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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad la productividad de los docentes de educación superior en Tarapoto, 

López y otros (2022) detectaron que el 68% muestran ser productivos en un nivel medio y 

el 32% en un nivel bajo. Con resultados similares, Pérez y otros (2017), revelaron que existe 

baja productividad en el 85% de docentes de Huancayo y el 15% de estos lo presenta en un 

nivel medio. Por tal motivo, los investigadores de la OIT (2020) sugieren un cambio de 

estructura productiva a fin de conseguir la recuperación sostenible del trabajo, lo que 

implicaría contar con colaboradores que sean eficaces, eficientes y efectivos, además, de 

aplicar estrategias gerenciales que favorezcan al manejo de recursos necesarios para cumplir 

con los objetivos organizacionales. Ante lo planteado en los párrafos anteriores nos 

planteamos realizar una investigación que busca determinar la relación que existe entre 

compromiso organizacional y productividad en trabajadores de un instituto tecnológico 

público de Orcotuna, Huancayo – 2022. El método de investigación general fue científico, 

el método específico fue descriptivo, el tipo de investigación básica, el nivel de investigación 

correlacional y el diseño de investigación que se empleó fue el descriptivo-correlacional; 

para la recolección de los datos se utilizó el Cuestionario de Compromiso Organizacional y 

el Cuestionario de Productividad. El contenido del siguiente trabajo de investigación es el 

siguiente: 

“En la primera parte, sobre el planteamiento del problema, se presenta la descripción 

de la realidad problemática, la delimitación del problema, el formulario del problema general 

y específicos, las justificaciones, social, teórica y metodológica y los objetivos generales y 

específicos.” 
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“En la segunda parte, sobre el marco teórico, se refiere a los antecedentes, las bases 

teóricas o científica sobre el compromiso organizacional y la productividad; y el marco 

conceptual.” 

“En la tercera parte, sobre hipótesis y variables se presenta las hipótesis generales y 

específicas, las variables, donde se detalla la definición conceptual y la definición 

operacional, así como la matriz de operacionalización de las variables.” 

“En la cuarta parte, sobre la metodología; se presenta el método de investigación; el 

tipo de investigación, el nivel de investigación; el diseño de investigación; las técnicas e 

instrumentos de recolección de datos; las técnicas y procesamiento y análisis de los datos y 

los aspectos éticos de la investigación.” 

“En la quinta parte, se presentan los resultados, luego el análisis y discusión de los 

resultados, se consiguen las conclusiones y se brindan las recomendaciones.  

“Por último, se presentan las referencias bibliográficas y los anexos, donde se detalla 

la matriz de consistencia, la matriz de operacionalización de variables, la matriz de 

operacionalización del instrumento, los instrumentos de investigación, la validez y 

confiabilidad de los instrumentos, la data de base de datos y el consentimiento informado.” 

 

La autora. 
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RESUMEN 

La presente investigación se realizó teniendo como problema principal ¿cuál es la relación 

que existe entre el compromiso organizacional y la productividad en los trabajadores del 

Instituto de Educación Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna 

– 2022; siendo el objetivo general establecer la relación que existe entre el compromiso 

organizacional y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. El método de 

investigación general fue científico, el método específico fue descriptivo, el tipo de 

investigación básica, el nivel de investigación correlacional y el diseño de investigación que 

se empleó fue el descriptivo-correlacional; para la recolección de los datos se utilizó el 

Cuestionario de Compromiso Organizacional y el Cuestionario de Productividad en una 

muestra de 41 trabajadores de la mencionada institución. Los resultados reflejaron que el 2% 

de los trabajadores presenta compromiso organizacional muy bajo, 7% bajo, 35% medio, 

29% alto y 27% muy alto; el 9% de los trabajadores es medianamente productivo, el 31% 

posee productividad alta y el 60% muy alto. Para la comprobación de las hipótesis, se utilizó 

el coeficiente de Tau-c de Kendal cuyo valor tau-c fue de 0,336 y un p-valor de 0,016 siendo 

este menor al nivel alfa (0,05). Se concluye que existe relación entre las variables, es decir, 

a mayor compromiso organizacional, mayor será la productividad de los trabajadores, ambas 

variables se desarrollan simultáneamente. Se recomienda tomar como referencia los 

resultados de este estudio y diseñar estrategias de mejora a fin de implementar y establecer 

en las instituciones públicas o privadas que deseen mejorar el compromiso organizacional y 

la productividad en sus trabajadores. 

Palabras claves: Compromiso organizacional, productividad, trabajadores, instituto. 
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ABSTRACT 

The present investigation was carried out with the main problem being: what is the 

relationship between organizational commitment and productivity in the workers of the 

"Mario Gutiérrez López" Public Technological Higher Education Institute of Orcotuna - 

2022?; The general objective being to establish the relationship between organizational 

commitment and productivity in workers of the "Mario Gutiérrez López" Public 

Technological Higher Education Institute of Orcotuna - 2022. The general research method 

was scientific, the specific method was descriptive, the type of basic research, the level of 

correlational research and the research design that was used was descriptive-correlational; 

For data collection, the Organizational Commitment Questionnaire and the Productivity 

Questionnaire were used in a sample of 41 workers from the aforementioned institution. The 

results reflected that 2% of the workers present very low organizational commitment, 7% 

low, 35% medium, 29% high and 27% very high; 9% of workers are moderately productive, 

31% have high productivity and 60% very high. To test the hypotheses, the Kendal Tau-c 

coefficient was used, whose tau-c value was 0.336 and a p-value of 0.016, this being less 

than the alpha level (0.05). It is concluded that there is a relationship between the variables, 

that is, the greater the organizational commitment, the greater the productivity of the 

workers, both variables are developed simultaneously. It is recommended to take the results 

of this study as a reference and design improvement strategies in order to implement and 

establish in public or private institutions that wish to improve organizational commitment 

and productivity in their workers. 

Keywords: Organizational commitment, productivity, workers, institute. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática  

En la actualidad los colaboradores son considerados como recursos 

indispensables para el cumplimiento de los objetivos organizacionales y alcanzar el 

éxito; por tal motivo, las organizaciones o instituciones deben aplicar estrategias que 

impulsen su crecimiento profesional, su compromiso y productividad, pues de esta 

manera también se contribuye al desarrollo de las entidades. En este sentido, la 

empresa (Wrike, 2020), que se encarga de la gestión de proyectos, realizó un estudio 

en más de 5 000 trabajadores de Estados Unidos, Reino Unido, Australia, Alemania y 

Francia, donde detectó que más del 90% de estos se sienten comprometidos en cierta 

medida, 40% están comprometidos y el 9% no lo están; además, no se comprometen 

porque, consideran que su trabajo no es valorado con 45%,  creen que no ganan lo 

suficiente con 32%, que tienen exceso de trabajo con 29%, no tienen posibilidades de 

desarrollarse a nivel profesional con 26%, piensan que sus compañeros no los respetan 

con 24%, entre otros. Como consecuencia, el 48% indica que su productividad baja, al 
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35% les importa poco la calidad y los resultados del trabajo, el 28% se desahogan con 

sus compañeros y el 25% busca un nuevo trabajo en horario laboral. 

De modo similar, según el informe de Fuerza Laboral (Workforce), de Oxford 

Economics (2020), el 13% de colaboradores del mundo se siente comprometido. Por 

otra parte, Rodrigo Correa, gerente de PayRoll Capital Humano, a través de la revista 

de negocios América Economía (2012), informó que el 60% de empresarios 

consideraban que existía compromiso organizacional en sus compañías; sin embargo, 

ello se presentaría porque tenían un concepto erróneo sobre compromiso, pues lo 

asocian con la responsabilidad personal con el puesto de trabajo, más no al que se 

debería tener con toda la empresa. Lo anterior, indicaría que un gran porcentaje de 

fuerza laboral tiene escasa conexión con la entidad donde laboran, lo cual afectaría al 

desempeño, productividad y sentido de permanencia, además, de evidenciar la 

aplicación de un estilo de liderazgo desfavorable. 

En relación a la productividad en las organizaciones del mundo, la Corporación 

Andina de Fomento (CAF, 2022) del Banco de Desarrollo de América Latina, reporta 

que las ciudades con mayor productividad son las que están ubicadas al norte de 

México, al sureste de Brasil, al sur de Uruguay y en Panamá; por otro lado, están las 

ciudades que mostraron baja productividad, como las que están al norte de Argentina, 

al sureste de Ecuador y Colombia, al noreste de Brasil, al sur de México y en la Ciudad 

de Oxapampa en Perú; esta diferencia se explicaría por el nivel educativo, por el 

tamaño de la ciudad y el salario que perciben los colaboradores.  

Asimismo, en el periódico El Economista (2022) se informó sobre el Índice 

Global de Productividad Laboral de la Economía durante el año 2021, específicamente 

indicaron que la productividad ha decrecido a causa de la reducción de las actividades 
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industriales y de servicios. De modo similar, Statista (2021), el portal de estadísticas 

de mercado, comunicó cifras sobre el nivel de productividad durante una hora de 

trabajo, en los países que pertenecen a la Organización para la Cooperación y el 

Desarrollo Económico (OCDE), es así que Irlanda, Noruega, Francia y estados Unidos 

se ubican en los primeros lugares; por otra parte, Japón, Portugal, Chile y México son 

los últimos de la lista; estos resultados dependen del nivel de eficiencia y capacidades 

de los colaboradores, pero, en mayor medida de la disponibilidad de recursos 

económicos y financieros, de los avances técnicos y financieros. 

Respecto al compromiso laboral en el Perú, Deloitte (2015), a través de su 

informe sobre Tendencias Globales de Capital Humano, dio a conocer que el 50% de 

organizaciones peruanas tienen como principal problema a afrontar la falta de 

compromiso laboral y el 60% de líderes de recursos humanos refieren que no cuentan 

con herramientas que les permitan medir y perfeccionar el compromiso laboral. Por 

otro lado, López y otros (2022), por medio de su investigación sobre compromiso 

organizacional en docentes de educación superior, indicaron que el 71% de estos se 

siente medianamente comprometido con su organización y el 25% tiene bajo 

compromiso. Asimismo, Estrada y Gallagos (2021), al medir el grado de compromiso 

en docentes de la Amazonía peruana detectaron que el 35% tiene regular compromiso, 

y el 26% tiene entre bajo y muy bajo. En consecuencia, los resultados de estos estudios 

indicarían que los docentes o colaboradores no tienen excelente interacción con las 

organizaciones donde trabajan, lo que pondría en peligro su alto rendimiento sostenible 

en el tiempo, lo cual genera beneficio a nivel personal e institucional. 

Sobre la productividad en el Perú, la Organización Internacional del Trabajo 

(OIT, 2020) explicó que esta variable se presenta en un nivel bajo, que existe escasa 
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diversificación productiva y que la mayoría de los colaboradores está dentro del 

sistema laboral informal, contexto que se hizo más visible y se agravó por la pandemia 

por el Covid-19; por consiguiente, surge la desigualdad en el acceso a oportunidades 

de trabajo y en los ingresos. En relación con la productividad de los docentes de 

educación superior en Tarapoto, López y otros (2022) detectaron que el 68% muestran 

ser productivos en un nivel medio y el 32% en un nivel bajo. Con resultados similares, 

Pérez y otros (2017), revelaron que existe baja productividad en el 85% de docentes 

de Huancayo y el 15% de estos lo presenta en un nivel medio. Por tal motivo, los 

investigadores de la OIT (2020) sugieren un cambio de estructura productiva a fin de 

conseguir la recuperación sostenible del trabajo, lo que implicaría contar con 

colaboradores que sean eficaces, eficientes y efectivos, además, de aplicar estrategias 

gerenciales que favorezcan al manejo de recursos necesarios para cumplir con los 

objetivos organizacionales.  

En cuanto a la muestra seleccionada que son los trabajadores del Instituto de 

Educación Superior Tecnológico Público Mario Gutiérrez López del Distrito de 

Orcotuna, se ha identificado que el área docente es minoritaria y existe excedente carga 

laboral, lo que es posible que el compromiso laboral en estos sea precario, además al 

tener carga laboral excesiva puede que la productividad laboral no sea la más eficiente, 

trayendo consecuencias en el proceso de enseñanza aprendizaje de los estudiantes. Del 

mismo modo, el área administrativa del instituto posee poco personal, la carga de los 

procesos administrativos de acreditación, titulación, procedimientos documentarios, 

entre otras cuestiones, puede generar la carga laboral en los trabajadores trayendo 

consecuencias en la productividad laboral eficiente y con ello el compromiso 

organizacional, puesto que al no sentir que sus labores son valoradas, es posible que 

el compromiso laboral no sea la más positiva. Ante lo planteado en los párrafos 
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anteriores se propuso realizar esta investigación que busca determinar la relación que 

existe entre compromiso organizacional y productividad en trabajadores del Instituto 

de Educación Superior Tecnológico Público Mario Gutiérrez López - Orcotuna – 2022. 

1.2. Delimitación del problema 

Delimitación temporal: El estudio tuvo una duración de doce meses, iniciando en 

junio del 2022 y culminando en mayo del 2023. 

Delimitación espacial: El estudio se desarrolló en el Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López”, ubicado en el Jr. Cuzco s/n del Distrito 

de Orcotuna de la Provincia de Concepción de la Región Junín. 

Delimitación teórica: La investigación se basó en la teoría de compromiso 

organizacional de Allen y Mayer (1991 como se cita en Paima, 2020) y la teoría de 

productividad de Robbins y Judge (2013). 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Cuál es la relación que existe entre el compromiso organizacional y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022? 

1.3.2. Problema específico  

− ¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión compromiso afectivo y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022? 

− ¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión compromiso de continuidad 

y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022? 
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− ¿Cuál es la relación que existe entre la dimensión compromiso normativo y 

la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022? 

1.4. Justificación  

1.4.1. Social 

El estudio benefició a la comunidad estudiantil del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna, en primer 

lugar, a los trabajadores a fin de conocer sus propios niveles de compromiso 

organizacional y productividad; en segundo lugar, sirve a las autoridades de la 

institución, ya que, en base a los resultados puedan crear estrategias necesarias 

para mantener y/o incrementar los niveles en cuanto a las variables, finalmente 

beneficia a los estudiantes del instituto, puesto que en consecuencia al 

mejoramiento de los niveles en el compromiso organizacional y productividad, 

de los maestros y administrativos, también mejorará la atención a los estudiantes. 

1.4.2. Teórica  

La investigación generaliza los resultados que se encuentren en la presente 

investigación en base a las teorías de compromiso organizacional de Allen y 

Mayer (1991 como se cita en Paima, 2020) y la teoría de productividad de 

Robbins y Judge (2013); esto puede ayudar a reafirmar, refutar o confirmar los 

postulados teóricos de los autores llenando así algún vacío del conocimiento 

científico en cuanto a las variables de estudio. Asimismo, funciona como 

antecedente de próximas investigaciones que realicen el estudio de las variables 

y/o incluir otras que se relacionen con las mismas. 
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1.4.3. Metodológica  

El estudio ayuda a mejorar los aspectos metodológicos, ayudando a 

incrementar los niveles y nuevas formas de investigación, que expliquen la 

causalidad o fenomenología de y entre las variables, con el fin de profundizar el 

conocimiento científico y los procedimientos operacionales, instrumentales y 

metodológicos. Asimismo, se realizó la validez y confiabilidad de los 

instrumentos, mediante una prueba piloto y el criterio de juicio de expertos, 

permitiendo resultados más objetivos y veraces, sin dar lugar a la casualidad y/o 

subjetividad. 

1.5. Objetivo 

1.5.1. Objetivo general 

Establecer la relación que existe entre el compromiso organizacional y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

1.5.2. Objetivos específicos  

− Identificar la relación que existe entre la dimensión compromiso afectivo y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

− Identificar la relación que existe entre la dimensión compromiso continuidad 

y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

− Identificar la relación que existe entre la dimensión compromiso normativo y 

la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes 

Antecedentes internacionales 

Hernández y otros (2021) efectuaron una investigación titulada “La relación 

entre el compromiso organizacional y la rotación de personal obrero”. El objetivo 

general fue conocer el grado de asociación que existe entre las variables de estudio. 

Respecto a la metodología, la investigación es de enfoque cuantitativo, tipo básica, 

nivel correlacional, diseño no experimental, de corte transaccional, descriptivo-

correlacional; la muestra fueron colaboradores de PYMES del sector de la industria 

del vestido, ubicadas en Tlaxcala, México, y el tipo de muestreo fue el probabilístico 

estratificado. La técnica que se usó fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Los resultados mostraron que la presencia de los niveles de compromiso 

organizacional, así como el compromiso efectivo, normativo y de continuidad, varían 

en función al puesto de trabajo, tipo de empresa y la importancia de la labor que se 

efectúan los colaboradores. Asimismo, la técnica estadística de análisis de correlación 

muestra que existe un coeficiente de asociación de 0.796 entre las variables de estudio. 
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Se concluye que existe relación significativa, directa y alta entre compromiso 

organizacional y rotación del personal en las MYPES de Tlaxcala. 

Salazar (2018) efectuó una investigación titulada “Relación entre satisfacción 

laboral y compromiso organizacional: un estudio en una entidad pública 

ecuatoriana”. El objetivo general fue determinar la correlación existente entre las 

variables de estudio en la población ya mencionada. Respecto a la metodología, la 

investigación es de enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel correlacional, diseño no 

experimental, de corte transaccional, descriptivo-correlacional; la muestra fueron 229 

colaboradores de una institución pública ecuatoriana, y el tipo de muestreo fue el 

probabilístico aleatorio simple. La técnica que se usó fue la encuesta y el instrumento 

el cuestionario. Los resultados descriptivos muestran que el 70.96% de los 

colaboradores están satisfechos con la institución dónde laboran en nivel moderado; 

asimismo, el 70% muestran compromiso organizacional entre un nivel moderado y 

alto, el 80% evidencian compromiso afectivo y el 79% compromiso normativo en nivel 

moderado, y el 50% entre moderado y alto compromiso de continuidad. Por otra parte, 

los datos derivados de la administración de la estadística inferencial muestran que 

existe un nivel de significancia menor al nivel alfa (0.05) y un coeficiente de 

correlación r= 0.514 entre las variables de estudio. Se concluye que existe relación 

significativa y directa entre satisfacción del personal y compromiso organizacional en 

la institución estudiada, lo que indica que, a mayor presentación de la primera variable, 

también habrá mayor presentación de la segunda. 

Pedraza (2020) efectuó una investigación titulada “Satisfacción laboral y 

compromiso organizacional del capital humano en el desempeño en instituciones de 

educación superior”. El objetivo general fue identificar el grado de correlación 
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existente entre satisfacción laboral, compromiso organizacional, competencia del 

capital humano y su impacto en el desempeño de los docentes universitarios. Respecto 

a la metodología, la investigación es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel 

explicativo, diseño no experimental, de corte transaccional; la muestra fueron 84 

administrativos y docentes de instituciones de educación superior públicas y privadas 

de México, y el tipo de muestreo fue el no probabilístico intencional. La técnica que 

se usó fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los resultados descriptivos 

muestran que los colaboradores de las instituciones de educación superior presentan 

alta satisfacción laboral y que el capital humano de las instituciones es competente. 

Por otra parte, al aplicar la técnica estadística de análisis de correlación se encontró 

que existe un nivel de significancia de 0.000 entre satisfacción laboral y capital 

humano con desempeño educativo, con un coeficiente de relación de 5.61 y 4.277 

respectivamente; sin embargo, existe un nivel de significancia de 0.92 entre 

compromiso organizacional y desempeño educativo. Se concluye que existe relación 

significativa y directa entre satisfacción laboral y capital humano con desempeño 

educativo, esto indica, que las dos primeras variables explican y contribuyen a la 

presencia del buen desempeño educativo; no obstante, no existe influencia del 

compromiso sobre el desempeño de los docentes. 

Zambrano y Ruíz (2020) efectuaron una investigación titulada “El acoso laboral 

como factor determinante en la productividad de las empresas públicas. Caso de 

estudio Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí (ULEAM)”. El objetivo general fue 

establecer las consecuencias del acoso laboral, en relación con el estado de salud, 

rendimiento y productividad. Respecto a la metodología, la investigación es de 

enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel descriptivo, diseño no experimental, de corte 

transaccional, descriptivo simple; la muestra fueron 141 docentes y personal 
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administrativo de la universidad ULEAM, y el tipo de muestreo fue el probabilístico 

aleatorio simple. La técnica que se usó fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. 

Los resultados descriptivos muestran que el 9.2% de los participantes sufrieron acoso 

laboral, el 61% consideran que la relación entre los trabajadores es buena, mientras 

que el 6.3% que es mala, señalan que los fejes son los autores del acoso con 76%; 

además, algunas de las consecuencias físicas y emocionales del mobbing son la 

irritabilidad durante las labores con 19.1%, depresión con 8%, impotencia con 4.2% y 

baja autoestima con 2.12%; aún más, la repercusión que tuvo el acoso en la 

productividad fue bajo para el 58.3%, mediana para el 25% y alta para el 17%. Se 

concluye que el acoso laboral o mobbing que experimentaron docentes y personal 

administrativo de la universidad ULEAM, generó consecuencias negativas y directas 

en la salud, como la irritabilidad, depresión entre otras; además, de consecuencia 

indirectas como la disminución del rendimiento y productividad. 

Malluk (2018) efectuó una investigación titulada “Felicidad organizacional: 

mediación entre la valoración del empleado y la productividad. Una mirada a su 

gestión en el sector estatal.”. El objetivo general fue establecer la percepción de 

felicidad organizacional del personal administrativo de una institución de educación 

superior de Córdoba. Respecto a la metodología, la investigación es de enfoque 

cuantitativo, tipo básica, nivel exploratorio, diseño no experimental, de corte 

transaccional; la muestra fueron 297 colaboradores administrativos de una universidad 

pública de Córdoba - Colombia, y el tipo de muestreo fue el probabilístico aleatorio 

simple. Las técnicas que se usaron fueron la encuesta y el análisis documental, y el 

instrumento aplicado fue el cuestionario. Los resultados descriptivos muestran que el 

40.7% de los colaboradores usualmente trabajan en equipo y el 38.4% siempre lo 

hacen, más del 50% usualmente y siempre perciben satisfacción laboral, se 
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comprometen con su función y con la organización, y ponen en práctica la innovación. 

Se concluye que los colaboradores de la universidad estudiada trabajan en equipo, 

están comprometidos y satisfechos con su labor, y son innovadores; sin embargo, 

plantean pocas políticas institucionales que promuevan la felicidad organizacional, a 

partir de la productividad y la valoración del empleo. 

Antecedentes nacionales 

Salvador y Sánchez (2018) efectuaron una investigación titulada “Liderazgo de 

los directivos y compromiso organizacional docente”. El objetivo general fue 

establecer el nivel de correlación existente entre liderazgo directivo y compromiso 

docente. Respecto a la metodología, la investigación es de enfoque cuantitativo, tipo 

básica, nivel correlacional, diseño no experimental, de corte transaccional, descriptivo-

correlacional; la muestra fueron 130 docentes de 3 instituciones educativas 

pertenecientes a la Red Educativa N°22- UGEL 01, y el tipo de muestreo fue el 

probabilístico aleatorio estratificado. La técnica que se usó fue la encuesta y el 

instrumento el cuestionario. Los resultados descriptivos muestran que el 46.3% de 

docentes percibe un estilo de liderazgo directivo en nivel moderado; por otra parte, 

para la comprobación de hipótesis se aplicó el estadístico Rho de Spearman, que 

muestra que existe un nivel de significancia de 0.001 y coeficiente de correlación de 

676 entre las variables de estudio. Se concluye que existe relación significativa y 

directa entre el liderazgo directivo y compromiso organizacional en los docentes de la 

población estudiada.  

Raa (2019) efectuó una investigación titulada “Clima organizacional y su 

influencia en el compromiso organizacional de los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional de Moquegua – 2019”. El objetivo general fue establecer el 
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grado de influencia entre las variables de estudio en la población ya señalada. Respecto 

a la metodología, la investigación es de enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel 

explicativo, diseño no experimental y de corte transversal; la muestra fueron 93 

colaboradores administrativos de la Universidad Nacional de Moquegua, y el tipo de 

muestreo fue el probabilístico aleatorio simple. La técnica que se usó fue la encuesta 

y el instrumento el cuestionario. Los resultados descriptivos muestran que el 31.3% de 

los colaboradores perciben un buen clima organizacional, mientras que el 35.6% de 

colaboradoras lo perciben en un nivel deficiente; por otra parte, el 54.2% de 

trabajadores y el 46.7% de trabajadoras están ligeramente comprometidas con la 

institución. Asimismo, el coeficiente de correlación Rho de Spearman determinó que 

existe relación significativa entre clima organizacional y compromiso afectivo, de 

continuidad y normativo, ya que el p-valor es menor al nivel alfa con 0.000; aún más, 

al aplicar el estadístico de regresión lineal se detectó que la asociación entre las 

variables de estudio asciende al 0.945. Se concluye que el clima organizacional influye 

significativamente en el compromiso organizacional en la población investigada. 

Cubas (2021) efectuó una investigación titulada “La organización 

administrativa y la productividad de los colaboradores del Instituto Perú Católica 

S.A.C., Ate 2021”. El objetivo general fue describir la asociación entre las variables de 

estudio. Respecto a la metodología, la investigación es de enfoque cuantitativo, tipo 

aplicada, nivel correlacional, diseño no experimental, transversal, descriptivo 

correlacional; la muestra fueron 35 colaboradores del Instituto Perú Católica, y el tipo 

de muestreo fue el no probabilístico censal. La técnica que se usó fue la encuesta y el 

instrumento el cuestionario. Los resultados muestran que el 71.4% de los 

colaboradores perciben que casi siempre existe organización administrativa en el 

instituto, y el 68.6% percibe que casi siempre el instituto es productivo, el 57.1% que 
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casi siempre es competitivo, el 34.3% que casi siempre es innovador y el 57.1% que 

casi siempre es eficiente. Por otro lado, la prueba no paramétrica Rho de Spearman 

muestra que existe un nivel de significancia de 0.000 y un coeficiente de correlación 

de 0.960 entre los conceptos de estudio. Se concluye que existe relación significativa, 

directa y perfecta entre la organización administrativa y productividad entre Instituto 

Perú Católica S.A.C. 

Távara (2021) efectuó una investigación titulada “Estrategia 5C para mejorar 

la productividad en los colaboradores del Instituto ISA Chiclayo EIRL, 2019”. El 

objetivo general fue administrar la estrategia 5C con la finalidad de mejorar la 

productividad en la población de estudio. Respecto a la metodología, la investigación 

es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel explicativo, diseño preexperimental; la 

muestra fueron 57 colaboradores del Instituto ISA, específicamente docentes, personal 

administrativo y comercial, así como directivos, y el tipo de muestreo fue el no 

probabilístico censal. La técnica que se usó fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario. Los resultados del pre test mostraron que los colaboradores tienen baja 

cohesión social con 80%, el 72% no percibía apoyo de sus superiores, el 68% señaló 

que existía bajo intercambio de información, el 68% indicó que no les brindaban 

recursos para cumplir con sus funciones, el 24% no contribuye eficientemente al 

cumplimiento de los objetivos y de la visión institucional, así como el 80% señaló que 

pocas veces la institución realiza capacitaciones; por lo contrario, los resultados del 

post test muestran que el 96% de colaboradores propician la cohesión social, el 92% 

perciben que sus supervisores les apoyan, el 100% considera que existe elevado 

intercambio de información, entre otras cosas. En conclusión, el estudio evidencia que 

la aplicación de la estrategia de 5C ayudó a promover el incremento de productividad 

en el Instituto ISA Chiclayo EIRL. 
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Muñiz (2019) efectuó una investigación titulada “La motivación y productividad 

en el Instituto de Idiomas de la Universidad Nacional de San Antonio ABAD del Cusco 

– 2017”. El objetivo general fue establecer en qué grado la motivación se relaciona 

con la productividad en la población o universo de estudio ya señalado. Respecto a la 

metodología, la investigación es de enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel 

correlacional, diseño no experimental, transversal, descriptivo correlacional; la 

muestra fueron 54 docentes del instituto de idiomas, y el tipo de muestreo fue el 

probabilístico aleatorio simple. Las técnicas que se usaron fueron la encuesta y la 

revisión documentaria, el instrumento que se aplicó fue el cuestionario. Los resultados 

descriptivos muestran que el 65% de docentes perciben regular motivación y el 33.3% 

buena; de modo similar, el 65% perciben buena productividad y el 35.2% regular, 

respecto a la dimensión factor interno el 57.4% lo perciben como buena, el 78% 

señalan que el factor externo es bueno, y el 54% indican que la competencia laboral es 

buena. Por otro lado, la técnica estadística de análisis de correlación muestra que existe 

un nivel de significancia de 0.000 y un coeficiente de asociación de 0.652 entre las 

variables de estudio. Se concluye que existe relación significativa y directa entre la 

motivación y la productividad en el personal docente de la institución estudiada. 

2.2. Bases teóricas o científicas  

2.2.1. Compromiso organizacional 

Definiciones 

De acuerdo con Allen y Meyer (1991, como se cita en Paima, 2020), el 

compromiso organizacional es la actitud positiva que tiene el colaborador hacia la 

entidad donde trabaja, esta predisposición interviene en la decisión de continuar siendo 

parte de la entidad o de retirarse. En suma, es el vínculo existente entre el trabajador y 

la organización generado por la percepción que tienen los integrantes de esta. 



31 

 
 

Desde la perspectiva de De Frutos y otros (1998), el compromiso organizacional 

es una herramienta que produce conductas consistentes, que benefician al 

funcionamiento de las personas en un determinado puesto de trabajo y a los intereses 

organizacionales; esto indicaría que, el compromiso es la actitud que conlleva al 

cumplimiento de objetivos personales e institucionales. 

Según Blanco y Castro (2011), el compromiso organizacional es la actitud que 

tiene el empleado hacia el trabajo, esta se genera a través del proceso de socialización, 

donde los colaboradores aprenden patrones de conducta que se necesitan para el 

funcionamiento favorable de una organización. 

Chiavenato (2009) explica que el compromiso organizacional es una variable 

dependiente del comportamiento organizacional que reduce el absentismo laboral e 

incrementa la disponibilidad de trabajo de los colaboradores. 

Fonseca y otros (2019) refieren que el compromiso organizacional es una 

variable multidimensional y positiva para la interacción entre colaboradores y 

organización; asimismo, las personas pueden exteriorizar diversos tipos de 

compromiso, en un mismo periodo de tiempo y en la misma intensidad. 

Elementos del compromiso organizacional 

Desde la postura de Hernández y otros (2018), el compromiso organizacional es 

una variable que surge a través de la dinámica de elementos, como: 
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Figura 1  

Elementos del compromiso laboral. 

 

Nota. Obtenido de (Hernández y otros, 2018). 

Compromiso organizacional como indicador de análisis 

Goetendia (2020) señala que el compromiso organizacional funciona como un 

indicador para medir la lealtad y vinculación de los colaboradores con su empresa o 

institución, la identificación con esta, la integración y congruencia entre los objetivos 

personales e institucionales. 

Modelo teórico de Becker sobre compromiso organizacional 

La teoría de Becker (1992) explica que el compromiso organizacional es el 

vínculo entre las personas y la organización donde trabajan, que surge a partir de las 

inversiones efectuadas con el paso del tiempo. Además, señala que existen diversos 

tipos de compromiso, como el que se tiene ante, las funciones a ejecutar, el equipo de 

trabajo, el supervisor, las jefaturas y la entidad en la que se labora, los cuales a través 

de su sistema de funcionamiento individual influyen en el desempeño y conducta 

organizacional de los colaboradores, a su vez en el mejoramiento y desarrollo de las 

organizaciones. 
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Modelo de compromiso organizacional en la que se basa esta investigación 

Desde la perspectiva de Allen y Meyer (1991, como se cita en Paima, 2020), el 

compromiso organizacional es el estado psicológico o predisposición mental del 

colaborador, que le conlleva a actuar de manera favorable o desfavorable en la empresa 

donde labora; por lo tanto, es probable que si la predisposición es positiva este tomará 

la decisión de continuar trabajando en la entidad y se esforzará más de lo esperado; no 

obstante, si la predisposición es negativa podría renunciar. Asimismo, una 

característica del compromiso es la interacción entre trabajador y entidad. Por otra 

parte, estos autores indican que el compromiso organizacional tiene tres factores o 

dimensiones, las cuales son: 

a) Compromiso afectivo: este factor hace referencia a los acontecimientos 

satisfactorios experimentados por los colaboradores al laborar dentro de una 

organización, estos eventos están asociadas a sus creencias, expectativas y 

perspectivas laborales (necesidades sobre todo psicológicas); por tal razón, 

disfrutan al cumplir sus funciones, tienen la intención de continuar trabajando 

en la empresa, sienten orgullo de formar parte de esta y se preocupa cuando se 

presentan problemas (Allen y Meyer 1991, como se cita en Paima, 2020). 

b) Compromiso de continuidad: es el esfuerzo y la inversión financiera, 

psicológica y física (dinero, tiempo y esfuerzo) de los colaboradores al cumplir 

con sus funciones en un puesto laboral específico; es decir, el trabajador sabe 

que ha invertido y que existe un vínculo entre este y la organización, por lo tanto, 

considera que tiene más oportunidades siendo parte de la empresa que estando 

fuera, y espera que su inversión sea retribuida (Allen y Meyer 1991, como se 

cita en Paima, 2020). 
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c) Compromiso normativo: este factor hace alusión a la sensación de deuda 

que tienen los colaboradores con la organización, debido a las políticas y 

métodos adicionales que establecen a su favor, como diplomados gratuitos, 

constantes capacitaciones o instrucciones, entre otros; por tal motivo, el 

empleado cumple sus funciones con voluntad, muestran sentido de 

pertenencia y lealtad (Allen y Meyer 1991, como se cita en Paima, 2020). 

Figura 2  

Dimensiones del compromiso organizacional 

 
Nota. Obtenido de Paima (2020). 

Formas de promover el compromiso organizacional 

A juicio de la empresa de Software Integral de Recursos Humanos (Hcmfront, 

2021), existen diversas maneras de incrementar el compromiso organizacional de los 

colaboradores, como: 
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Figura 3  

Formas de promover el compromiso organizacional 

 
Nota. Obtenido de Hcmfront (2021). 

 
Desde otra perspectiva, la empresa Wrike (2020), encargada de la gestión de 

proyectos, señaló que algunas herramientas para optimizar el compromiso 

organizacional son: 

- Tener un sistema laboral que permita a los colaboradores trabajar en cualquier 

momento y lugar. Automatizar las tareas monótonas o tediosas. 

- Equilibrar la carga laboral y las responsabilidades de los colaboradores, 

considerándolos como un equipo de trabajo. 

- Reconocer el aporte de cada colaborador para el cumplimiento de objetivos 

organizacional. Proporcionar recursos necesarios para el cumplimiento. 

- Efectuar informes que brinden datos sobre el rendimiento del equipo de trabajo.  

 
Beneficios del compromiso organizacional 

Los colaboradores que se identifican con los valores y propósitos de una entidad, 

es decir, se sienten comprometidos con la organización donde laboran, tienden a 

permanecer más tiempo en está, así se presenten problemas, ya que confían en que las 

cosas se van a solucionar, además, presentan un desempeño óptimo. Por tales razones, 

es necesario que las entidades pongan en práctica estrategias que ayuden a promover 

el compromiso, pues este propicia que los trabajadores perciban los objetivos 

institucionales como propios y se tracen metas más ambiciosas (Dailey, 2012). 
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De modo similar, Zavaleta (2019) argumenta que el compromiso organizacional 

impacta en el funcionamiento de los colaboradores, es así que existe conexión entre 

objetivos individuales y organizacionales que se buscarán alcanzar, el sentido de 

pertenencia ocasiona que se considere a las entidades como un lugar que facilite el 

desarrollo personal y profesional, así como serán leales, lo cual es evidente al guardar 

información confidencial y defender la entidad. 

Consecuencias del compromiso organizacional 

En base a Zavaleta (2019), las consecuencias del compromiso organizacional 

están relacionadas al éxito empresarial, y algunas de estas son: 

 
Figura 4  

Consecuencias del compromiso organizacional 

 
Nota. Obtenido de Zavaleta (2019). 

El compromiso organizacional y su asociación con otras variables 

De acuerdo con la revisión bibliográfica de Alcázar (2020), se da a conocer que 

el compromiso organizacional está relacionado con otras variables o conceptos del 

comportamiento organizacional, como: 

Desempeño óptimo o incremento de la 
productividad

Brindar al cliente un servicio de calidad

Competitividad

La intención de permanencia

Disminución de la rotación del personal.
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Figura 5  

Relaciones del compromiso organizacional 

 

Nota. Obtenido de Alcázar (2020). 

De modo similar Fonseca y otros (2019) proponen que el compromiso 

organizacional es una variable que tiene elevada relación con la productividad de los 

individuos y la satisfacción con el trabajo. 

2.2.2. Productividad 

Definiciones  

Como señala Blanco (2007), la productividad es la demostración de un nivel de 

rendimiento que permite la consecución de metas y objetivos, además, de exteriorizar 

interés y motivación al cumplir con las funciones, tareas, deberes y responsabilidades. 

Chiavenato (2009, pág. 13) enfatiza que la productividad “es una medida del 

desempeño que incluye la eficacia y eficiencia”, esto indica que, una organización o 

colaborador es productivo cuando cumple sus objetivos a través de la utilización de 

recursos disponibles, lo que conlleva a obtener resultados favorables a menor costo. 

Además, la productividad es considerada una variable intermedia del comportamiento 

organizacional. 

Desempeño laboral

Satisfacción laboral

Rotación de los colaboradores

Motivación 

Ausentismo laboral 
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Desde la perspectiva de Koontz y otros (2012), la productividad laboral es el 

resultado de la producción, es decir, de los productos y/o bienes producidos con la 

utilización de recursos disponibles, durante un periodo de tiempo determinado, 

teniendo en cuenta siempre la calidad del cociente. 

Robbins y Judge (2013) afirman que la productividad es la medida del esfuerzo 

que emplean los colaboradores para obtener ganancias o resultados, además, del uso 

inteligente de los recursos disponibles, a fin de cumplir con los objetivos y metas 

organizacionales. 

(Moreira, 2018) argumenta que la productividad laboral desde un enfoque 

sistémico es entendida como el rendimiento que presenta alguien o algo, es decir, un 

colaborador o empresa será productiva al producir la mayor cantidad de productos o 

proporcionar más veces un servicio, utilizando menor cantidad de recursos en un 

determinado tiempo. 

Factores de la productividad laboral 

Prada y otros (2020) manifiestan que la productividad laboral puede ser 

estimulada a través de dos factores, los cuales son: 

a) Motivación: Es considerada como un elemento conductual que influye de 

manera favorable o desfavorable en la productividad. Por tanto, es necesario 

identificar el motivo que conlleva a la persona a esforzarse y actuar para cumplir 

con los objetivos individuales y organizacionales; esto indica que, si se mantiene 

a los colaboradores motivados, estos realizarán un buen trabajo, lo cual beneficia 

al desarrollo personal y de las empresas donde laboran. Sin embargo, si el 

colaborador no se esfuerza al efectuar su trabajo, difícilmente cumplirá con los 

objetivos personales, así como con los de la empresa (Prada y otros, 2020). 
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b) Satisfacción en el trabajo: Es un elemento que influye en la productividad 

laboral, se trata de un proceso que comienza con las expectativas que poseen los 

colaboradores, sigue con la percepción de su rendimiento y culmina con la 

recompensa que reciben por ello: en este sentido, se pueden presentar diferencias 

entre la percepción que tiene el trabajador sobre el fuerzo que aplica al realizar 

sus funciones y lo que le pagan por ello, lo cual genera malestar o bienestar en 

el trabajo, este último se presentará si la persona está conforme con la retribución 

que recibe por el esfuerzo que realiza al laborar, lo que propicia productividad y 

permanencia en el trabajo (Prada y otros, 2020). 

 
Figura 6  

Factores de la productividad laboral I 

 
Nota. Obtenido de Prada y otros (2020). 

Por otra parte, Moreira (2018) plantea que los factores que afectan a la 

productividad son: 

a) Recursos humanos 

b) Maquinaria y equipo 

c) Organización del trabajo. 

 

Motivación Satisfacción en el 
trabajo
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De modos similar, Marvel y otros (2011) dieron a conocer una serie de factores 

que inciden en la productividad, de acuerdo con una revisión bibliográfica; entonces, 

algunos de estos son: 

 
Figura 7  

Factores de la productividad laboral II 

Nota. Obtenido de Marvel y otros (2011). 

 

Características de un gerente productivo 

Hernández y García (2018) explican que se puede comprender el contexto 

laboral a través de herramientas propias del comportamiento organizacional. Por lo 

mismo, consideran que las características de un gerente productivo son:  

a) Compromiso: Es la participación legitima y activa de un colaborador dentro de 

una empresa, pues tienen identidad y valores organizacionales, se involucran con 

los objetivos institucionales, existe disposición para cumplir con sus funciones 

y más, lo que conlleva a obtener alto rendimiento (Hernández y García, 2018). 

b) Conocimiento: capacidad para captar hechos por medio del intelecto, es así que 

la persona comprende fenómenos, ello es diferente a la adquisición de 

información por medio de la interpretación, validación y creencias (Hernández 

y García, 2018). 

Participación 

Aprendizaje y 
formación
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equipo

Clima 
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recompensas
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c) Pensamiento estratégico: es un proceso intelectual que consiste en la 

elaboración de estrategias o planes anticipados, lo cual involucra la proyección 

de posibles soluciones ante la presencia de dificultades en el futuro. Además, 

este proceso es clave para realizar planificación, acción y evaluación estratégica 

dentro de las organizaciones (Hernández y García, 2018). 

d) Comunicación: es una competencia indispensable para las interacciones 

sociales y las formas de pensamiento de las personas; por tal motivo, se requiere 

del manejo de códigos verbales y no verbales que permiten la comprensión de 

los mensajes (Hernández y García, 2018). 

 
Modelo teórico de productividad laboral de Koontz y Weihrich 

Este modelo teórico explica que la productividad laboral es la interacción entre 

recursos-insumos y productos de calidad obtenidos en un periodo de tiempo específico. 

Con esto quiere decir, que la productividad es el resultado que se obtiene entre la 

obtención de una cantidad de productos de calidad y la cantidad de recursos utilizados, 

durante un periodo de tiempo. Asimismo, respecto a la productividad de los 

colaboradores, es una variable que hace referencia al grado de rendimiento que 

presentan durante un intervalo de tiempo (Koontz y otros, 2012). 

Modelo de la rejilla gerencial 

Este modelo revela dos factores, la preocupación por las personas y la 

preocupación por la producción o los resultados, a partir de estos factores el gerente 

puede identificar, cuantificar, analizar y resolver sus preocupaciones. Asimismo, las 

posibles preocupaciones de un directivo se muestran dentro de un plano cartesiano, de 

esta manera se categorizan en un nivel bajo o alto, así como se predice el posible 

comportamiento que los gerentes tendrían frente a las preocupaciones. Además, el 
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punto 9.9 del cartesiano representa un nivel equitativo de preocupación por los 

colaboradores y por los resultados, por ello los subordinados se identifican con los 

objetivos de la organización y se comprometen a conseguirlas. Por otra parte, este 

modelo se basa en la teoría X e Y de McGregor, ya que el punto 9.1 representaría la 

teoría X, mientras que los puntos 1.9, 5.5 y 9.9 representarían la teoría Y (Bain, 1985). 

 
Figura 8  

Modelo de rejilla gerencial 

 
Nota. Obtenido de Bain (1985). 
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Modelo de productividad en la que se basa esta investigación 

A juicio de Robbins y Judge (2013) la productividad es comprendida como la 

medida del uso inteligente de recursos disponibles para obtener resultados favorables 

que conlleven al cumplimiento de metas y objetivos organizacionales; lo cual se logra 

con el esfuerzo y desempeño del conjunto de colaboradores que forman parte de una 

institución, organización o empresa. Además, la productividad de la empresa es 

considerada el primer objetivo de los gerentes o directivos, y es su responsabilidad. En 

suma, una entidad o persona será productiva cuando ejecuta actividades bajo 

indicadores de efectividad, eficiencia y eficacia, que favorecen la optimización de 

recursos. Por tal razón, a continuación de describirá cada indicador, como: 

a) Eficiencia: es la utilización apropiada de recursos al cumplir de manera 

favorable con las actividades laborales, por lo mismo, se requiere de métodos, 

medios y procesos que conlleven al cumplimiento de objetivos a bajo costo, 

pero, sin comprometer la calidad del bien o servicio que se proporciona (Robbins 

y Judge, 2013). 

b) Eficacia: es alcanzar o superar las metas y objetivos que están bien definidos, 

para ello el colaborador cumple con su labor en el periodo de tiempo solicitado 

o menor tiempo, y considera las políticas y lineamientos establecidos por la 

organización donde trabaja; de esta manera, la entidad será eficaz al satisfacer 

exitosamente las necesidades o aspiraciones de los clientes (Robbins y Judge, 

2013). 

c) Efectividad: este indicador de la productividad se basa en la conexión de la 

eficiencia y la eficacia, pues para que una organización sea productiva requiere 

de colaboradores que obtengan resultados y cumplan los objetivos, por medio 

del uso razonable de recursos disponibles y el manejo adecuado del tiempo, sin 
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afectar la calidad del bien o servicio que brinda la organización (Robbins y 

Judge, 2013). 

 
Figura 9  

Modelo de productividad 

Nota. Obtenido de Robbins y Judge (2013). 

 
Medición de la productividad 

Figura 10  

Medición de la productividad 

 
Nota. Obtenido de Moreira (2018). 

 
Impacto de la productividad 

Tal como afirma Bain (1985), la productividad laboral al ser un instrumento de 

comparación entre la producción y los recursos consumidos posibilita valorar si una 

organización o colaborador está utilizando inteligentemente los recursos al conseguir 

determinada cantidad de producción; entonces, si se logra elaborar un gran número de 

productos utilizando menos recursos y en menor tiempo, se promueve el aumento de 

la rentabilidad. Por lo mismo, las entidades deben poner en práctica estrategias que 
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conlleven a manejar los tiempos y recursos de manera favorable, y necesitan establecer 

un sistema de pagos de salarios optimo.  

2.3. Marco conceptual  

Compromiso organizacional: Esta variable hace referencia a la actitud positiva que 

tiene el trabajador hacia la empresa donde labora, la cual surge a través del vínculo 

que se establece entre estos dos entes con el paso del tiempo (Allen y Meyer, 1991; 

como se cita en Paima, 2020). 

Compromiso afectivo: Es el lazo emocional entre el empleado y la empresa, lo que 

ocasiona que el colaborador se identifique e implique con esta, existe una orientación 

afectiva, donde se presentan recompensas psicológicas (Allen y Meyer, 1991; como se 

cita en Paima, 2020). 

Compromiso de continuidad: En la interacción empleador y empleado, se invierte 

esfuerzo y tiempo, el trabajador percibe que tiene mejores oportunidades laborales en 

la empresa donde trabaja que en otras, existe una orientación relacionada a las 

necesidades y los costos (Allen y Meyer, 1991; como se cita en Paima, 2020). 

Compromiso normativo: El trabajador muestra lealtad y responsabilidad moral, pues 

es retribuido con beneficios por la empresa; de esta manera, se crea un sentido de 

reciprocidad (Allen y Meyer, 1991; como se cita en Paima, 2020). 

Productividad: Es la medida de la cantidad de recursos disponibles usados para 

conseguir resultados, esto es, el cociente obtenido por la división entre la cantidad de 

productos o servicios efectuados y la cantidad de recursos utilizados (Robbins y Judge, 

2013). 
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Eficiencia:  Es el ahorro de recursos que son utilizados en la búsqueda de cumplir con 

las metas y objetivos, tanto personales y organizacionales en el contexto laboral, sin 

perjudicar la calidad resultado final (Robbins y Judge, 2013). 

Eficacia: Es cuando un colaborador cumple satisfactoriamente de las metas y 

objetivos en el tiempo requerido o en menos tiempo, considerando los lineamientos 

determinados por la organización donde labora (Robbins y Judge, 2013). 

Efectividad: Es una de las dimensiones de la productividad que conecta la eficacia y 

eficiencia, es decir, un colaborador o empresa es efectiva si ahorra los recursos y 

cumple con sus metas y objetivos en menor tiempo (Robbins y Judge, 2013). 
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3. CAPÍTULO III 

HIPÓTESIS 

3.1. Hipótesis general 

H1  Existe relación directa entre el compromiso organizacional y la productividad en 

los trabajadores del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público “Mario 

Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

3.2. Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1 

H1  Existe relación directa entre la dimensión compromiso afectivo y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

Hipótesis específica 2 

H1  Existe relación directa entre la dimensión compromiso de continuidad y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 
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Hipótesis específica 3 

H1  Existe relación directa entre la dimensión compromiso normativo y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

3.3. Variables 

Variable 1: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: Es la actitud positiva que tiene el trabajador hacia la empresa 

donde labora, la cual surge a través del vínculo que se establece entre estos dos entes 

con el paso del tiempo (Allen y Meyer, 1991; como se cita en Paima, 2020). 

Definición operacional: La variable se mide con el Cuestionario de Compromiso 

Organizacional de Paima (2020) que evalúa el compromiso afectivo, de continuidad y 

normativo que tiene la persona para con su empresa de labores. 

Variable 2: Productividad 

Definición conceptual: Es la medida de la cantidad de recursos disponibles usados 

para conseguir resultados, esto es, el cociente obtenido por la división entre la cantidad 

de productos o servicios efectuados y la cantidad de recursos utilizados (Robbins y 

Judge, 2013). 

Definición operacional: La variable se mide con el Cuestionario de Productividad de 

Paima (2020) cuyo objetivo es evaluar eficiencia, la eficacia y la efectividad de 

producción y/o resultados que tiene el trabajador en su centro de labores.  
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CAPÍTULO IV 

METODOLOGÍA 

4.1. Método de investigación  

4.1.1. Método general  

El método general que dirigió esta investigación fue el método científico, que 

consiste en un proceso sistemático, en el cual se aplican técnicas y herramientas que 

permiten conseguir resultados objetivos. En tal sentido, dirige el accionar del 

investigador, que parte de la observación de eventos reales, para analizarlos por medio 

de la aplicación de técnicas y procedimientos vigentes, además, da la posibilidad de ir 

contrastando hipótesis o conclusiones durante el tiempo que dura el proceso (Sánchez 

y Reyes, 2015). 

4.1.2. Métodos específicos  

El método específico de la presente investigación fue el método hipotético-

deductivo, puesto que el investigador detalla, analiza e interpreta los acontecimientos 

observados, en tiempo presente y en su forma natural. De esta manera, se conoce qué 

sucede en relación con determinada variable y cómo se presenta durante el periodo de 
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tiempo que dura la investigación. Así pues, después del análisis observacional se 

realiza un tratamiento estadístico para comprobar las hipótesis planteadas previamente 

y que respondan a las probabilidades (Sánchez y Reyes, 2015). 

4.2. Tipo de investigación 

El tipo de investigación que encaminó este trabajo de investigación es la básica 

dado que busca acontecimientos teóricos para el progreso de una ciencia; sin 

interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias prácticas; 

continuando con el conocimiento científico y ampliando los principios teóricos y 

argumentativos que demandan las variables (Sánchez y Reyes, 2015). 

4.3. Nivel de investigación 

El nivel de investigación que condujo la ejecución de este estudio es el 

correlacional, definido por Hernández y Mendoza (2019) como el alcance que tiene el 

propósito de conocer el grado de relación que existe entre dos o más conceptos que se 

observan en una muestra de estudio. Por tal motivo, el objetivo general de esta 

investigación fue determinar la relación que existe entre compromiso organizacional 

y productividad en trabajadores de un instituto tecnológico de Orcotuna, Huancayo. 

4.4. Diseño de investigación  

Teniendo en consideración el control de las variables, el enfoque utilizado en 

este estudio es de naturaleza no experimental. Según Hernández, R. y Mendoza, Ch. 

(2018), afirman que: "La investigación no experimental se caracteriza por llevarse a 

cabo sin una manipulación intencionada de las variables, centrándose únicamente en 

la observación de los fenómenos en su entorno natural para su posterior análisis". 
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En relación al periodo de estudio, se adoptará un enfoque transversal puesto que 

los diseños de investigación transversal se basan en la recopilación de datos en un 

único momento, durante un único periodo de tiempo (Hernández, R. y Mendoza, Ch., 

2018). 

Y tomando en consideración el diseño de investigación que se utilizó para llevar 

a cabo este estudio es el descriptivo-correlacional, conceptualizado como el diseño que 

permite saber cuál es el nivel de asociación que existe entre dos o más variables que 

se perciben en una misma muestra de estudio, mediante la administración de la Técnica 

Estadística de Análisis de Correlación, la cual proporciona datos sobre si existe o no 

relación, cuál es el nivel y dirección (Sánchez y Reyes, 2015). 

Figura 11  

Esquema del diseño de investigación 

 

           

   

Nota. Obtenido de Sánchez y Reyes (2015). 

Dónde:     

M = Muestra constituida por 41 trabajadores de un instituto de Orcotuna –Huancayo. 

O1 = Observación de la variable compromiso organizacional. 

O2 = Observación de la variable productividad. 

  r = Correlación entre ambas variables. 
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4.5. Población y muestra 

Población 

La población es el conjunto de elementos que forman parte una categoría, clase 

o categorización, ya sea de personas, animales, cosas, eventos, plantas, entre otros, a 

los que se les aplican las técnicas e instrumentos de la investigación (Sánchez y Reyes, 

2015). Entonces, la población de esta investigación fueron 41 trabajadores (8 

administrativos, 29 docentes y 4 auxiliares) del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna, ubicado en el Jirón Cuzco 

s/n, en el Distrito de Orcotuna, en la Provincia de Concepción, en la Región de Junín. 

Muestra 

La muestra es comprendida como el subgrupo o subconjunto de la población, 

también conocida como universo, a la cual se administra las técnicas e instrumentos; 

además, un requisito indispensable para su conformación es que debe ser 

representativa (Sánchez & Reyes, 2015). En consecuncia, la muestra fueron 41 (8 

administrativos, 29 docentes y 4 auxiliares) trabajadores del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna, ubicado en el 

Jirón Cuzco s/n, del Distrito de Orcotuna, de la Provincia de Concepción, de la Región 

de Junín. 

Tipo de muestreo 

El tipo de muestreo que se aplicó en este estudio fue el no probabilístico del tipo 

censal, puesto que todos las personas que forman parte de la población o universo son 

tomadas como muestra, al ser un número reducido, por tanto, manejable para los 

investigadores (Ramírez, 2010). 

Tabla 1  

Población y muestra de la investigación 
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Trabajadores Cantidad 

Área 

administrativa 

Directora general 

Administradora 

Secretaria académica 

Jefe de unidad académica 

Asistentes/secretarios 

1 

1 

1 

1 

4 

Programas de 

estudios 

 

Arquitectura de plataforma 

Contabilidad 

Gestión de producción prendas de vestir 

Mecatrónica automotriz  

Mecánica de producción   

Empleabilidad  

Auxiliares  

4 docentes 

4 docentes 

4 docentes 

8 docentes 

4 docentes 

5 docentes 

4 auxiliares 

Total 41 

Nota. La muestra del estudio son 41 trabajadores entre administrativos y docentes. 

 

 

Criterios de inclusión: 

 Todos los trabajadores, varones y mujeres del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público (IESTP) “Mario Gutiérrez López”. 

 Personal docente y del área administrativo del instituto. 

 Los trabajadores que acepten participar en la investigación y firmen el 

documento de Consentimiento Informado. 

 Los trabajadores que respondan correctamente al Cuestionario de Compromiso 

Organizacional. 

 Los trabajadores que respondan correctamente al Cuestionario de Productividad. 

 
Criterios de exclusión: 
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 Personas que no sean trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público (IESTP) “Mario Gutiérrez López”. 

 Los trabajadores que no acepten participar en la investigación y no firmen el 

documento de Consentimiento Informado. 

 Los trabajadores que no respondan correctamente al Cuestionario de 

Compromiso Organizacional. 

 Los trabajadores que no respondan correctamente al Cuestionario de 

Productividad. 

 
4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

La encuesta es la técnica de recolección de datos que se usó en este estudio, pues 

sirve para medir o valorar una o más variables por medio de interrogantes que surgen 

del contenido de esta; las variables a medir deben tener concordancia con el problema 

y los objetivos de la investigación (López & Fachelli, 2015). 

Instrumentos 

El cuestionario es el instrumento que se aplicó para la recolección de datos, ya 

que es útil para valorar el grado de presencia o ausencia de una o más variables, para 

ello se realiza un conjunto de preguntas a un determinado grupo de personas, a través 

de un sistema o formato escrito (Sánchez & Reyes, 2015). 

Ficha Técnica del Cuestionario de Compromiso Organizacional 

Autor(a): (Paima, 2020). 

Administración: Individual y colectiva. 

Área de aplicación: Área Organizacional. 

Ámbito de aplicación: Colaboradores. 
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Duración: 15 a 20 minutos aproximadamente. 

Finalidad: Mide el nivel de compromiso organizacional. 

Técnica: Encuesta. 

Dimensiones: compromiso afectivo, de continuidad y normativo. 

Validez: La validez del instrumento se valoró mediante la utilización del Método 

Criterio de Jueces, los cuales determinaron que tiene buena validez. 

Confiabilidad: La confiabilidad del cuestionario se determinó por medio del uso del 

estadístico Alpha de Cronbach, el que indicó que existe un coeficiente de 0.980, que 

indica alta confiabilidad. 

Ficha Técnica del Cuestionario de Productividad 

Autor(a): (Paima, 2020).  

Administración: Individual y colectiva. 

Área de aplicación: Área Organizacional. 

Ámbito de aplicación: Colaboradores. 

Duración: 15 a 20 minutos aproximadamente. 

Finalidad: Mide el nivel de productividad. 

Técnica: Encuesta. 

Dimensiones: eficiencia, eficacia y efectividad. 

Confiabilidad: La confiabilidad del cuestionario se determinó por medio del uso del 

estadístico Alpha de Cronbach, el que indicó que existe un coeficiente de 0.985, que 

indica alta confiabilidad. 

Validez: La validez del instrumento se valoró mediante la utilización del Método 

Criterio de Jueces, los cuales determinaron que tiene buena validez. 

4.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 
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Estadística descriptiva 

La estadística descriptiva, es una de las técnicas que se usará para el 

procesamiento y análisis de datos; porque su finalidad es proporcionar un resumen de 

todo un conjunto de datos obtenidos mediante la administración de los instrumentos. 

Asimismo, este tipo de estadística se divide en las medidas de tendencia central y las 

medidas de variabilidad, y su uso dependerá de la naturaleza de las variables de 

estudio. En suma, para presentar los resultados descriptivos de esta investigación se 

aplicó la media porcentual, ya que nos permite obtener tablas cruzadas de frecuencias 

y porcentajes de las variables de estudio y sus dimensiones (Sánchez y Reyes, 2015). 

Estadística inferencial 

La estadística inferencial, es otro tipo de técnica para procesar y analizar valores, 

su fin es comparar dos o más grupo de datos para conocer si las posibles diferencias a 

detectarse se deben al azar o son normales, para ello es indispensable tener en cuenta 

el margen de error para las ciencias sociales y conductuales. Este tipo de estadística, 

también se divide en las que son paramétricas y no paramétricas, por lo que su uso 

estará en función al cumplimiento de supuestos y al tipo de escala de medición de las 

variables. Entonces, en este estudio se aplicó la prueba no paramétrica Tau-c de 

Kendall, para la comprobación de la hipótesis general y las específicas, puesto que, la 

variable compromiso laboral como productividad son de naturaleza ordinal, además, 

que no existe normalidad en los datos, las categorías no requieren ser empatadas y la 

muestra es menor a 50 individuos, por lo tanto la información cumple los criterios para 

ser medido por dicho estadígrafo (Sánchez y Reyes, 2015). 

Procedimiento y procesamiento 
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- Se valoró el índice de confiabilidad y validez del Cuestionario de Compromiso 

Laboral y el Cuestionario de Productividad. 

- Se aplicó a la muestra del estudio los cuestionarios mencionados. 

- Se trasladaron los datos obtenidos de la evaluación al Programa Estadístico en 

Ciencias Sociales (SPSS) versión 25, para el análisis cuantitativo. 

- Se aplicó el estadístico medio porcentual con el fin de conseguir tablas de 

frecuencias y porcentajes de las variables y sus dimensiones. 

- Se administró la prueba no paramétrica Tau-c de Kendall para la comprobación 

de hipótesis general y las específicas. 

- Se identificó el p-valor y se comparará con el nivel alfa, se identificará el grado 

y dirección de la posible asociación. 

- Se utilizó el Programa de Microsoft Excel versión 2019 para el diseño tanto de 

tablas como de gráficos. 

- Se elaboró el informe final de la investigación. 

 

4.8. Aspectos éticos de la investigación 

Todo trabajo de investigación que aporte al desarrollo social debe tener en cuenta 

aspectos éticos, pues su fin es proteger a los seres vivos a través de la regulación de la 

conducta de los investigadores. Por lo mismo, este trabajo de indagación estuvo 

conducido por el Reglamento General de Investigación de la Universidada Peruna Los 

Andes (2019), específicamente lo que se indica en el artículo N°27, como el respeto a 

la diversidad humana, respecto a la etnia y al nivel sociocultural; la explicación verbal 

y la entrega del del documento de consentimiento informado; dar a conocer los 
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beneficios de la investigación; que el investigador muestre veracidad y responsabilidad 

en su accionar. 

De modo similar, en el artículo N°28 se describe las normas de conducta del 

investigador, como la elaboración de estudios innovadores; la utilización de fuente 

bibliográficas confiables; ser responsable de los efectos personales, académicos y 

sociales del estudio; respetar el anonimato de los participantes; los resultados 

obtenidos deben ser utilizados solo para fines investigativos; es indispensable 

comunicar posibles conflictos entre autores, asesores y jurados-revisores, además, 

comunicar los resultados a la comunidad científica. 
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CAPÍTULO V 

RESULTADOS 

 

En este apartado se presentan los resultados, distribuidos en dos partes 

específicas. En la primera parte, se presentan la descripción de los resultados, 

diseñados en figuras y tablas cruzadas de contingencia, utilizando la estadística 

descriptiva y el método porcentual; para obtener datos en frecuencia y porcentaje. En 

la segunda parte, se presentan la comprobación de las hipótesis, utilizando la 

estadística inferencial, mediante el coeficiente de Tau-c de Kendal para dos variables 

debido a que la muestra es menor a 50 individuos, además que las categorías no 

requieren ser empatadas y las variables son de escala ordinal. A continuación, se 

presentan los resultados:  
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5.1. Descripción de los resultados 

Tabla 2  

Compromiso organizacional y productividad en el Instituto de Orcotuna 

Compromiso organizacional Productividad Total Medio Alto Muy alto 

Muy bajo f 0 1 0 1 
% 0% 2% 0% 2% 

Bajo f 3 0 0 3 
% 7% 0% 0% 7% 

Medio f 0 6 8 14 
% 0% 15% 20% 35% 

Alto f 0 5 7 12 
% 0% 12% 17% 29% 

Muy alto f 1 1 9 11 
% 2% 2% 23% 27% 

Total f 4 13 24 41 
% 9% 31% 60% 100% 

Nota. El 23% posee compromiso organizacional y productividad muy alta. 

Figura 12  

Compromiso organizacional y productividad en el Instituto de Orcotuna 

 
Nota. Basado en las evaluaciones del CCO y el CPR – 2022.  

Descripción: En la tabla 2 y figura 12, se pudo visualizar que el 2% de los trabajadores del 

I.T.P de Orcotuna poseen compromiso organizacional y productividad muy bajo, el 7% bajo 

y el 35% mantienen un compromiso medio, de los cuales el 15% tiene alta productividad y 

el 20% muy alto. El 29% posee compromiso alto, de los cuales el 12% es altamente 

productivo y el 17% muy alto. El 27% posee compromiso organizacional muy alto, de los 

cuales el 2% de la productividad es media, 2% alta y 23% muy alto. 
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Tabla 3  

Compromiso afectivo y productividad en el Instituto de Orcotuna 

Compromiso afectivo Productividad Total Medio Alto Muy alto 

Muy bajo f 0 1 0 1 
% 0% 2% 0% 2% 

Bajo f 2 0 0 2 
% 5% 0% 0% 5% 

Medio f 1 2 2 5 
% 2% 5% 5% 12% 

Alto f 1 8 8 17 
% 2% 19% 19% 40% 

Muy alto f 0 2 14 16 
% 0% 5% 36% 41% 

Total f 4 13 24 41 
% 9% 31% 60% 100% 

Nota. El 36% posee compromiso afectivo y productividad muy alta. 

Figura 13  

Compromiso afectivo y productividad en el Instituto de Orcotuna 

 
Nota. Basado en las evaluaciones del CCO y el CPR – 2022.  

Descripción: En la tabla 3 y figura 13, se pudo verificar que el 2% de los trabajadores del 

I.T.P. de Orcotuna presentan compromiso afectivo y productividad muy bajo, el 5% bajo; el 

12% refleja compromiso afectivo medio, de los cuales el 2% de productividad es medio, el 

5% alto y el 5% muy alto. El 40% refleja compromiso alto, 2% medio, 19% alto y 19% muy 

alto. El 41% presentan compromiso afectivo muy alto, de los cuales el 5% de productividad 

es alto y 36% muy alto. 
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Tabla 4  

Compromiso de continuidad y productividad en el Instituto de Orcotuna 

Compromiso de continuidad Productividad Total Medio Alto Muy alto 

Muy bajo f 3 1 3 7 
% 7% 2% 7% 16% 

Bajo f 0 6 6 12 
% 0% 15% 15% 30% 

Medio f 0 5 6 11 
% 0% 12% 15% 27% 

Alto f 1 1 7 9 
% 2% 2% 18% 22% 

Muy alto f 0 0 2 2 
% 0% 0% 5% 5% 

Total f 4 13 24 41 
% 9% 31% 60% 100% 

Nota. El 18% posee compromiso de continuidad alta y productividad muy alta. 

Figura 14  

Compromiso de continuidad y productividad en el Instituto de Orcotuna 

 
Nota. Basado en las evaluaciones del CCO y el CPR – 2022.  

Descripción: En la tabla 4 y figura 14, se pudo visualizar que el 16% de los trabajadores del 

I.T.P. de Orcotuna poseen compromiso de continuidad muy bajo, de los cuales el 7% de la 

productividad es medio, 2% alto y 7% muy alto. El 30% poseen compromiso de continuidad 

bajo, de los cuales el 15% tienen productividad alta y 15% muy alta. El 27% del compromiso 

es medio, de los cuales el 12% de la productividad es alto y el 15% muy alto. El 22% posee 

compromiso de continuidad alto, de los cuales el 2% de la productividad es medio, 2% alto 

y 18% muy alto. El 5% del compromiso y productividad es alto. 
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Tabla 5  

Compromiso normativo y productividad en el Instituto de Orcotuna 

Compromiso normativo Productividad Total Medio Alto Muy alto 

Muy bajo f 0 1 0 1 
% 0% 2% 0% 2% 

Bajo f 2 2 0 4 
% 5% 5% 0% 10% 

Medio f 1 4 7 12 
% 2% 10% 17% 29% 

Alto f 0 4 10 14 
% 0% 10% 24% 34% 

Muy alto f 1 2 7 10 
% 2% 5% 17% 24% 

Total f 4 13 24 41 
% 9% 31% 60% 100% 

Nota. El 23% posee compromiso normativo alto y productividad muy alta. 

Figura 15  

Compromiso normativo y productividad en el Instituto de Orcotuna 

 
Nota. Basado en las evaluaciones del CCO y el CPR – 2022.  

Descripción: En la tabla 5 y figura 15, se visualizó que el 2% del compromiso normativo y 

la productividad es muy bajo. El 10% del compromiso normativo es bajo, de los cuales el 

5% de la productividad es medio y el 5% alto. El 29% del compromiso normativo es medio, 

de los cuales el 2% de la productividad es medio, el 10% alto y 17% muy alto. El 34% del 

compromiso normativo es alto, de los cuales el 10% de la productividad es alto y 24% muy 

alto. El 24% del compromiso normativo es muy alto, de los cuales el 2% de la productividad 

es medio, el 5% alto y 17% muy alto. 
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5.2. Comprobación de las hipótesis  

Hipótesis general 

H1  Existe relación directa y significativa entre el compromiso organizacional y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

H0  No existe relación directa y significativa entre el compromiso organizacional y 

la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

Prueba de Coeficiente de Tau – c de Kendall para dos variables   

Criterio para determinar la Hipótesis: (Criterio para todas las hipótesis) 

P-valor ≤ α = La H1 se aprueba. Es significativo 

P-valor ˃ α = La H0 se aprueba. No es significativo 

 
Criterio para determinar la dirección e intensidad de la correlación: (Criterio para 

todas las hipótesis) 

Tau-c (+/-) 0,81 – 0,99 = Correlación directa/inversa muy alta 

Tau-c (+/-) 0,61 – 0,80 = Correlación directa/inversa alta 

Tau-c (+/-) 0,41 – 0,60 = Correlación directa/inversa moderada 

Tau-c (+/-) 0,21 – 0,40 = Correlación directa/inversa baja 

Tau-c (+/-) 0,00 – 0,20 = Correlación directa/inversa muy baja o nula 

 
Tabla 6  

Correlación entre compromiso organizacional y productividad 

Variable N° Tau-c P – valor Val. Nivel Alfa α 

Compromiso organizacional 
Productividad 41 0,336* 0,016** < 0,05 

Nota: Decisión: *El valor de tau-c es 0,336. Por lo tanto, el nivel de correlación es directa y 

baja. **El p-valor (0,016) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, la relación es 

estadísticamente significativa. Conclusión: Se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 

relación directa y significativa. Interpretación: Existe relación directa y significativa entre el 
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compromiso organizacional y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es decir, a 

mayor compromiso organizacional, mayor será la productividad de los trabajadores, ambas 

variables se desarrollan simultáneamente. 

Hipótesis específica 1 

H1  Existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso afectivo y 

la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

H0  No existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso 

afectivo y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

Tabla 7  

Correlación entre compromiso afectivo y productividad 

Variable N° Tau-c P – valor Val. Nivel Alfa α 

Compromiso afectivo  
Productividad 41 0,457* 0,000** < 0,05 

Nota: Decisión: *El valor de tau-c es 0,457. Por lo tanto, el nivel de correlación es directa y 

moderada. **El p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, la relación es 

estadísticamente significativa. Conclusión: Se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 

relación directa y significativa. Interpretación: Existe relación directa y significativa entre el 

compromiso afectivo y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es decir, ambas 

variables se desarrollan simultáneamente, a mayor compromiso afectivo, mayor será la 

productividad de los trabajadores y viceversa.  
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Hipótesis específica 2 

H1  Existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso de 

continuidad y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

H0  No existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso de 

continuidad y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

Tabla 8  

Correlación entre compromiso de continuidad y productividad 

Variable N° Tau-c P – valor Val. Nivel Alfa α 
Compromiso de 
continuidad  
Productividad 

41 0,275* 0,054** > 0,05 

Nota: Decisión: *El valor de tau-c es 0,275. Por lo tanto, el nivel de correlación es directa y 

baja. **El p-valor (0,000) es mayor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, la relación no es 

estadísticamente significativa. Conclusión: Se acepta la hipótesis nula, puesto que no existe 

relación directa y significativa. Interpretación: No existe relación directa y significativa entre 

el compromiso de continuidad y la productividad en los trabajadores del Instituto de 

Educación Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es 

decir, ambas variables se desarrollan independientemente, los indicadores del compromiso 

de continuidad no tienen que ver con los de la productividad, por ello, la ocurrencia de las 

variables ocurre en formas distintas y paralelamente. 
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Hipótesis específica 3 

H1  Existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso normativo 

y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

H0 No existe relación directa y significativa entre la dimensión compromiso 

normativo y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022. 

Tabla 9  

Correlación entre compromiso normativo y productividad 

Variable N° Tau-c P – valor Val. Nivel Alfa α 

Compromiso normativo  
Productividad 41 0,293* 0,030** < 0,05 

Nota: Decisión: *El valor de tau-c es 0,293. Por lo tanto, el nivel de correlación es directa y 

baja. **El p-valor (0,030) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, la relación es 

estadísticamente significativa. Conclusión: Se rechaza la hipótesis nula, puesto que existe 

relación directa y significativa. Interpretación: Existe relación directa y significativa entre el 

compromiso normativo y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es decir, ambas 

variables se desarrollan simultáneamente, a mayor compromiso normativo, mayor será la 

productividad de los trabajadores y viceversa.  
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

Actualmente, los trabajadores del Instituto de Educación Superior Tecnológico 

Público Mario Gutiérrez López del Distrito de Orcotuna, se ha identificado que el área 

docente es minoritaria y existe excedente carga laboral, lo que es posible que el 

compromiso laboral en estos sea precario, además al tener carga laboral excesiva 

puede que la productividad laboral no sea la más eficiente, trayendo consecuencias en 

el proceso de enseñanza aprendizaje de los estudiantes. Del mismo modo, el área 

administrativa del instituto posee poco personal, la carga de los procesos 

administrativos de acreditación, titulación, procedimientos documentarios, entre otras 

cuestiones, puede generar la carga laboral en los trabajadores trayendo consecuencias 

en la productividad laboral eficiente y con ello el compromiso organizacional, puesto 

que al no sentir que sus labores son valoradas, es posible que el compromiso laboral 

no sea la más positiva. Ante lo planteado en los párrafos anteriores se propuso realizar 

esta investigación que busca determinar la relación que existe entre compromiso 

organizacional y productividad en trabajadores del Instituto de Educación Superior 

Tecnológico Público Mario Gutiérrez López - Orcotuna – 2022. Los resultados son los 

siguientes:  

En cuanto al objetivo general sobre la relación entre el compromiso 

organizacional y la productividad se pudo visualizar que el 2% de los trabajadores del 

I.S.T.P de Orcotuna poseen compromiso organizacional y productividad muy bajo, el 

7% bajo y el 35% mantienen un compromiso medio, de los cuales el 15% tiene alta 

productividad y el 20% muy alto. El 29% posee compromiso alto, de los cuales el 12% 

es altamente productivo y el 17% muy alto. El 27% posee compromiso organizacional 

muy alto, de los cuales el 2% de la productividad es media, 2% alta y 23% muy alto 
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(véase tabla 2 y figura 12). Se pudo identificar que la mayoría de los trabajadores 

presentan altos niveles de compromiso organizacional, es decir, la actitud positiva que 

tienen los trabajadores hacia el instituto Superior Tecnológico de Orcotuna es alto, 

involucrando los aspectos personales del propio trabajador, el rol y las características 

del trabajo y su ambiente laboral, esto repercutiría en la vinculación de los trabajadores 

con la institución (Paima, 2020; Hernández y otros, 2018 y Goetendia, 2020). Estos 

resultados también reflejaría que el instituto ha invertido en las medidas para mejorar 

o estar en proceso de mejora, enfocándose en el desarrollo de sus trabajadores, 

midiendo el compromiso organizacional, propiciando la tendencia y comunicación 

asertiva y fomentando el trabajo en equipo (Hcmfront, 2021), estas actividades 

propiciarían el desempeño óptimo e incremento de la productividad, servicio de 

calidad, competitividad, intención de permanencia, disminución de la rotación del 

personal, entre otros factores y/o elementos que mejoren el desarrollo de la institución 

(Zavaleta).  

Por otra parte, respecto a la productividad, como ya lo había mencionado 

Zabaleta, el adecuado compromiso organizacional conlleva a un incremento de la 

productividad misma, y esto se refleja en los resultados en las que el 91% de los 

trabajadores son altamente productivos, y dentro de sus limitaciones han podido 

cumplir con sus funciones, al respecto entonces, Chiavenato (2009) afirmó que la 

productividad adecuada influye en la eficiencia y eficacia que puede presentar las 

actividades de la organización, en las que elementos y/o factores como la motivación 

satisfacción en el trabajo, la participación, aprendizaje y formación, competencias, 

trabaja en equipo, clima organizacional, liderazgo, compromiso, cultura 

organizacional y capacitación y recompensas pueden incrementarse consecutivamente 

que puede beneficiar en gran medida a la institución (Prada y otros, 2020; Marvel y 
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otros, 2011). Por lo descrito líneas arriba, se puede entender que el compromiso 

organizacional se relaciona con la productividad y esto se comprueba con el 

coeficiente de Tau-c de Kendall donde se obtuvo un valor tau-c de 0,336 y un p-valor 

de 0,016 siendo este menor al nivel alfa lo que evidenciaría que la relación entre las 

variables tiene dirección positiva (directa), con intensidad baja y es estadísticamente 

significativa (véase tabla 6). Se concluye entonces que, existe relación directa entre el 

compromiso organizacional y la productividad en los trabajadores del Instituto de 

Educación Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 

2022; es decir, a mayor compromiso organizacional, mayor será la productividad de 

los trabajadores, ambas variables se desarrollan simultáneamente. 

El estudio reafirma lo que Allen y Meyer (1991, como se cita en Paima, 2020) 

afirma sobre el modelo teórico del compromiso organizacional, que afirma que este 

fenómeno es un estado psicológico o predisposición mental del colaborador que le 

conlleva a actuar de manera favorable o desfavorable en la entidad donde labora, por 

lo que si esta actitud es positiva, el trabajador tomará decisiones de continuar 

trabajando en la entidad, esforzándose más de lo esperado, identificándose con la 

organización y sus normas. Por otra parte, los resultados también respaldan el modelo 

teórico de productividad de Robbins y Judge (2013), que refiere que el uso inteligente 

de los recursos disponibles para obtener resultados favorables que conlleven al 

cumplimiento de metas y objetivos organizacionales, lo cual logra con esfuerzo y 

desempeño en conjunto que realizan los trabajadores que forman parte de una 

institución. Por ello, ambas teorías explicativas expresan que si el compromiso de los 

trabajadores no se encuentra adecuadamente establecida con la organización, no podrá 

gestionar de manera productiva todos los recursos disponibles; sin embargo, esto no 

significa que la Institución Superior Tecnológica de Orcotuna disponga todos los 
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recursos necesarios y habilitados para los trabajadores, como se ha descrito líneas 

arriba, las carencias de recursos humanos y materiales, hacen que en esta institución 

las actividades laborales sean costosas a nivel personal de cada uno de los trabajadores; 

y al reflejar altos niveles de productividad, reflejan que estos trabajadores han hecho 

uso adecuado, eficiente, eficaz y efectivo de cada uno de los recursos disponibles; lo 

que los convierte en sumamente productivos pese a la escasez de recursos.  

Al respecto, Salazar (2018) y Pedraza (2020) determinó que el compromiso 

organizacional se relaciona directamente con la satisfacción laboral y estas dos 

variables condicen, según la teoría y la práctica, que los trabajadores llegan a ser 

altamente productivos. Mulluk (2018) por su parte, refiere que los trabajadores que 

presentan características adecuadas como el trabajo en equipo la innovación laboral 

puede estar altamente comprometidos con la organización y si esta retribuye 

adecuadamente sus labores, los trabajadores se sentirán satisfechos que conllevan a la 

alta productividad y felicidad organizacional; pero todo resultados contrario emitirá 

un efecto negativo y ocurrirá variables y fenómenos contrarios. Al respecto Salvador 

y Sánchez (2018); Raa (2019) y Cubas (2021) realizaron una investigación en donde 

demostraron que los efectos del liderazgo directivo y el clima organizacional también 

tiene que ver con el compromiso organizacional y condicen la presencia o ausencia de 

esta, entonces como consecuencia si los líderes de una empresa y el clima son 

adecuados, también será el compromiso organizacional en los trabajadores y como 

resultado la productividad y el desempeño laboral serán satisfactorios. Por otro lado, 

Távara (2021) y Muniz (2019) proponen que implementar estrategias como las 5C y 

la motivación en los trabajadores, incrementará drásticamente los niveles de la 

productividad, por ello es necesario implementar dichas técnicas y estrategias en la 

gestión y compromiso organizacional dentro de las políticas de la entidad pública. 
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Para mayor comprensión del efecto que tiene el compromiso organizacional en 

la productividad, se hizo necesario identificar cuáles son los tipos de compromiso que 

presentan estos trabajadores. Los resultados son los siguientes: 

En cuanto al primer objetivo específico sobre la relación entre el compromiso 

afectivo y la productividad, se pudo verificar que el 2% de los trabajadores del I.T.P. 

de Orcotuna presentan compromiso afectivo y productividad muy bajo, el 5% bajo; el 

12% refleja compromiso afectivo medio, de los cuales el 2% de productividad es 

medio, el 5% alto y el 5% muy alto. El 40% refleja compromiso alto, 2% medio, 19% 

alto y 19% muy alto. El 41% presentan compromiso afectivo muy alto, de los cuales 

el 5% de productividad es alto y 36% muy alto (véase tabla 3 y figura 13). Se evidencia 

que la mayoría de los trabajadores posee compromiso afectivo, lo que significaría que 

estos trabajadores presentan altos niveles satisfactorios relacionados con sus creencias, 

expectativas y perspectivas laborales de disfrute de sus labores, cumplimiento de sus 

funciones, continúa en la empresa por identificación afectiva con la institución se 

sienten orgullosos de formar parte de esta y se preocupan cuando se presentan 

problemas, tratando de resolverlas como si se tratase de un ser querido (Allen y Meyer 

1991, como se cita en Paima, 2020). En cuanto a la productividad, como se evidencia 

líneas arriba, los niveles son altos, y esto propicia que el compromiso afectivo 

compromete a la productividad; por lo tanto si los niveles de compromiso afectivo son 

altos, también lo es la productividad; esta afirmación se comprueba con la 

comprobación de las hipótesis, utilizando el coeficiente de Tau-c de Kendall cuyo 

valor tau-c es de 0,457 y un p-valor de 0,000 siendo este menor al nivel alfa, es decir, 

la relación entre las variables posee dirección positiva (directa), con intensidad 

moderada y es estadísticamente significativa (véase tabla 7). Se concluye que, existe 

relación directa y significativa entre el compromiso afectivo y la productividad en los 
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trabajadores del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público “Mario 

Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es decir, ambas variables se desarrollan 

simultáneamente, a mayor compromiso afectivo, mayor será la productividad de los 

trabajadores y viceversa. 

Respecto a la relación entre el compromiso de continuidad y la productividad se 

pudo visualizar que el 16% de los trabajadores del I.T.P. de Orcotuna poseen 

compromiso de continuidad muy bajo, de los cuales el 7% de la productividad es 

medio, 2% alto y 7% muy alto. El 30% poseen compromiso de continuidad bajo, de 

los cuales el 15% tienen productividad alta y 15% muy alta. El 27% del compromiso 

es medio, de los cuales el 12% de la productividad es alto y el 15% muy alto. El 22% 

posee compromiso de continuidad alto, de los cuales el 2% de la productividad es 

medio, 2% alto y 18% muy alto. El 5% del compromiso y productividad es alto (véase 

tabla 4 y figura 14). Se puede verificar que la mayoría de los trabajadores poseen bajos 

niveles de compromiso de continuidad esto quiere decir que los trabajadores dudan en 

continuar laborando en la institución, puesto que de cierta manera les cuesta 

inversiones financieras, físicas y psicológicas, ya que muchas veces tienen que cumplir 

con sus funciones involucrando cierto gasto que lo hace por cierta obligación de 

vínculo con la organización, esperando que de alguna manera sea retribuida por la 

entidad (Allen y Meyer 1991, como se cita en Paima, 2020). En este espacio, es posible 

que los trabajadores del Instituto Superior Tecnológico de Orcotuna piensen en desistir 

de sus labores debido a que les cuesta algún tipo de inversión y no les es gratificado, 

sin embargo, se mantienen por compromiso sumamente emocional o afectivo o por 

cumplir ciertas normas de contrato, lo que agotan todos sus recursos para ser 

productivos. Por lo tanto, aunque existe altos niveles de productividad, no significa 

que los trabajadores sientan o perciban deseos de renunciar o laborar en otros lugares 
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y esto se comprueba con la utilización del coeficiente de Tau-c de Kendall, cuyo valor 

tau-c es de 0,275 y un p-valor de 0,54 siendo este mayor al nivel alfa, lo que indica 

que la relación entre las variables posee dirección positiva (directa), con intensidad 

baja pero dicha relación no es estadísticamente significativa (véase tabla 8). Por lo 

tanto, se concluye que, no existe relación directa y significativa entre el compromiso 

de continuidad y la productividad en los trabajadores del Instituto de Educación 

Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es decir, 

ambas variables se desarrollan independientemente, los indicadores del compromiso 

de continuidad no tienen que ver con los de la productividad, por ello, la ocurrencia de 

las variables ocurre en formas distintas y paralelamente. 

En cuanto a la relación entre el compromiso normativo y la productividad, se 

visualizó que el 2% del compromiso normativo y la productividad es muy bajo. El 

10% del compromiso normativo es bajo, de los cuales el 5% de la productividad es 

medio y el 5% alto. El 29% del compromiso normativo es medio, de los cuales el 2% 

de la productividad es medio, el 10% alto y 17% muy alto. El 34% del compromiso 

normativo es alto, de los cuales el 10% de la productividad es alto y 24% muy alto. El 

24% del compromiso normativo es muy alto, de los cuales el 2% de la productividad 

es medio, el 5% alto y 17% muy alto (véase tabla 5 y figura 15). Se identifica que la 

mayoría de los trabajadores posee altos niveles de compromiso normativo, indicando 

que dichos trabajadores se comprometen con los contratos establecidos por la 

institución que les da una sensación de deuda que tienen con el Instituto Superior 

Tecnológico de Orcotuna, debido a las políticas y métodos adicionales que establecen 

a su favor, como ciertas capacitaciones o instrucciones, lo que les obliga a cumplir con 

sus funciones mostrando sentido de pertenencia y lealtad al contrato y vinculo 

documentario que generaron con el instituto (Allen y Meyer 1991, como se cita en 
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Paima, 2020). Sin embargo, esto no significa que el trabajador esté contento con este 

tipo de compromiso, debido que es una imposición normativa vinculada a un tipo de 

contrato que los obliga a pertenecer a la institución, por ende, tienen que cumplir con 

sus funciones según lo establecido en los documentos y esto conlleva a que la 

productividad sea alta. Aunque la productividad en los trabajadores de la entidad 

pública sea alto, no significa que esto se deba a motivos netamente motivacionales, 

económicos o emocionales, existe un aspecto formal y legal que los obliga a pertenecer 

a la organización. Por ello, al realizar la contrastación de las hipótesis, se usó el 

coeficiente de correlación de Tau-c de Kendall cuyo valor tau-c es de 0,293 y un p-

valor de 0,030 siendo este menor al nivel alfa de 0,05 es decir, que la relación entre las 

variables tiene dirección positiva (directa), intensidad baja y es estadísticamente 

significativa (véase tabla 9). En ese sentido, existe relación directa y significativa entre 

el compromiso normativo y la productividad en los trabajadores del Instituto de 

Educación Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 

2022; es decir, ambas variables se desarrollan simultáneamente, a mayor compromiso 

normativo, mayor será la productividad de los trabajadores y viceversa. Se deduce que, 

en el contexto de la Institución objeto de estudio, se observa que, a pesar de haber 

desarrollado una encuesta, los trabajadores se consideran a sí mismos como altamente 

productivos. No obstante, cabe señalar que la elaboración del cuestionario debió estar 

dirigida hacia los líderes, a fin de que pudieran decodificar cómo se mide la 

productividad. En su lugar, se aplicó el cuestionario en el nivel operativo, lo que llevó 

a obtener respuestas sesgadas y autoevaluaciones acerca de la productividad. Es 

importante destacar que la medición de la productividad abarca desde el nivel de alta 

gerencia hasta el nivel operativo, dado que la percepción del trabajador acerca de su 



76 

 
 

propia productividad puede estar limitada y no considerar el impacto de sus acciones 

en la organización en general. 
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CONCLUSIONES 

1. Existe relación directa entre el compromiso organizacional y la productividad en los 

trabajadores del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público “Mario 

Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es decir, a mayor compromiso organizacional, 

mayor será la productividad de los trabajadores, ambas variables se desarrollan 

simultáneamente. 

2. Existe relación directa y significativa entre el compromiso afectivo y la productividad 

en los trabajadores del Instituto de Educación Superior Tecnológico Público “Mario 

Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es decir, ambas variables se desarrollan 

simultáneamente, a mayor compromiso afectivo, mayor será la productividad de los 

trabajadores y viceversa. 

3. No existe relación directa y significativa entre el compromiso de continuidad y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior Tecnológico 

Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es decir, ambas variables se 

desarrollan independientemente, los indicadores del compromiso de continuidad no 

tienen que ver con los de la productividad, por ello, la ocurrencia de las variables 

ocurre en formas distintas y paralelamente. 

4. Existe relación directa y significativa entre el compromiso normativo y la 

productividad en los trabajadores del Instituto de Educación Superior Tecnológico 

Público “Mario Gutiérrez López” de Orcotuna – 2022; es decir, ambas variables se 

desarrollan simultáneamente, a mayor compromiso normativo, mayor será la 

productividad de los trabajadores y viceversa. 
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5. A partir de los datos presentados, es posible afirmar que existe una relación directa y 

significativa entre el compromiso de los trabajadores y su productividad. Sin embargo, 

para futuras investigaciones en esta área, se recomienda redirigir el enfoque hacia los 

niveles administrativos o de jefatura, quienes están en mejores condiciones de 

proporcionar información detallada acerca de cómo se mide la productividad en los 

trabajadores. De esta manera, se podrá obtener una visión más completa y precisa de 

la relación entre el compromiso y la productividad en la institución. 
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RECOMENDACIONES 

1. Al Instituto de Educación Superior Tecnológico Público “Mario Gutiérrez López” de 

Orcotuna, tomar como base diagnóstico los resultados de esta investigación y diseñar 

estrategias y técnicas de mejora para incrementar el compromiso organizacional 

basado en la motivación, en las recompensas vinculadas a algún beneficio personal; 

gestionando y brindando los recursos necesarios para que los trabajadores se sientan 

más cómodos al cumplir con sus funciones. 

2. A la Facultad de Administración y Contabilidad de la Universidad Peruana Los Andes, 

incentivar e incrementar la investigación en sus estudiantes, para que estos puedan 

indagar más factores y/o elementos relacionados con el compromiso organizacional y 

la productividad en contextos iguales o similares a la muestra; esto ayudaría a que las 

instituciones puedan seleccionar las investigaciones y que a partir de los resultados de 

estos, puedan discernir y tomar decisiones para mejorar cada uno de los problemas que 

puedan presentar. 

3. A los próximos investigadores, continuar con la línea de investigación, incrementando 

el nivel de esta y que puedan buscar las posibles causas y consecuencias, explicaciones 

teóricas y prácticas que puedan ayudar y complementar con la primera recomendación; 

es decir, que estos investigadores puedan crear programas de intervención para mejorar 

problemas en cuanto al compromiso organizacional y la productividad fructífera y 

satisfactoria que puedan tener los trabajadores de similares características a la muestra; 

esto ayudaría de forma simbiótica todos los problemas sociales, de gestión y de 

producción que puedan presentar las empresas privadas y/o entidades públicas. 
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4. Se recomienda que las organizaciones establezcan y apliquen metodologías efectivas 

para medir la productividad de sus empleados, de manera que los mismos estén 

informados sobre los criterios y parámetros que se utilizan para evaluar su 

rendimiento. Esto es especialmente relevante en el contexto de las instituciones 

educativas, donde resulta crucial contar con mecanismos claros y objetivos para medir 

la productividad y el compromiso de los docentes y demás trabajadores. 

 
5. Se recomienda la implementación de prácticas de gestión que fomenten la conexión 

emocional de los empleados con la organización, como reconocer y recompensar los 

logros individuales y colectivos, promover un ambiente de trabajo positivo y brindar 

apoyo emocional. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia. 

Título: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD EN TRABAJADORES DE UN INSTITUTO TECNOLÓGICO DE 
ORCOTUNA – 2022. 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA  
Problema General: 
 
¿Qué relación existe entre 
el compromiso 
organizacional y la 
productividad en los 
trabajadores del Instituto 
de Educación Superior 
Tecnológico Público 
“Mario Gutiérrez López” 
de Orcotuna – 2022? 
 
Problemas Específicos: 
 
¿Qué relación existe entre 
el compromiso afectivo y 
productividad en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" – Orcotuna, 2022? 
 
¿Qué relación existe entre 
el compromiso de 
continuidad y 

Objetivo General: 
 
Establecer la relación que 
existe entre el compromiso 
organizacional y la 
productividad en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" – Orcotuna, 2022 

 
Objetivos Específicos: 
 
Identificar la relación que 
existe entre el compromiso 
afectivo y productividad 
en los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico Público 
"Mario Gutiérrez López" – 
Orcotuna, 2022 
 
Identificar la relación que 
existe entre el compromiso 
de continuidad y 

Hipótesis General: 
 
Existe relación directa 
entre el compromiso 
organizacional y la 
productividad en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" – Orcotuna, 2022 
 
Hipótesis Específicas: 
 
Existe relación directa 
entre el compromiso 
afectivo y productividad 
en los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico Público 
"Mario Gutiérrez López" 
– Orcotuna, 2022 

 
Existe relación directa 
entre el compromiso de 
continuidad y 

Variable 1: 
Compromiso 

organizacional 
 

Dimensiones: 
• Compromiso afectivo 
• Compromiso de 

continuidad. 
• Compromiso 

normativo. 
 

 
Variable 2: 

Productividad 
 

Dimensiones: 
 

• Eficiencia 
• Eficacia 
• Efectividad  

Método de Investigación: 
General: Científica 
Específico: hipotético – 
deductivo. 

 
Tipo de Investigación: 
Básica  

 
Nivel de Investigación: 
Correlacional 

 
Diseño de Investigación: 
No experimental de corte 
transversal, descriptivo -
correlacional 

 
 
 
 
 
 

M = Muestra  
O1 = Observación de la 
variable 1 
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productividad en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" – Orcotuna, 2022? 
 
¿Qué relación existe entre 
el compromiso normativo 
y productividad en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" – Orcotuna, 2022? 
 

productividad en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" – Orcotuna, 2022. 
 
Identificar la relación que 
existe entre el compromiso 
normativo y productividad 
en los trabajadores del 
Instituto Superior 
Tecnológico Público 
"Mario Gutiérrez López" – 
Orcotuna, 2022 
 
  

productividad en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" – Orcotuna, 2022 
 
Existe relación directa 
entre el compromiso 
normativo y 
productividad en los 
trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" – Orcotuna, 2022 
  

O2 = Observación de la 
variable 2 
   r = Relación 
 
Población 
41 trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" de Orcotuna. 
 
Muestra 
41 trabajadores del Instituto 
Superior Tecnológico 
Público "Mario Gutiérrez 
López" de Orcotuna. 
 
Técnica de muestreo 
No probabilístico – 
muestreo censal. 

 
Instrumentos: 
• Cuestionario de 

Compromiso 
organizacional. 

• Cuestionario de 
Productividad. 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables. 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador Ítem Escala 
C

om
pr

om
iso

 o
rg

an
iz

ac
io

na
l Es la actitud positiva 

que tiene el trabajador 
hacia la empresa donde 
labora, la cual surge a 
través del vínculo que 
se establece entre estos 
dos entes con el paso 
del tiempo (Allen y 

Meyer, 1991; como se 
cita en Paima, 2020). 

La variable se mide con 
el Cuestionario de 

Compromiso 
Organizacional de 
Paima (2020) que 

evalúa el compromiso 
afectivo, de continuidad 
y normativo que tiene la 

persona para con su 
empresa de labores. 

Compromiso 
afectivo 

Valoración de la empresa 
Formación del vínculo 1-6 

Ordinal Compromiso 
de continuidad 

Resultado de inversión 
Esfuerzo recomendado 7-12 

Compromiso 
normativo 

Vivencia del trabajador 
Legalidad de la organización 13-18 

Pr
od

uc
tiv

id
ad

 

Es la medida de la 
cantidad de recursos 

disponibles usados para 
conseguir resultados, 
esto es, el cociente 

obtenido por la división 
entre la cantidad de 

productos o servicios 
efectuados y la cantidad 
de recursos utilizados 

(Robbins y Judge, 
2013). 

La variable se mide con 
el Cuestionario de 

Productividad de Paima 
(2020) cuyo objetivo es 

evaluar eficiencia, la 
eficacia y la efectividad 

de producción y/o 
resultados que tiene el 
trabajador en su centro 

de labores. 

Eficiencia 

Compartir información 
Trabajo en equipo 
Uso adecuado de equipos 
Evitar sanciones 

1-6 

Ordinal Eficacia 
Entrega de trabajos puntual 
Conocimientos adecuados del 
puesto 

7-12 

Efectividad 
Asumir responsabilidades 
Trabajar bajo presión 
Consulta de información 

13-18 
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Anexo 3: Matriz de operacionalización del instrumento.  

Variable Dimensión Indicador Ítem Escala Calificación parcial Calificación total 
C

om
pr

om
iso

 o
rg

an
iz

ac
io

na
l Compromiso 

afectivo 
Valoración de la empresa 
Formación del vínculo 1-6 

Likert 
 
1 = Nunca 
2 = Casi nunca 
3 = A veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre  

06 – 11 = Muy bajo 
12 – 16 = Bajo 
17 – 21 = Medio 
22 – 26 = Alto 
27 – 30 = muy alto 

18 – 32 = Muy bajo 
33 – 46 = Bajo 
47 – 60 = Medio 
61 – 74 = Alto 
75 – 90 = muy alto 

Compromiso 
de continuidad 

Resultado de inversión 
Esfuerzo recomendado 7-12 

Compromiso 
normativo 

Vivencia del trabajador 
Legalidad de la 
organización 

13-18 

Pr
od

uc
tiv

id
ad

 

Eficiencia 

Compartir información 
Trabajo en equipo 
Uso adecuado de equipos 
Evitar sanciones 

1-6 
Likert 

 
1 = Nunca 
2 = Casi nunca 
3 = A veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 

06 – 11 = Muy bajo 
12 – 16 = Bajo 
17 – 21 = Medio 
22 – 26 = Alto 
27 – 30 = muy alto 

18 – 32 = Muy bajo 
33 – 46 = Bajo 
47 – 60 = Medio 
61 – 74 = Alto 
75 – 90 = muy alto 

Eficacia 

Entrega de trabajos 
puntual 
Conocimientos 
adecuados del puesto 

7-12 

Efectividad 

Asumir 
responsabilidades 
Trabajar bajo presión 
Consulta de información 

13-18 
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Anexo 4: El instrumento de investigación.  
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Anexo 5: Carta de autorización para la aplicación de los instrumentos. 
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Anexo 6: Constancia de la aplicación de los instrumentos  
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Anexo 7: Confiabilidad y validez de los instrumentos 

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach  

“Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:” 

“Valor α > 0,90 = La confiabilidad es Excelente” 

“Valor α > 0,80 = La confiabilidad es Buena” 

“Valor α > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable” 

“Valor α > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable” 

“Valor α > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable” 

“Valor α < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente” 

Tabla 10  

Confiabilidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional 

Número de ítems Coeficiente del Alfa de 
Cronbach Valoración Nivel permitido 

18 0,906 > 0,50 

Nota. El coeficiente de Cronbach es mayor al nivel permitido, por ende, es confiable. 

Entonces: El valor de alfa de Cronbach (0,906) es mayor al nivel mínimo permitido (0,50). 

Por lo tanto, es confiable. 

Decisión: El “Cuestionario de Compromiso Organizacional” tiene un coeficiente de 0,906. 

Representando así, confiabilidad excelente con un 90,6% a favor. 
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VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

Prueba de Validez Interna en modalidad de Correlación Ítem - Test 

“Criterio para determinar la Validez del instrumento:” 

“Ítem/Test – valor < 0,30 = El ítem se observa o se anula” 

“Ítem/Test – valor ≥ 0,30 = El ítem aprueba” 

Tabla 11  

Correlación Ítem-Test del Cuestionario de Compromiso Organizacional 

Ítem Correlación Ítem – Test α si el Ítem es eliminado 

Ítem 01 0,695 0,897 

Ítem 02 0,645 0,899 

ítem 03 0,456 0,904 

Ítem 04 0,350 0,909 

Ítem 05 0,742 0,897 

Ítem 06 0,386 0,908 

Ítem 07 0,466 0,903 

Ítem 08 0,852 0,891 

ítem 09 0,377 0,905 

Ítem 10 0,704 0,900 

Ítem 11 0,523 0,903 

Ítem 12 0,782 0,893 

Ítem 13 0,558 0,903 

Ítem 14 0,588 0,902 

Ítem 15 0,558 0,901 

Ítem 16 0,781 0,893 

Ítem 17 0,664 0,900 
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Ítem 18 0,419 0,904 

Nota. Se aprueban todos los ítems por criterio de correlación ítem-test. 

 
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall 

“Criterio para determinar la Validez de contenido del instrumento” 

“W - valor < 0,00 = Concordancia nula”  

“W - valor > 0,20 = Concordancia baja” 

“W - valor > 0,40 = Concordancia ligera” 

“W - valor > 0,60 = Concordancia moderada” 

“W - valor > 0,80 = Concordancia satisfactoria” 

“W - valor > 0,90 = Concordancia elevada 

Tabla 12 

Índice de concordancia del Cuestionario de Compromiso Organizacional 

Expertos 
Coeficiente de 

W – Kendall 
Valoración 

Nivel 

permitido 

Dr. Luis Antonio Visurraga Camargo 

Mg. Richard Kike López Coz 

Mg. Flavio Camayo Meza 
 

0,922 > 0,50 

Nota. El coeficiente W es mayor al nivel mínimo permitido, por ende, existe concordancia. 

Entonces: El índice de concordancia (0,922) es mayor al nivel mínimo permitido (0,50). 

Por lo tanto, existe concordancia elevada entre los expertos. 

Decisión: El “Cuestionario de Compromiso Organizacional” tiene coeficiente de 

concordancia de w - Kendall de 0,922. Es decir, la validez de contenido es elevada con 92,2% 

a favor; indicando que el instrumento es aplicable.  
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD 

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach  

“Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:” 

“Valor α > 0,90 = La confiabilidad es Excelente” 

“Valor α > 0,80 = La confiabilidad es Buena” 

“Valor α > 0,70 = La confiabilidad es Aceptable” 

“Valor α > 0,60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable” 

“Valor α > 0,50 = La confiabilidad es Cuestionable” 

“Valor α < 0,50 = La confiabilidad es Deficiente” 

Tabla 13  

Confiabilidad del Cuestionario de Productividad 

Número de ítems Coeficiente del Alfa de 
Cronbach Valoración Nivel permitido 

18 0,931 > 0,50 

Nota. El coeficiente de Cronbach es mayor al nivel permitido, por ende, es confiable. 

Entonces: El valor de alfa de Cronbach (0,931) es mayor al nivel mínimo permitido (0,50). 

Por lo tanto, es confiable. 

Decisión: El “Cuestionario de Productividad” tiene un coeficiente de 0,931. Representando 

así, confiabilidad excelente con un 93,1% a favor. 

VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD 

Prueba de Validez Interna en modalidad de Correlación Ítem - Test 

“Criterio para determinar la Validez del instrumento:” 

“Ítem/Test – valor < 0,30 = El ítem se observa o se anula” 

“Ítem/Test – valor ≥ 0,30 = El ítem aprueba” 
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Tabla 14  

Correlación Ítem-Test del Cuestionario de Productividad 

Ítem Correlación Ítem – Test α si el Ítem es eliminado 

Ítem 01 0,334 0,937 

Ítem 02 0,749 0,925 

ítem 03 0,571 0,929 

Ítem 04 0,399 0,936 

Ítem 05 0,653 0,927 

Ítem 06 0,837 0,922 

Ítem 07 0,719 0,927 

Ítem 08 0,735 0,927 

ítem 09 0,763 0,926 

Ítem 10 0,767 0,926 

Ítem 11 0,342 0,932 

Ítem 12 0,772 0,924 

Ítem 13 0,648 0,927 

Ítem 14 0,905 0,920 

Ítem 15 0,830 0,922 

Ítem 16 0,652 0,928 

Ítem 17 0,634 0,927 

Ítem 18 0,608 0,928 

Nota. Se aprueban todos los ítems por criterio de correlación ítem-test. 

 
 

 

 

 



101 

 
 

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD 

Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall 

“Criterio para determinar la Validez de contenido del instrumento” 

“W - valor < 0,00 = Concordancia nula”  

“W - valor > 0,20 = Concordancia baja” 

“W - valor > 0,40 = Concordancia ligera” 

“W - valor > 0,60 = Concordancia moderada” 

“W - valor > 0,80 = Concordancia satisfactoria” 

“W - valor > 0,90 = Concordancia elevada 

Tabla 15  

Índice de concordancia del Cuestionario de Productividad 

Expertos 
Coeficiente de 

W – Kendall 
Valoración 

Nivel 

permitido 

Dr. Luis Antonio Visurraga Camargo 

Mg. Richard Kike López Coz 

Mg. Flavio Camayo Meza 
 

0,944 > 0,50 

Nota. El coeficiente W es mayor al nivel mínimo permitido, por ende, existe concordancia. 

Entonces: El índice de concordancia (0,944) es mayor al nivel mínimo permitido (0,50). 

Por lo tanto, existe concordancia elevada entre los expertos. 

Decisión: El “Cuestionario de Productividad” tiene coeficiente de concordancia de w - 

Kendall de 0,944. Es decir, la validez de contenido es elevada con 94,4% a favor; indicando 

que el instrumento es aplicable.  
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Informes de Juicio de Expertos del Cuestionario de Compromiso Organizacional 
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Informes de Juicio de Expertos del Cuestionario de Productividad Laboral  
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Anexo 8: Data del procesamiento de datos 
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Anexo 9: Consentimiento informado.
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Anexo 10: Fotos de la aplicación de los instrumentos 
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