principios, criterios, normas y valores que dirigen
nuestro comportamiento. La moral nos hace actuar de una determinada manera y nos
permite saber que debemos de hacer en una situacién concreta. Es como una especie
de brdjula que nos orienta, nos dice cudl es el camino para seguir, dirige nuestras
acciones en una determina direccion. La brdjula nos indica el camino. En la vida hay
que intentar no perder el norte. (lldefonso, 2005)

Productividad: La productividad de cualquier factor, segun los libros de texto estandar,
se refiere a la relacion entre el valor de lo producido y la cantidad de insumos
empleados en esa produccion. En el caso de la productividad del trabajo, es la relacion

entre la produccion y el volumen del factor trabajo empleado. (Nufiez y Sanchez, 2006)
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Predictor: Pruebas o elementos de informacién utilizadas por los departamentos de
recursos humanos para predecir si trabajara bien un candidato en el caso de que se le
contrate. (Arias, 2001)

Rendimiento: cuando se habla del rendimiento de tal o cual se estara haciendo
referencia al cansancio, falta de fuerza, o en su defecto al excelente estado que
presenta el individuo en cuestion, luego de llevar a cabo determinada tarea, actividad.
(Hernandez, 2000)

Relaciones Interpersonales: Las relaciones interpersonales en el trabajo (y fuera,
también) constituyen un papel critico en una empresa agricola. Aunque la calidad de
las relaciones interpersonales en si no basta para incrementar la productividad, si

pueden contribuir significativamente a ella, para bien o para mal. (Lagomarsino, 2003).

2.5. Bases Epistémicos
Variable 1: Compromiso organizacional

De acuerdo, a la busqueda de informacion, muestra que el estudio del
compromiso organizacional se puede clasificar en tres teorias con diferentes conceptos
del compromiso organizacional. Asi mismo estaran relacionadas con las tres
dimensiones (afectivo, continuidad, normativo), postuladas por Meyer y Allen (1991).

Los siguientes parrafos exploraran estas teorias en detalle:

Teoria perspectiva psicoldgica

O'Reilly y Chatman (1986) citado por (Hurtado, 2017), se basa principalmente en
las premisas de las ataduras psicologicas a través de una identificacion e implicacién
entre empleado y organizacion que conllevan a dar respuestas cognitivas, cuyo

argumento indica de una manera mas precisa al estado emocional.
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Esta teoria esta relacionada con la dimensiébn compromiso afectivo, postulada
por Meyer y Allen (1991), el cual es referido al apego psicolégico del individuo a la
organizacion a través de una atadura emocional, esto da entender que para el individuo

la organizacion lo es todo. Citado por (Hurtado, 2017)

Teoria del intercambio social

Becker (1960) citado por Hurtado (2017), identifica intercambio social como “el
vinculo que establece el individuo con su organizacion, fruto de las pequefias
inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del tiempo” (p. 63). Esta teoria se basa que
el vinculo organizacional esta establecido en un intercambio ya que el trabajador recibe
ciertos incentivos para igualar las contribuciones que el empleador brinda. Es decir, el
colaborador se involucra e identifica siempre cuando haya una reciprocidad entre él y la
organizacion por lo contrario habria la voluntad de renunciar el cual es un resultado
negativo hacia la organizacion.

Esta perspectiva se vincula con el componente de continuidad que postula
Meyer y Allen (1991), donde formulo una escala de medida, para evaluar la dimensién
de continuidad, y donde se refirié que la probabilidad que un individuo se ve forzado de
continuar en una empresa ya seas por que observa que no puede tener otra
oportunidad en encontrar otro trabajo, y de no tener la posibilidad de permanecer en la
empresa, como consecuencia el individuo desarrolla alto grado de compromiso de

continuidad. Citado por (Hurtado, 2017).

Teoria perspectiva de atribucion
Reichers (1985) citado por Hurtado (2017), esta perspectiva se basa que el
compromiso que tiene un individuo es mas una obligacion adquirida, esto se lograria

con ciertos comportamientos, conductas que son voluntarias del mismo. Esta
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perspectiva va mas all4d de la creencia que el trabajo es un valor ético, es decir,
mientras mas duro sea el trabajo como resultado se tendrd mayor beneficio moral y
gran virtud para desarrollar el caracter del individuo, proyectando al trabajo como el
centro de la vida individual y social.

En esta perspectiva se vincula con la dimensién normativa, postulada por Meyer
y Allen (1991), ya que indica que el individuo se mantiene en la organizacién por

sentimientos de obligacién moral. Citado por (Hurtado, 2017).

Variable 2: Productividad laboral
Teoria de los limites.

En cuanto a las teorias relacionadas al tema se tiene a la teoria de los limites,
que consiste en el proceso de negociacién y mantenimiento entre el equilibro de la vida
personal y la vida laboral, donde crear y mantener limites mentales es una cualidad
necesaria e indispensable ya que, al momento en que el individuo marca limites con
relacibn a su entorno, se sumerge en un proceso de individualizacién vy
autodescubrimiento que le permiten crecer como ser y no como colectivo. Esta teoria
explica que los limites permiten establece y reordenar las condiciones en las que se
desenvuelve la persona como individuo sin identificarse con alguno de los roles, solo
en base a su persona, sin embargo, ambas esferas mantienen interaccion entre si en
cierto grado, mas el acto de cruzar o sobreponer un rol sobre el otro, dependera
Unicamente del individuo y sus intereses personales.

Al respecto, se han definido con el tiempo tres tipos de limites. En primer lugar,
se tiende al limite espacial que se evidencia mediante barreras estructurales, muros,
paredes, puertas, ventanas, entre otros, que sirven para establecer espacios de trabajo
destinados a un fin particular, especialmente ahora debido a la situacion que se vive

mundialmente, se requiere que el trabajo remoto sea ejecutado en lugares dispuestos a
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prestar la atencién y dedicacion debida al rol que se debe desempefiar, para no
generar controversia entre ambas esferas. En segundo lugar, existen los limites
temporales, los que se pueden identificar como los mismos son como su nombre lo
indica, marcados por el tiempo de ejecucién, siendo éstos los horarios y jornadas de
trabajo, descanso, dispersion, entre otros, a fin de darle a cada esfera el tiempo y
dedicacion que le corresponde sin interferir de manera negativa sobre la otra.

Y, por ultimo, estan los limites psicoldgicos, los cuales son considerados como
los patrones de comportamiento y pensamiento que se mantienen sobre el dominio de
si mismo en relacién con la actividad que se ejerce en el tiempo y lugar establecido.
Estos limitan el comportamiento que se debe tener para un rol en relacion al otro, por
ejemplo, la seriedad de una reunién o conferencia en contraste con la actitud relajada
de estar en una cena familiar. Esta teoria resalta la importancia de estos tres limites y
la relacion entre los diferentes roles que ejerce la persona, tanto en el &mbito laboral
como en la familiar, donde se concluye que de una u otra manera ambas se relacionan
entre si, pero es importante mantener el equilibrio sobre ambas esferas aplicando los
resultados positivos y no sobreponer una sobre la otra (Kylin, 2007). En relacién con las
dimensiones de la variable productividad laboral, se ha considerado a los autores
Robbins y Judge (2009), quienes sefialan que esté integrada por 3 factores: factores de

la productividad, desarrollo de la produccién y desempefio en la productividad
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo deinvestigacion

De acuerdo al control o no de la variable de estudio, es de tipo no experimental,
gue segun indica Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), relatan que el tipo de
investigacion no experimental es donde no se lleva a cabo la manipulacién de las

variables de estudio; asimismo, la informacion se recogera en un momento Unico.

3.2. Disefio y esquema de la investigacion

Para el analisis de la investigacion seguira un disefio Descriptivo-Correlacional.
Descriptivo, porque demanda detallar propiedades, caracteristicas y rasgos esenciales
de cualquier fendmeno que se estudie. Este tipo de investigacion es el mas frecuenta
debido que especifica tendencias de un grupo o poblacion. En cambio, los estudios
correlacionales, buscan establecer como se asocia o vinculan diversos conceptos, 46
variables o caracteristicas entre si o, también, si no se relacionan. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

El esquema a utilizar:

02
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Donde:

M: Trabajadores de la Unidad Territorial Foncodes Pucallpa.
O1: Variable Compromiso organizacional

Oz2: Variable productividad laboral.

r: Relacion entre el compromiso organizacional y la productividad laboral.

3.3. Poblacién y muestra
3.3.1. Poblacién

La poblacién esta conformada por un conjunto de elementos, los cuales pueden ser
personas, organizaciones, comunidades u otros, segun Carbajal (2007), esta referidos

al conjunto de todas las posibles observaciones que caracteriza al objeto de estudio.

La poblacién se encuentra compuesta por 20 trabajadores de la Unidad Territorial

Foncodes Pucallpa.

3.3.2. Muestra

Veladsquez y Rey (1999) consideran que la muestra de estudio es una parte de la
poblacion, las cuales deben cumplir con ciertas condiciones de probabilidad y por la
que las conclusiones deben tener validez para todo el universo. Siendo la muestra el

total de la poblacion de 20 colaboradores por ser una muestra pequefia. (p. 219).

3.4. Instrumento de recoleccion de datos
Para la recopilacion de la informacion se utilizo el Cuestionario, que consta de 18
items para la variable compromiso organizacional y 18 item para la variable

productividad laboral.
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Para la recopilacion de la informacién se utilizara como instrumento el
Cuestionario que consta de 09 items para la variable procedimiento administrativo

general y 19 item para la variable reglamento interno institucional.

3.5. Técnicas de recojo, procedimiento y presentacion de datos
Técnica.
Se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos y la técnica de evaluaciéon
psicométrica; ya que, se aplic6 cuestionarios dentro de un contexto determinado

(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010)

Instrumento.
El instrumento a utilizar es el cuestionario que es medido en una escala de Likert

de cinco puntos para las variables de compromiso laboral y productividad.

Tabla 2

Elecciéon de Técnica e Instrumento

Variable Técnica Instrumento

Variable 1: Compromiso
organizacional Encuesta Cuestionario 1

Variable 2: Productividad laboral Encuesta Cuestionario 2

Validez

Hernandez et al, (2010) refiere que el grado en que un instrumento mide
realmente la variable que pretende medir, para ello utiliza la evidencia relacionada con
el contenido, con el criterio y el constructo. De acuerdo al juicio de expertos en el tema
gue van a evaluar la teoria y su significancia, nivel de profundizacién de la valoracién
gue ofrecen los sujetos de estudio, la calidad de las preguntas, la simplicidad de

interpretacion del contenido. Para la validez de los instrumentos se someti6 a ambos
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instrumentos a la revision por el juicio de 3 expertos en los temas de calidad,
produccion y recursos humanos, los cuales cuentan con el grado de doctor y magister,

quienes establecieron que los instrumentos demuestran una validez relevante.

Confiabilidad

Para asegurar que los instrumentos utilizados sean precisos y seguros y
determinar la confiabilidad se usa la prueba de Alfa de Cronbach, que es un estadistico
de medida de fiabilidad que analiza un conjunto de analisis estadistico de sus items
que midan el mismo constructo, para lo cual se utilizé el programa SPSS Version 25.
La prueba de confiabilidad se realiz6 con una muestra de 20 sujetos que forman parte
de nuestra poblacién escogidos al azar, a los cuales se les aplico los instrumentos con

el fin de validar la confiabilidad con el alfa de Cronbach.

Tabla 3
Resultados de la confiabilidad del Coeficiente de Alfa de Cronbach
Alfa de
Instrumento N° Items Cronbach
Compromiso organizacional 18 0.896
Productividad laboral 18 0.893

“‘Compromiso organizacional” de a=0,896 (altamente confiable) y para el

instrumento: “Productividad laboral” de a=0,893 (altamente confiable).

Procesamiento de los datos

Para poder analizar los datos se van a requerir las herramientas y pasos que a
continuacion se describen: Primero, recoleccién de datos, clasificacidon, codificacion y
registro; esto con los resultados obtenidos de nuestros instrumentos, los cuales seran

tabulados en el programa Microsoft Excel y trasladado al SPSS Version 25. El nivel de
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significancia empleado es de 0.05, es decir para la investigacion se admite un 5% de

margen de error con la finalidad de que la correlacion sea veridica.

Presentacion de datos
Luego de haber recopilado la informacion a través de las encuestas se procedi6 a
realizar su tabulacién, y para ello utilizamos la hoja de célculo de Excel, dentro de la
cual también se desarrollaron los diferentes cuadros estadisticos.

La informacion tabulada en Excel luego fue llevada al SPSS en donde
desarrollamos la contrastacion de las hipétesis.
Para determinar la existencia de la relacion y el nivel de significancia utilizamos el
sistema de correlacion de Pearson.

Finalmente se llegaron a los resultados los cuales fueron debidamente

explicados y fundamentados.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. RESULTADOS

4.1.1. Tablas y figuras del nivel de la variable y dimensiones.

Los resultados obtenidos, se analizaron tomando en cuenta los objetivos
planteados en la presente investigacion.

Tabla 4
Comparacion de puntajes de las variables compromiso organizacional y

productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa - Ucayali

NIVEL OFc{ngNPIEE(I:\IACI)SI\IOAL PRODUCTIVIDAD LABORAL
f % f %
NUNCA 3 15% 2 10%
CASINUNCA 2 10% 1 5%
AVECES 6 30% 9 45%
SIIECQISDIRE 5 25% 5 25%
SIEMPRE 4 20% 3 15%
TOTALES 20 100% 20 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores

Figura 1: Nivel de percepcion de compromiso organizacional y productividad

laboral

20% 45%
45%
40%
35% 0%
30% 25% 25%
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B [ I
5%
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NUNCA CASINUNCA AVECES CASISIEMPRE  SIEMPRE

B COMPROMISO ORGANIZACIONAL B PRODUCTIVIDAD LABORAL
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Interpretacion: en la tabla 4 y figura 1 el compromiso organizacional se observa que
sobresale el nivel a veces con un 30%, seguido de un nivel casi siempre con un 25%,
20% siempre, 15% nunca y 10% casi nunca. Situacion similar que se presenta la
variable productividad laboral a un nivel regular con un 45%, seguido de un nivel casi

siempre con 25%, 15% siempre, 10% nunca y 5% casi nunca.

Tabla 5
Valoracion de los niveles obtenidos de las dimensiones de la variable compromiso

organizacional

Compromiso

Compromiso de Compromiso Compromiso
NIVEL afectivo continuidad normativo organizacional
f % f % f % f %
NUNCA 5 25% 4 20% 3 15% 4 20%
CASINUNCA 4 20% 3 15% 2 10% 5 25%
AVECES 6 30% 7 35% 8 40% 7 35%
SIECIG?’IRE 3 15% 1 5% 5 25% 1 5%

SIEMPRE 2 10% 5 25% 2 10% 3 15%
TOTALES 20 100% 20 100% 20 100% 20 100%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores.

Figura 2: Nivel de percepcion obtenida de las dimensiones de la variable compromiso
organizacional.
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Interpretacion: en la tabla 5, sobre la variable compromiso organizacional se evidencia
que el mayor porcentaje est4 dado en el nivel a veces con porcentajes que van desde
40% a 30% en compromiso normativo y compromiso afectivo respectivamente,
seguido del nivel nunca que resalta en la dimensiébn compromiso afectivo, nivel casi
siempre compromiso normativo y casi nunca compromiso organizacional con un 25%y

en la dimension compromiso de continuidad con un 20% de nunca.

Tabla 6
Valoracion de los niveles obtenidos de las dimensiones de la variable productividad
laboral.
Eficiencia Eficacia Efectividad FrEEETY ]
NIVEL laboral
f % f % F P f %
NUNCA 3 15% 2 10% 3 15% 1 5%
CASINUNCA 5 25% 4 20% 6 30% 6 30%
AVECES 6 30% 9 45% 8 40% 7 35%
CASI . . . .
SIEMPRE 2 10% 3 15% 1 5% 4 20%

SIEMPRE 4 20% 2 10% 2 10% 2 10%

TOTALES 20 100% 20 100% 20 100% 20 100%
Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores.

Figura 3: Nivel de percepcion obtenida de las dimensiones de la variable productividad

laboral
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Interpretacion: en la tabla 6, la variable productividad laboral se evidencia que el
mayor porcentaje esta dado en el nivel a veces con porcentajes que van desde 45% a
30% en eficacia y eficiencia respectivamente, seguido del nivel casi nunca que resalta
en la dimension de efectividad con un 30% y en la dimensién efectividad con un 15%

de siempre.

Prueba de Hipotesis General

A continuacién se muestra el nivel de significancia aceptado para este tipo de
estudios por cada variable:
Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05 se
acepta la Hi, y se rechaza la Ho.
Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se acepta la Hoy se
rechaza la Hi.
Hipotesis general
El compromiso organizacional se relaciona directamente con la productividad laboral en
la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.
Hipotesis estadistica:
Ho . O< Sig. (Bilateral)

El compromiso organizacional se relaciona directamente con la productividad laboral en

la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

Ho: ElI compromiso organizacional no se relaciona directamente con la productividad

laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.
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Tabla 7
Correlacion de Pearson de las variables compromiso organizacional y

productividad.
Correlaciones
COMPROMISO PRODUCTIVIDAD
ORGANIZACIONAL LABORAL
Correlacion de Pearson 1 ,901"
COMPROMISO ORGANIZACIONAL iy (bilateral) 000
N 20 20
Correlacion de Pearson ,901 ™ 1
PRODUCTIVIDAD LABORAL  Sjg. (bilateral) 1000
N 20 20

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion: Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis
nula. Existe relacion entre el compromiso organizacional y la productividad laboral, con
un valor r = 0.901 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe

relacion significativamente positiva alta.

Prueba de hipoétesis especificas
HE1. ElI compromiso afectivo se relaciona directamente con la productividad laboral en

la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

Tabla 8
Correlacién de Pearson de compromiso afectivo y productividad laboral

Correlaciones

COMPROMISO AFECTIVO  PRODUCTIVIDAD
LABORAL

Correlacion de Pearson 1 ,898™
COMPROMISO AFECTIVO g (bilateral) 000

N 20 20

Correlacion de Pearson ,898™ 1
PRODUCTIVIDAD LABORAL Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion: Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipotesis
nula. Existe relacién entre el compromiso afectivo y la productividad laboral, con un
valor r = 0.898 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion

significativamente positiva muy alta.

HE2. El compromiso de continuidad se relaciona directamente con la productividad

laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

Tabla 9
Correlacién de Pearson de compromiso de continuidad y productividad laboral

Correlaciones

COMPROMISO DE PRODUCTIVIDAD
CONTINUIDAD LABORAL

Correlacion de Pearson 1 ,893™
COMPROMISO DE CONTINUIDAD Sig. (bilateral) 000

N 20 20

Correlacion de Pearson ,893™ 1

PRODUCTIVIDAD LABORAL  sig. (bilateral) 000
N 20 20

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

Interpretacion: Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipétesis
nula. Existe relacion entre el compromiso de continuidad y productividad laboral, con un
valor r = 0.893 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion

significativamente positiva alta.
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HE3. ElI compromiso normativo se relaciona directamente con la productividad laboral

en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

Tabla 10
Correlacion de Pearson de compromiso normativo Yy la productividad laboral

Correlaciones

COMPROMISO PRODUCTIVIDAD
NORMATIVO LABORAL
Correlacion de Pearson 1 ,889™
COMPROMISO NORMATIVO  gjg (pilateral) 000
N 20 20
Correlacion de Pearson ,889™ 1
PRODUCTIVIDAD LABORAL  sig. (bilateral) 000
N 20 20

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

Interpretacion: Se acepta la hipotesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipétesis
nula. Existe relaciéon entre el compromiso normativo y la productividad laboral, con un
valor r = 0.889 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe relacion

significativamente positiva alta.
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CAPITULO V

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

5.1. CONSTRASTACION DE LOS RESULTADOS

El presente trabajo de investigacion titulada “El compromiso organizacional y la
productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021, que
de acuerdo con los resultados obtenidos de la investigacién se observo que el objetivo
general, fue determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali. El valor
de la correlaciéon fue de 0.901 (correlacion positiva alta). De igual manera se determiné
gue la variable la compromiso organizacional se observa que sobresale el nivel a veces
con un 30%, seguido de un nivel casi siempre con un 25%, 20% siempre, 15% nunca y
10% casi nunca. Situacion similar que se presenta la variable productividad laboral a un
nivel regular con un 45%, seguido de un nivel casi siempre con 25%, 15% siempre,
10% nunca y 5% casi nunca.

Estos resultados de la variable compromiso organizacional se encuentra
sustentado en la investigacion realizada por Zapata (2018) en su tesis “Compromiso
organizacional y productividad de los trabajadores de una entidad publica de salud,
Lima-20716”. Concluye: Acorde con los resultados obtenidos mediante la correlaciéon
Rho de Spearman, con un valor de 0,844 equivalente a una correlacién alta y
adquiriendo un nivel de significancia calculada de (0,000) para una p < .05 se concluye
gue existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la productividad
en los trabajadores de una entidad publica de salud, Lima-2016”.

En relacion con la variable productividad laboral los resultados se encuentran
sustentados en la investigacion de Zapata (2018) en su tesis “Compromiso

organizacional y productividad de los trabajadores de una entidad publica de salud,
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Lima-2016”. Concluye: Acorde con los resultados obtenidos mediante la correlacion
Rho de Spearman, con un valor de ,844 equivalente a una correlacion alta y
adquiriendo un nivel de significancia calculada de (0,000) para una p < .05 se concluye
que existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la productividad
en los trabajadores de una entidad publica de salud, Lima-2016”.

Con respecto a las hipotesis especificas, se determiné que existe relacién
significativa entre el compromiso organizacional y las dimensiones de compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, la variable productividad
laboral con las dimensiones eficiencia, eficacia y efectividad en la Unidad Territorial
FONCODES Pucallpa - Ucayali, concordando con Angulo (2017) realiza una
investigacion “El compromiso organizacional y el nivel de productividad de los
trabajadores administrativos de la red de servicios de salud de Picota”. Concluye:
Encontrando que el compromiso de continuidad es el de mayor preponderancia entre
los tres tipos de compromiso con un porcentaje de 72%, encontrando también una
relacion significativa entre el compromiso organizacional y el nivel de productividad.

Del mismo modo coincide con la teoria relacionada a la Teoria del intercambio
social Becker (1960) citado por Hurtado (2017), identifica intercambio social como “el
vinculo que establece el individuo con su organizacion, fruto de las pequefias
inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del tiempo” (p. 63). Esta teoria se basa que
el vinculo organizacional esta establecido en un intercambio ya que el trabajador recibe
ciertos incentivos para igualar las contribuciones que el empleador brinda. Es decir, el
colaborador se involucra e identifica siempre cuando haya una reciprocidad entre €l y la
organizacion por lo contrario habria la voluntad de renunciar el cual es un resultado

negativo hacia la organizacion.
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Esta perspectiva se vincula con el componente de continuidad que postula
Meyer y Allen (1991), donde formulo una escala de medida, para evaluar la dimension
de continuidad, y donde se refirié que la probabilidad que un individuo se ve forzado de
continuar en una empresa ya seas por que observa que no puede tener otra
oportunidad en encontrar otro trabajo, y de no tener la posibilidad de permanecer en la
empresa, como consecuencia el individuo desarrolla alto grado de compromiso de

continuidad. Citado por (Hurtado, 2017).
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CONCLUSIONES

Se acepta la hipétesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipétesis nula.
Existe relacidon entre el compromiso organizacional y la productividad laboral,
con un valor r = 0.901 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson.

Existe relacion significativamente positiva alta.

Se acepta la hipétesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipétesis nula.
Existe relacion entre el compromiso afectivo y la productividad laboral, con un
valor r = 0.898 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe

relacion significativamente positiva muy alta.

Se acepta la hipétesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hip6tesis nula.
Existe relacion entre el compromiso de continuidad y productividad laboral, con
un valor r = 0.893 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe

relacion significativamente positiva alta.

Se acepta la hipétesis alterna porque r < 0.05 y se rechaza la hipétesis nula.
Existe relacion entre el compromiso normativo y la productividad laboral, con un
valor r = 0.889 estimado por el coeficiente de correlacion de Pearson. Existe

relacion significativamente positiva alta.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda crear nuevas experiencias en los colaboradores, satisfaciendo
las necesidades del personal, brindandole incentivos tanto econdémicos como
moral, entre otros aspectos que puedan elevar su compromiso afectivo hacia la

organizacion.

Se recomienda a los trabajadores de la institucion, para que conserven el alto
nivel de compromiso afectivo que poseen, puesto que es un factor importante
para elevar la productividad laboral en la institucion y el mantenimiento de la

relacién laboral.

Se recomienda que el equipo directivo de la institucidn, tiene que seguir
cumpliendo con todo lo necesario para que el trabajador se encuentre
comprometido por la recepcién de beneficios en la organizacion y sobre todo
porque se siente satisfecho en ella, ya que existe una asociacion directa con su

productividad.

Se recomienda que el administrador de la institucién, desarrolle el compromiso
normativo que se asocia con el compromiso ético y la lealtad del trabajador

hacia la organizacion, a base del liderazgo y cooperacion.

Se recomienda brindar todas las facilidades al personal para que desarrolle sus
actividades, asi mismo se recomienda crear un plan de motivacion con la

finalidad de mejorar la productividad de los colaboradores.
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Se recomienda facilitar a los trabajadores todas las herramientas vy
requerimientos para el desarrollo de las actividades, elevando de tal manera el
compromiso hacia su trabajo y la institucién, trayendo consigo excelentes

resultados en la productividad.
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ANEXO 1.

Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso organizacional y la productividad laboral en la Unidad Territorial de Foncodes Pucallpa — Ucayali, 2021

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
PROBLEMA
éEn qué medida el | Determinar en qué medida el | El compromiso VARIABLE 1
compromiso  organizacional | compromiso organizacional se | organizacional se relaciona COMPROMISO ORGANIZACIONAL TIPO DE INVESTIGACION
se  relaciona con la | relaciona con la productividad | significativamente con |la ) DESCRIPTIVA — NO EXPERMENTAL.
productividad laboral en la | laboral en la  Unidad | productividad laboral en la ® DIMENSION COMPROMISO AFECTIVO . ]
Unidad Territorial de | Territorial de  Foncodes | Unidad  Territorial de Identificacion DISENO DE LA INVESTIGACION

Foncodes Pucallpa — Ucayali,
20217

Pucallpa — Ucayali, 2021.

Foncodes Pucallpa, Ucayali,
2021.

a)éEn qué  medida el
compromiso afectivo se
relaciona con la

productividad laboral en la
Unidad  Territorial  de
Foncodes Pucallpa -
Ucayali, 2021?

b)¢éEn qué medida el
compromiso de
continuidad se relaciona
con la productividad laboral
en la Unidad Territorial de
Foncodes Pucallpa -
Ucayali, 2021?

c)¢éEn qué medida el
compromiso normativo se
relaciona con la

productividad laboral en la
Unidad  Territorial  de
Foncodes Pucallpa -
Ucayali, 2021?

a) Determinar en qué medida

el compromiso afectivo se
relaciona con la
productividad laboral en la
Unidad  Territorial  de
Foncodes Pucallpa -
Ucayali, 2021.

b) Determinar en qué medida

o

el compromiso de
continuidad se relaciona
con la productividad
laboral en la Unidad
Territorial de Foncodes
Pucallpa — Ucayali, 2021.

Determinar en qué medida
el compromiso normativo
se relaciona con la
productividad laboral en la
Unidad  Territorial  de
Foncodes Pucallpa -
Ucayali, 2021.

a) EIl compromiso afectivo
se relaciona
significativamente con la
productividad laboral en
la Unidad Territorial de
Foncodes Pucallpa,
Ucayali, 2021.

b) EI compromiso afectivo
se relaciona
significativamente con la
productividad laboral en
la Unidad Territorial de

Foncodes Pucallpa,
Ucayali, 2021.
c) El compromiso

normativo se relaciona
significativamente con la
productividad laboral en
la Unidad Territorial de
Foncodes Pucallpa,
Ucayali, 2021.

Deseo de contribuir

B DIMENSION COMPROMISO DE CONTINUIDAD
Opciones laborales

Necesidad laboral

®  DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO
Reciprocidad
El deber
VARIABLE 2
PRODUCTIVIDAD LABORAL

®  DIMENSION EFICIENCIA
Reduccion de tiempo

Disposicién de insumos y materiales
B DIMENSION EFICACIA

Hacer correcto

Alcance de metas y objetivos

¥ DIMENSION EFECTIVIDAD
Mejores resultados

Evaluacién continua

Correlacional

POBLACION
Esta constituida por 20 trabajadores de la Unidad Territorial
Foncodes Pucallpa.

MUESTRA

Se estimé siguiendo los criterios que ofrece la estadistica,
teniendo en cuenta el muestreo no Probalistico, por
conveniencia. El tamafio de la muestra es 20 trabajadores de la
Unidad Territorial Foncodes Pucallpa.

SOFTWARE PARA PROCESAR DATOS:

SPSS v23.
Fuentes Técnicas Herramientas
Primaria Encuesta Cuestionario
) Andlisis Resumen de
Secundaria
documental autores
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ANEXO 2.
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de Compromiso Organizacional
Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene como propdésito
de recopilar informacion relevante para conocer los niveles de compromiso
organizacional. Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los
recuadros sélo un (X).
Doénde: Nunca = 1, Casi hunca =2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5.

N° ITEMS 1123 /4]|5

Dimension 1: Compromiso afectivo

1 | Se siente integrado plenamente a esta institucion

2 | Esta institucion significa mucho para usted

Usted habla positivamente de esta institucién a sus
3 |amistades

Participa activamente de las capacitaciones y reuniones que
4 | se realizan en esta institucién

Siente que sus comparieros de trabajo son como parte de su
5 [familia

6 | Se sentiria afligido si dejara esta institucion

Dimensién 2: Compromiso de continuidad

7 | Si dejara esta institucion, dificilmente hallaria otra como esta.

Si decidiera dejar esta institucion se verian interrumpidos sus
8 | proyectos personales.

Si decidiera dejar esta institucién tendria mas perdidas que
9 | ganancias econémicas

10 | Desea trabajar durante toda su carrera en esta institucion.

Se encuentra plenamente recompensado con el sueldo que
11 | percibo en esta institucion

Si continua en esta institucion es porque en otro trabajo no
12 | me daria todas las ventajas que me dan en esta

Dimensién 3: Compromiso normatividad

Usted no dejaria esta institucion porque siento que tengo una
13| obligacién con la gente de aqui.

14 | Esta institucién merece el esfuerzo que realiza diariamente.

Cumple con las normas o reglas de trabajo en cada
15 | procedimiento de trabajo.

No renunciaria a su institucion porque se siente obligado a
16 |ella.

Usted siente que los problemas de esta institucion también
17 | son mis problemas.

18 | Cree que es incorrecto renunciar a esta institucion
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Cuestionario de Productividad laboral
Instrucciones: Estimados trabajadores el presente cuestionario, tiene como propdésito
de recopilar informacion relevante para conocer los niveles de productividad laboral.
Lee detenidamente cada una de las preguntas y marca dentro de los recuadros soélo un

(X).
Doénde: Nunca = 1, Casi hunca =2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5.
N° ITEMS 1121345

Dimensién 1: Eficiencia

Usted ha trabajado dias no laborables para alcanzar sus
1 |metas.

Usted se capacita para hacer bien mi trabajo y obtener
2 | mejores resultados

3 |Cuando se esfuerza reconocen su trabajo.

4 | Cuenta con los recursos necesarios para realizar su labor.

Utiliza los insumos de la institucion evitando el desperdicio y
5 |su deterioro.

6 | Ahorra recursos, tiempo y dinero en el trabajo

Dimensién 2: Eficacia

Conoce usted cuales son los objetivos y metas de esta
7 |institucion y se identifica con ella.

Cumple con sus responsabilidades laborales diarias en esta
8 |institucion.

9 |Da el 100% de su capacidad y actitud durante su trabajo.

Cumple con los procedimientos establecidos de esta
10 |institucion

Alcanza usted los objetivos y metas programadas en esta
11 |institucién.

Da solucién de algun problema que se presente esta
12 |institucién.

Dimensién 3: Efectividad

Persigue los objetivos institucionales de una forma activa y
13| perseverante.

14 | Dedica un tiempo adicional para mejorar el centro laboral

Pone el mayor esfuerzo posible en su trabajo, inclusive hace
15 | mas de lo que tiene que hacer

Se somete a evaluaciones mensuales y creo soluciones si se
16 | encuentran problemas

Comparte sus conocimientos en beneficio de sus
17 | compairieros de trabajo

En ausencia de su inmediato superior asumo la
18 | responsabilidad.
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I. DATOS INFORMATIVOS:

FICHA

ANEXO 3.

FICHA DE VALIDACION EMITIDA POR LOS EXPERTOS

DE VALIDACION

Apellidos y Nombres del
Informante

Cargo o Institucion
donde labora

Nombre del Instrumento
de Evaluacion

Autor del Instrumento

Dra. Catherine Ferreyros de
Olivari

Dra. En Gestion Publica
y Gobernabilidad

Encuesta

Bach. Kayser Manuel Rios Pérez

Titulo: “Compromiso organizacional y la productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021”

II. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% |21-40% | 41-60% 61 - 80% 81 - 100%
Esta formulado con lenguaje
1.CLARIDAD apropiado X
Estd expresado en conductas
2.0BJETIVIDAD observables X
Adecuado al avance de la
3.ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia X
Existe una organizacion
4.0RGANIZACION |6gica X
Comprende los aspectos en
cantidad y calidad
5.SUFICIENCIA X
Adecuado para valorar de las
estrategias del nuevo
enfoque pedagogico
6.INTENCIONABILIDAD X
Basado en aspectos tedrico -
cientificos de la tecnologia
7.CONSISTENCIA educativa X
Entre los indices, indicadores
8.COHERENCIA y las dimensiones X
La estrategia responde al
9 MEODOLOGIA propésito del diagndstico X
El instrumento ha sido
aplicado en el momento
10.0PORTUNIDAD oportuno o mas adecuado X
Promedio de porcentaje 92%
IIl. OPINION DE APLICACION
IV. PROMEDIO DE VALIDACION
/—“" e
/”’ e 7
Pucallpa, 29 de agosto del 2022 00106525 g 985354274
Lugar y Fecha DNI N2 FIRMA DEL EXPERTO | TELEFONO
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1 o FICHA DE VALIDACION
R

I. DATOS INFORMATIVOS:

Nombre del Instrumento de
Evaluacion

Cargo o Institucion
donde labora

Apellidos y Nombres del

Autor del Instrumento
Informante

Doctor en Bach. Kayser Manuel Rios Pérez

Administracién

Dr. Manuel Rocha Gonzales Encuesta

Titulo: “Compromiso organizacional y la productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021”

Deficiente | Regular | Bueno 41 | Muy Bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% - 60% 61 - 80% 81-100%
Esta formulado con
1.CLARIDAD lenguaje apropiado X
Estd expresado en
2 OBJETIVIDAD conductas observables X
Adecuado al avance de la
3.ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia X
Existe una organizacion
4.0RGANIZACION légica X
Comprende los aspectos
5 SUEICIENCIA en cantidad y calidad X
Adecuado para valorar de
las estrategias del nuevo
6.INTENCIONABILIDAD enfoque pedagogico X
Basado en aspectos
tedrico - cientificos de la
7.CONSISTENCIA tecnologia educativa X
Entre los indices,
indicadores y las
8.COHERENCIA dimensiones X
La estrategia responde al
9.MEODOLOGIA proposito del diagndstico X
El instrumento ha sido
aplicado en el momento
oportuno o mas
10.0PORTUNIDAD adecuado X
Promedio de porcentaje 90%
I1l. OPINION DE APLICACION
IV. PROMEDIO DE VALIDACION
Pucallpa, 29 de agosto del 2022 00008208 - 961633625
Lugar y Fecha DNI N2 FIRMA DEL EXPERTO TELEFONO
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I. DATOS INFORMATIVOS:

FICHA DE VALIDACION

Apellidos y Nombres del

Informante

Cargo o Institucion
donde labora

Nombre del Instrumento
de Evaluacion

Autor del Instrumento

Dr. Miguel Oscar Lopez y Ojeda

Doctor en Gestion
Empresarial

Encuesta

Bach. Kayser Manuel Rios Pérez

Titulo: “Compromiso organizacional y la productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021”

II. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% 61 - 80% 81 -100%
Esta formulado con
1.CLARIDAD lenguaje apropiado X
Estd expresado en
2 OBJETIVIDAD conductas observables X
Adecuado al avance de la
3.ACTUALIDAD ciencia y la tecnologia X
Existe una organizacion
4.0RGANIZACION légica X
Comprende los aspectos
5 SUEICIENCIA en cantidad y calidad X
Adecuado para valorar de
las estrategias del nuevo
6.INTENCIONABILIDAD enfoque pedagdgico X
Basado en aspectos
tedrico - cientificos de la
7.CONSISTENCIA tecnologia educativa X
Entre los indices,
indicadores y las
8.COHERENCIA dimensiones X
La estrategia responde al
9.MEODOLOGIA proposito del diagnostico X
El instrumento ha sido
aplicado en el momento
oportuno o mas
10.0PORTUNIDAD adecuado X
Promedio de porcentaje 91%
I1l. OPINION DE APLICACION
IV. PROMEDIO DE VALIDACION
Pucallpa, 29 de agosto del 2022 00093964 @ 961543691
Lugar y Fecha DNI N2 FIRMA DEL EXPERTO | TELEFONO
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ANEXO 4.

FORMATO DE CONFIABILIDAD

Whelon,
A
LN

UNIVERS,
245
o
Hyayon?

AN ~ FORMATO DE CONFIABILIDAD
ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBAC

Variable 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
k ¥ Sf'—
o = (—) 1-—
k—1 > S%

B (24) (1 ?‘.1538)
“=\23) " " 4520915

a = 0.896

Alfa de Cronbach items
0,896 18
Fuente: Salida del SPSS V25

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojo
0,896. Por ende el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la

investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 29 de agosto 2022

Dra Catherine Ferreyros De Olivari
Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad
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FORMATO DE CONFIABILIDAD

ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBAC
Variable 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

=) (-5)

B (15) (1 ?.848?‘)
“=\12)\" " 369910

a = 0.893

Alfa de Cronbach items

0,893 18

Fuente: Salida del SPSS V25

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojo
0,893. Por ende el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la

investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 29 de agosto 2022

Dra Catherine Ferreyros De Olivari
Doctora en Gestidén Publica y Gobernabilidad
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B (24) (1 ?‘.1538)
“=\23) " " 4520915

a = 0.896

Alfa de Cronbach items
0,896 18
Fuente: Salida del SPSS V25

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojo
0,896. Por ende, el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la

investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 29 de agosto 2022

Dr. Manuel Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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Variable 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

- (35

B (15) (1 ?‘.848?)
“=\14)"\" " 360910

a = 0.893

[tems
18

Alfa de Cronbach
0,893
Fuente: Salida del SPSS V25

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojé
0,893. Por ende, el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la

investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 29 de agosto 2022

Dr. Manuel Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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B (24) (1 ?‘.1538)
“=\23) " " 4520915

a = 0.896

Alfa de Cronbach items
0,896 18
Fuente: Salida del SPSS V25

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojo
0,896. Por ende, el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la

investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 29 de agosto 2022

Dr. Miguel Oscar Lépez y Ojeda
Doctor en Gestiébn Empresarial
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FORMATO DE CONFIABILIDAD

ANALISIS ESTADISTICO ALFA DE CRONBAC
Variable 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL

=) (-5)

B (15) (1 ?.848?‘)
“=\12)\" " 369910

a = 0.893

Alfa de Cronbach items

0,893 18

Fuente: Salida del SPSS V25

Interpretacion: El estadistico Alfa de Cronbach del instrumento de investigacion arrojo
0,893. Por ende, el instrumento es de MUY ALTA CONFIABILIDAD para la

investigacion por el resultado que arrojo.

Pucallpa, 29 de agosto 2022

Dr. Miguel Oscar Lépez y Ojeda
Doctor en Gestiébn Empresarial
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ANEXO 5.

MATRIZ DE VALIDACION DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

%
3‘? g MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de compromiso organizacional”

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de compromiso organizacional y la
productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

DIRIGIDO A: |os colaboradores de |a institucion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dra. Catherine Ferreyros Rengifo

CARGO: Catedratica de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de
Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 X 2 1

Dra. Catherine Ferreyros Rengifo
Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad
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MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS: Compromiso organizacional y la productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa - Ucayali 2021

fﬁ%
“ &
E)

L=

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD TERRITORIAL FONCODES PUCALLPA -
UCAYALI - 2021.

ot CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTA
w ") RELACION | RELACION <, | RELACION OBSERVACION
EJ‘ s ENTRELA | ENTRELA :%zcggr ENTREEL Yo
w r
< ; = VARIABLE | DIMENSION |inpicapor | TEMSYLA | RECOMENDACIONES
E DIMENSION INDICADOR - Sl |NO YLA Y EL Y EL ITEMS OPCION DE
< DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
> SI| NOJ SI INOJ SIINOJ S | NO
ol X X X X
g 8 . ik X X X X
< €2 [identificacion : X X X X
9] £t Ee 4-8 X X X X
0 €  [Deseode contribuir X X X X
ﬁ 0 X X X X
z X X X X
q g X X X X
3 R 7-9 X X X X
8 g P g Opciones laborales ok X X X X
0 € " % [Necesidad laboral X X X X
0 g ¢ X X X X
)]
2
8 g9 13-15 " : : :
8 o E X
o §%  [Reciprocidad .ok : ) v :
g B Bl deber X X X X
o € X X X X
0 X X X X

Dra. Catherine Ferreyros Rengifo
Doctora en Gestion Pablica y Gobernabilidad
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de productividad laboral”

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de compromiso organizacional y la
productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

DIRIGIDO A: |os colaboradores de |a institucion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dra. Catherine Ferreyros Rengifo

CARGO: Catedratica de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de

Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 X 2 1

Dra. Catherine Ferreyros Rengifo
Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad
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MATRIZ DE VALIDACION

A

. ‘\«5 4
TITULO DE LA TESIS: Compromiso organizacional y la productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa - Ucayali 2021

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA UNIDAD TERRITORIAL FONCODES PUCALLPA - UCAYALI

-2021.
S CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTA
w ® RELACION | RELACION < | RELACION OBSERVACION
RELACION
d s ENRELA | ENTRELA [iurnee, | ENTREEL Yo
< ; - s Ino VARIABLE | DIMENSION |noicapor | TEMSYLA | RECOMENDACIONES
g [PIMENSION INDICADOR A, | TR | | SOUE
g DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
» SI| NOJ SI INOJ SIINOJ S | NO
X X X X
X X X X
] .y . -
P ¢ [Reduccion de tiempo 143 ; ! 4 :
14 g Disposicion de insumos y materiales 4-6 X X X X
w v
8 X X X X
q X X X X
a’ - X X X X
- X X X X
g £ [Hacer correcto o X X X X
3] oW s
= £ Alcance de metas y objetivos X X X X
E 4 y oo X X X X
(8)
2
a} - X X X X
0 ] y 13-15 X X X X
Y 2 ejores resultados W X X X X
e 2 Evaluacion continua X X X X
m X X X X
X X X X

Dra. Catherine Ferreyros Rengifo
Dra. En Gestion Publica y Gobernabilidad
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§oap g MATRIZ DE V . {
: ; ALIDACION DE INSTRUMENTO
L S =

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de compromiso organizacional”

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de compromiso organizacional y la
productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

DIRIGIDO A: los colaboradores de la institucion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Miguel Oscar Lépez y Ojeda

CARGO: Catedratico de la Universidad Nacional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 X 2 1

Y

Dr. Miguel Oscar Lopez y Ojeda
Doctor en Gestion Empresarial
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TITULO DE LA TESIS: Compromiso organizacional y la productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa - Ucay§|'2021

MATRIZ DE VALIDACION

/

R

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD TERRITORIAL FONCODES PUCALLPA -
UCAYALI - 2021.

Dr. Migue! Oscar Ldpez y Ojeda
Doctor en Gestion Empresarial

90

liesizng CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTA
w ) RELACION | RELACION o | RELACION OBSERVACION
4 = ENTRELA | ENTRELA ';mce'g[‘ ENTRE EL Yo
< ; = VARIABLE | DIMENSION |\woicapor | TEMSYLA | RECOMENDACIONES
z [PMENSION INDICADOR TSN e | YEL Ly ey [ oraowoe
q DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
> SI] NO[ SI [NOJ SIINO| S | NO
ol X X X X
q 8 X X X X
4 £ [dentficacion i X X X X
) 83 " 48 X X X X
0 g% [Deseode contribuir X X X X
a 0 X X X X
z X X X X
< g i X X X X
o | ¢ g : 7-9 X X X X
vt | ¢ g3 Opciones laborales s X X X X
O | &£ % [Necesidad laboral X X X X
o | ¢ ¢ X X X X
0
s
8 89 e 13-15 § ;(( i i
[ § % Reciprocidad
p
s el 16-18 > A X A
0 €5 [l deber X X X £
3 8 X X X X
0 X X X X
("v/)
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%
& § MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de productividad laboral”

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de compromiso organizacional y la
productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

DIRIGIDO A: |los colaboradores de la institucion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Miguel Oscar Lopez y Ojeda

CARGO: Catedratico de la Universidad Nacional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente

Medianamente Pertinente

No Pertinente

3 X

2

1

%

Dr. Miguel Oscar Lopez y Ojeda
Doctor en Gestion Empresarial
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MATRIZ DE VALIDACION

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA UNIDAD TERRITORIAL FONCODES PUCALLPA - UCAYALI

22021,
:::P'ﬁ:si CRITERIOS DE EVALUCION
w ") RELACION | RELACION « | RELACION OBSERVACION
d = ENRELA | ENTRELA zf;:i'g[‘ ENTREEL o
< : = VARIABLE | DIMENSION |\uicanor | TEMS YLA | RECOMENDACIONES
E DIMENSION INDICADOR = §I [NO YLA YEL Y EL ITEMS OPCION DE
q DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
> SI| NOf S [NOJ SIINOT SI JNO
X X X X
X X X X
a4 o ' &
2 ¢ [Reduccidn de tiempo W | ! . ¢
[ ¢ [Disposicidn e insumos y materiales 4-6 X X X X
w v
8 X X X X
j X X X X
= 25 X X X X
- X X X X
g § Hacer correcto il X X X X
c £ [Alcance de metas y objetivos X X X X
E ! X X X X
¢)
3
X X X X
0 K T 13-15 X X X X
s i ejores resultados il X X X X
L ] valuacion continua X X X X
U X X X X
X X X X

’,')

\((,

Dr. Miguel Oscar Lopez y Ojeda
Doclor en Gestion Empresarial
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Y A
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de compromiso organizacional”

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de compromiso organizacional y |la
productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

DIRIGIDO A: |os colaboradores de |a institucion
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Manuel Rocha Gonzales
CARGO: Catedratico de la Universidad Nacional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 X 2 1

A~ ~

Dr. Manue! Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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TITULO DE LA TESIS: Compromiso organizacional y la productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa - Ucafél
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD TERRITORIAL FONCODES PUCALLPA -
UCAYALI - 2021.

:::;3:5‘; CRITERIOS DE EVALUCION

W ) RELACION | RELACION . | RELACION OBSERVACION
P s ENRELA | entReLa | RoACON | exrre e Y0
[ i A | ENTREEL
< : = VARIABLE | DMENSION |yoicanon | TEMSYLA [ Recouenoaciones
7 [DIVENSION INDICADOR = SNy YEL |y ns | OPCIONDE
< DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
> SIT NOJ S INOJ SIINOT S [ NO
- X X X X
q 9 X X X X
z € 2 [ldentificacion 1-3 X X X X
0 il . 48 X X X X
0 €% [Deseode contribuir X X X X
ﬁ 0 X X X X
2 X X X X
< o & X X X X

2 , 7-9 X X X X
3 g P g Opciones laborales Pk X X X X
0 £ % [INecesidad laboral X X X X
o | ¢ ¢ X X X X
(7]
2
8 g9 13-15 : : : ;

g b - X
[ §%  Reciprocidad Vg ; i X ;
2 S ' X X X {
0 L X X X X
0 X X X X

q

Dr. Manuel Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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w § MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de productividad laboral”

OBJETIVO: Validar el instrumento “Cuestionario de compromiso organizacional y la
productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa — Ucayali 2021.

DIRIGIDO A: |os colaboradores de la institucion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Manuel Rocha Gonzales

CARGO: Catedratico de la Universidad Nacional de Ucayali

EVALUADOR: VALORACION.

Pertinente Medianamente Pertinente| No Pertinente

3 X 2 1

. &SR

Dr. Manue! Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS: Compromiso organizacional y la productividad laboral en la Unidad Territorial FONCODES Pucallpa - Ucay§|72021

4

4

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS SOBRE INSTRUMENTO PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA UNIDAD TERRITORIAL FONCODES PUCALLPA - UCAYALI

-2021.
oo CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTA
w 0 RELACION | RELACION s\ | RELACION OBSERVACION
d z ENTRELA | ENTRELA :%’;g'gl'_‘ ENTRE EL Yio
 { —— E | [vo VARIABLE | DIMENSION |\picapor | TEMSYLA | RECOMENDACIONES
= - YLA Y EL OPCION DE
& INDICADOR omension | moicanor |¥ E-TEMS | respyesTa
> SI| NO| SI [NO|SI|INO|] SI | NO
X X X X
X X X X
.} " 4 K
2 ¢ [Reduccidn de tiempo 19 : : ‘ :
% ¢ IDisposicidn de insumos y materiales 4-6 X X X
u J X
8 X X X X
j X X X X
a 2.4 X X X X
- X X X X
g § [Hacer correcto 0412 X X X X
g o :
= & Alcance de metas y objetivos X X X X
E & you) X X X X
(§)
2
Q % X X X X
0 T b ' 13-15 X X X X
¥ 3 gjores resulla@o.s o 8 X X X X
o g valuacion continua X X X X
I X X X X
X X X X

P

Dr. Manuel Rocha Gonzales
Doctor en Administracion
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ANEXO 6

SOLICITUD DE AUTORIZACION EN LA INSTITUCION

Egmcgle— EI‘.&NMA%.‘O“U m’%
7 2 Motive: Soy ef autor dal documento
Fonda de Cooperacion Firma Digital | Fecha 057230211232 54-05.0

para ¢l Desarrolio Social
FONCOOES

“Decenio de la Igualdad de Op idades para mujeres y homb
“Ano del Bicentenario del Paru: 200 anos de Independencia®

Calleria, 05 de Diciembre del 2021
MEMORANDO N° 000320-2021-MIDIS/FONCODES/PUC

UT-PUC20210000372
Para :  ULDERICO FIGUEROA TORRE
Director Ejecutivo del FONCODES

De :  MARIO CASTRO LORENA
Jefe de la Unidad Territorial de Pucallpa

Asunto : REMITO SOLICITUD - AUTORIZACION PARA REALIZAR
ENCUESTA EN LA UT. PUCALLPA

Referencia :  Solicitud con registro N° 3603

Me dirijo a usted, con relacion al asunto y documento de |a referencia para trasladar la
solicitud presentado por el Sr. Kayser Manuel Rios Perez quien solicita autorizacion
para realizar encuesta en la Unidad Territorial Pucallpa, lo que hago de su
conocimiento para los fines del caso.

Cordialmente,
D firmado digit
MARIO CASTRO LORENA

FONDO DE COOPERACION PARA EL DESARROLLO SOCIAL

(MCL/mis)
cc:
"
S,
= bl
. Av. Paseo de la Republica N* 3101 San
NN Isidro, Lima - Pera. (511) 311 89 00

www.foncodes.gob.pe
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ANEXO 7

BASE DE DATOS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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BASE DE DATOS DE PRODUCTIVIDAD LABORAL
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ANEXO N 8

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DE LA INVESTIGACION
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