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RESUMEN 

En relación a la tesis, el objetivo principal fue determinar la relación entre el 

compromiso organizacional y la productividad laboral en la financiera Crediscotia 

de la ciudad  de Juliaca, por tal motivo se utilizó  el método descriptivo correlacional, 

diseño no experimental transversal de enfoque cuantitativo, la población que se 

tomó en cuenta fue de 60 colaboradores que laboran en la financiera, asimismo se 

aplicó la muestra censal por tratarse de una población pequeña, para realizar la 

recolección de los datos se ha utilizado la herramienta de encuesta con un 

cuestionario con escala Likert conformado por 60 interrogantes. Para el 

procesamiento de datos se utilizó el software estadístico SPSS. 26 y se obtuvo los 

resultados que presentaron la fiabilidad del estudio con el alfa de Cronbach de 

0.959, para determinar la correlación se empleó el método Spearman, la 

investigación dio como resultado un Rho. 0.488. Se descubrió que las dos variables 

tenían una conexión positiva moderada 

Palabras clave: compromiso organizacional, productividad laboral y eficiencia. 
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ABSTRACT 

In relation to the thesis, the main objective was to determine the relationship 

between organizational commitment and labor productivity in the Crediscotia 

financial institution in the city of Juliaca, for this reason the correlational descriptive 

method was used, a non-experimental cross-sectional design with a quantitative 

approach, the population that was taken into account was 60 collaborators who work 

in the finance company, the census sample was also applied because it is a small 

population, to carry out the data collection, the survey tool has been used with a 

questionnaire with a Likert scale made up of by 60 questions. SPSS statistical 

software was used for data processing. 26 and the results that presented the 

reliability of the study were obtained with Cronbach's alpha of 0.959, to determine 

the correlation the Spearman method was used, the research resulted in a Rho. 

0.488. The two variables were found to have a moderate positive connection. 

Keywords: organizational commitment, labor productivity and efficiency.
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I. INTRODUCCIÓN 

          En cuanto a las organizaciones del siglo XXI, mejoraron el involucramiento 

de los empleados en la empresa requiriendo el desempeño de sus funciones en un 

entorno seguro con el fin de retener talentos y además contaron con tecnología 

avanzada la cual se ha convertido cada vez más, en un elemento clave para estas. 

Para tener valor en las organizaciones y así lograr la productividad. Destaca Tomas 

Pintos, vicepresidente de sectores industriales Telco, España. (2021; p.3). 

 Por un lado, debe darse el respeto diario a los empleados para tener una 

ventaja competitiva y ser sostenibles a largo plazo. Esto crea vínculos o lazos entre 

el colaborador y la entidad, mejorando la dedicación y la productividad; según 

Hernández G & Castro D (2015; p.124). 

Cabe señalar que, en todo el mundo existen muchas organizaciones que 

tienen un impacto en la sociedad que comienza al interior de la misma empresa. 

Por tanto, el ambiente organizacional es un eslabón en el buen desempeño, porque 

puede ser un factor que ayude al comportamiento de los empleados, sus valores y 

actitudes; para Hernández B, Ruiz A, Ramírez V, Sandoval S, Méndez L. (2018; 

p.13). 

Por otra parte, Amponsah-Tawiah, k. Mensah, J. (2016; p. 227), Shahrul, N., 

Siti S., Muhammad, S. & Abdullah, O. (2016) y Spanuth, T. & Wald, A. (2017) 

estudiaron empresas africanas y asiáticas donde coincidieron en que el 

compromiso organizacional se relacionó de manera significativa con sus 

dimensiones afectivo, normativo y de continuidad. Estos estudios también han 

demostrado que las características de las organizaciones influyen en el 

compromiso de un colaborador con la empresa. 

De igual forma, en el contexto nacional, según Deloitte Perú (2015; p.35) en 

la revista “Tendencias Globales del Capital Humano” indico que, en el Perú, en 

promedio del 87% de emprendedores consideraron que la falta de compromiso 

organizacional es la principal situación problemática que afrontan las compañías.  

Tal como indica, Marroquín A (2018; p. 1) El compromiso en el trabajo es un 

tema que se ha tratado en diversas empresas como herramientas para promover 

una conexión con la empresa más allá del área financiera entre los empleados.  

Cabe mencionar que contar con empleados dedicados que estén dispuestos 

a asumir más tareas de las que su puesto necesita, es el componente más 
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importante para dirigir una empresa competitiva. Esta dedicación puede ser 

fomentada por su estilo de liderazgo, que viene determinado por sus habilidades y 

rasgos de personalidad, así como por las respuestas de su personal. Indican, 

Alvarado K, Parodi G, Ruiz M (2016; p.2). 

Asimismo, las personas, afirman que a nivel local juegan un papel relevante 

las organizaciones, es por ello que hoy en día las instituciones cooperativas que 

buscan día a día ser más productivas, para lo que requieren de personal altamente 

capacitado para cumplir con sus metas y objetivos según nos menciona, Ticona F. 

(2017; p.12) 

Por un lado, García M. y Flores E. (2017; p.138), afirman que la cultura 

corporativa, se define como aquella conjunción de prácticas, símbolos, estructuras, 

convenciones y valores en una organización, tiene un impacto en el compromiso 

organizacional de los empleados. En consecuencia, el autor destaca la importancia 

de que los trabajadores estén contentos en las empresas. 

En cuanto a la financiera Crediscotia se menciona que pertenece al grupo 

Scotiabank en Perú, sin embargo, también cuenta con una sucursal en la ciudad 

de Juliaca, nuestro estudio está centrado específicamente en el área de ventas 

dedicado a ofrecer tarjetas de crédito, tarjetas de débito de ahorro, así mismo 

vender créditos personales y finalmente seguros de vida, solo en este sector 

financiero hay un total de 60 personas. 

El siguiente punto, se observa que la realidad problemática en la financiera 

Crediscotia es que los colaboradores que laboran tienen escaso compromiso hacia 

la empresa y esto conlleva a que exista deficiente productividad, escasos 

desembolsos o ventas, motivación y escasos incentivos a sus colaboradores, 

deficiente trabajo en equipo, la ausencia de capacitaciones o muchas veces el 

hecho de que el trabajador esté con el estado de ánimo decaído, cada uno de estos 

factores afectan en el compromiso organizacional, como también la productividad; 

una vez analizada la situación problemática de Crediscotia extraeremos 

información positiva para que la empresa pueda elevar el nivel de deber de cada 

colaborador y por causa aumentar la productividad en la empresa. 

En cuanto a, la Justificación teórica en el presente estudio amplía la 

información en cuanto el compromiso organizacional con la productividad, lo que 
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brindará a la sociedad un conocimiento amplio para brindar un marco teórico para 

el estudio de la bibliografía actualizada sobre cada variable de estudio.  

Asimismo, la Justificación práctica, se desprende del estudio que pone a 

disposición de la dirección de Crediscotia, con el fin de fortalecer y propiciar el 

desarrollo de una cultura de compromiso de los colaboradores con la empresa, 

dando por resultado mejoras en la productividad laboral. Por otro lado, es dejar 

material científico y ser un aporte a ello ya que puede usarse como referencia para 

futuros trabajos de investigación por que contiene información confiable sobre las 

variables 

Indica la Justificación metodológica, que esta investigación tiene un aporte 

metodológico que proporciona instrumentos provisionalmente validados para medir 

el compromiso organizacional y la productividad laboral en la investigación. 

Ante la situación problemática, se formula la pregunta del problema general: 

¿Cómo se relaciona el compromiso organizacional y la productividad laboral de la 

empresa Crediscotia Juliaca 2021?, y los siguientes problemas específicos se 

desarrollan ¿Cómo se relaciona el compromiso afectivo y la productividad laboral 

de la empresa?, ¿Cómo se relaciona el compromiso normativo y la productividad 

laboral de la empresa?, ¿Cómo se relaciona el compromiso de continuidad y la 

productividad laboral de la empresa? 

Por subsecuente, se propone el siguiente objetivo general: Determinar la 

relación que existe entre el compromiso organizacional y la productividad laboral 

de la empresa Crediscotia Juliaca -2021, para cumplir con el objetivo general se 

plantea los siguientes objetivos específicos: Identificar la relación del compromiso 

afectivo y la productividad laboral de la empresa, Identificar la relación del 

compromiso normativo y la productividad laboral de la empresa, Identificar la 

relación del compromiso de continuidad y la productividad laboral de la empresa.  

Por tal razón se plantea siguiente hipótesis general: Existe relación 

significativa entre el compromiso organizacional y la productividad laboral de la 

empresa Crediscotia Juliaca -2021. Asimismo, las hipótesis específicas fueron que: 

Existe relación significativa entre el compromiso afectivo y la productividad laboral 

de la empresa. Existe relación significativa entre el compromiso normativo y la 

productividad laboral de la empresa. Existe relación significativa entre el 

compromiso de continuidad y la productividad laboral de la empresa. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para realizar esta investigación se ha tomado algunos antecedentes de tesis 

internaciones tales como: 

Según se refiere, Vizcaíno (2020) en su tesis referida al “análisis de la 

satisfacción laboral y compromiso organizacional en una empresa pública de 

servicio hospitalario en Ecuador”, el autor consideró como objetivo principal analizar 

la satisfacción laboral y el compromiso organizacional de dicha organización, tuvo 

un enfoque cuantitativo y fue de diseño no experimental, de alcance descriptivo y 

correlacional, se contó con una población de 100 colaboradores, los resultados 

obtenidos reflejan que, el nivel de satisfacción no tiene relación con el tiempo que 

el colaborador lleva en la empresa; sin embargo, el compromiso organizacional sí, 

de manera general se observó que la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional tienen un correlación fuerte ya que se observan puntuaciones 

elevadas. 

Hecha la observación anterior, entre ambas variables se halló una 

correlación significativa de 0.638, lo que implica que a mayor complacencia laboral 

se genera una mejor actitud de compromiso organizacional. 

Asimismo, Jarufe (2017) En su estudio acerca de la “relación entre 

compromiso organizacional y satisfacción laboral: estudio para cecinas fanda” en 

Chile, el objetivo primordial de dicha tesis fue determinar la relación existente entre 

compromiso organizacional y satisfacción laboral, asimismo utilizaron una 

metodología cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, no experimental 

transversal, se tuvo una muestra de 61 colaboradores de la empresa Cecinas 

Fanda con sede en la ciudad de Los Ángeles. Finalmente, para conocer los 

resultados se obtuvo un Alfa de Cronbach para el compromiso organizacional de 

0.929 y para la satisfacción laboral de 0.858, lo cual quiso decir que la satisfacción 

laboral es un factor decisivo para el compromiso organizacional en los trabajadores. 

De igual manera, Reza (2018) en su estudio titulado “El estrés laboral y su 

influencia en el compromiso organizacional del personal de planta del consorcio 

Abrus – Havoc”, en su investigación tuvieron como propósito analizar la influencia 

que posee el estrés laboral sobre el compromiso organizacional, la metodología de 

estudio es de tipo aplicada y diseño no experimental correlacional, con una 

población de 40 colaboradores que pertenecían a diferentes áreas de la planta y 
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una muestra de 36 participantes. Se procesó la información de las dos variables 

estudiadas y se procedió a correlacionarlas donde se obtuvo el resultado de 

coeficiente de correlación de Pearson -0,291; este coeficiente indica una relación 

inversamente proporcional, es decir que bajos niveles de estrés laboral aumentan 

el nivel de compromiso organizacional, y viceversa.  

Sin embargo, la correlación negativa que se obtuvo demuestra una relación 

baja entre las variables. En conclusión, se indicó que el nivel de estrés que 

presentan los trabajadores es deficiente, en cuanto al compromiso organizacional 

se observó que los trabajadores tuvieron un sentimiento de querer pertenecer a la 

organización. 

A su vez, Hanaysha (2016) en su artículo sobre la “Prueba de los efectos 

del compromiso de los trabajadores, el entorno laboral y el aprendizaje sobre el 

compromiso organizacional en Malasia”, el autor mencionó como objetivo principal 

probar los efectos del compromiso, el entorno laboral y el aprendizaje en los 

trabajadores del sector de instrucción superior de aquella zona del mundo. Este 

estudio siguió el enfoque cuantitativo, para el logro del objetivo los datos fueron 

recopilados mediante una encuesta mediante la web de 242 empleados que 

representan la población. Los resultados para esta investigación indicaron que los 

valores del alfa de Cronbach son aceptables, por que varían entre 0,83 y 0,88; el 

compromiso de los colaboradores (0.882), aprendizaje organizacional (0.881), 

clima laboral (0.837) y compromiso organizacional (0.860). 

Precisando de una vez, al concluir la investigación los resultados significaron 

que tienen una fiabilidad aceptable, y que el aprendizaje organizacional tuvo un 

resultado asertivo y relevante sobre el compromiso organizacional. 

En cuanto a los antecedentes considerados en el ámbito nacional son: 

En lo que respecta, Aponte (2020) En la tesis “La motivación extrínseca y 

productividad laboral de la empresa Publimax Servicios Generales E.I.R.L.” en 

Lima, el objetivo primordial fue explicar la relación entre las variable: motivación 

extrínseca y productividad en el trabajo, en cuanto a la utilización del método, se 

manejó un estudio de tipo aplicado, de diseño no experimental, de nivel descriptivo 

correlacional y de enfoque cuantitativo y se contó con una población total de 80 

participantes que laboran en Publimax, en cuanto a la metodología, se manejó una 

estudio de tipo aplicado. 
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En ese mismo sentido los hallazgos de este estudio revelaron una incidencia 

de correlación Rho de Spearman positivo de 0. 876 y una sig. de 0,000. Finalmente, 

el estudio encontró que la motivación extrínseca tenía un fuerte vínculo con la 

productividad laboral, indicando que el propósito final se alcanzó. 

Por otra parte, Misari (2017) en su tesis titulada como “Clima organizacional 

y compromiso organizacional de los estudiantes del instituto de educación superior 

tecnológico público de diseño y comunicación:2016”, el autor presentó como 

objetivo general la búsqueda de la relación existente entre el compromiso 

organizacional de los educandos y el clima organizacional, se desarrolló un enfoque 

de tipo descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo, no experimental 

transversal, el estudio manejo una población total de 642 estudiantes de los cuales 

a través de un muestreo aleatorio se obtuvo 241 estudiantes a los cuales fueron 

aplicados dos cuestionarios, la primera para conocer toda percepción existente en 

cuanto al clima organizacional y la segunda que busca el establecimiento del nivel 

organizacional.  

Hecha la observación anterior, se pudo encontrar que el vínculo entre las 

variables estudiadas es significativo (p<0,01), directo y moderado (r= 0,453) en esta 

muestra de estudiantes, según la correlación de Spearman.  

 Asimismo, Tito y Villegas (2020) en la tesis titulada “Relación entre 

Motivación Laboral y Compromiso Organizacional en los Operarios de Producción 

de una Empresa de Confecciones 2019.” Los autores querían comprobar si existía 

una relación entre la estimulación laboral en la empresa y el compromiso en los 

operarios del área de producción, debido a lo cual se utilizó un diseño no 

experimental de enfoque cuantitativo, transversal, correlacional. La población de 

estudio fue un total de 1220 operarios, y el muestreo se basó una población finita 

de 293 personas. Los autores constatan que la motivación y compromiso laboral 

organizativo tienen un coeficiente de correlación spearman de r = 464; p = 

0,000<0,01, lo que indicó que ambas variables si se relacionan; por tanto, cuanto 

mayor sea la motivación mayor será el compromiso de los operarios. 

De igual modo, Álvarez y Flores (2019) en la investigación titulada 

“Relación entre Motivación Laboral y Compromiso Organizacional en los 

colaboradores de Posventa del Sector Automotriz, Lima 2018” los autores se 

propusieron ver si existía un vínculo sobre la estimulación en el trabajo y el 
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compromiso en los empleados. El método utilizado fue cuantitativo correlacional de 

diseño transversal no experimental, y la población fue un total de 138 y una muestra 

de 102 colaboradores, según el resultado del software SPSS versión 23, los 

participantes que oscilan de los 19 y 25 años tuvieron una significancia de 0, 083; 

las personas entre 24 y 35 años una significancia de 0, 107; los que oscilaban entre 

35 y 49 años una significancia de 0, 005 y los de 50 a 64 años con una significancia 

de 0, 873. 

Después de lo anterior expuesto, sobre la base de estos resultados, y 

realizando el análisis respectivo, se determinó que ambas variables se 

correlacionan positivamente entre sí. 

Igualmente, Buitrón (2020) en su tesis denominada “Satisfacción laboral y 

compromiso organizacional en los Docentes de una Universidad del Sector 

Educativo en Lima”, la autora buscó como objetivo evaluar la correlación sobre el 

compromiso y la motivación en el trabajo del grupo de investigación mencionado. 

En consecuencia, se usó un método de enfoque cuantitativo de carácter 

correlacional, con un total de 4964 docentes en la población, la muestra se halló 

mediante una fórmula dando como resultado un total de 118 individuos. Según los 

resultados, se observó un nexo optimo entre cada variable de satisfacción en el 

empleo y motivación en el trabajo (Rs =.48, p.001), así como las siguientes 

correlaciones significativas positivas y moderadas, compromiso normativo Rs = .42 

p.01.; continuo Rs = .39, p.01.; y, afectivo Rs = .46, p. 01.  

En ese mismo sentido, los hallazgos indicaron que el compromiso afectivo, 

con una puntuación máxima de (M=5,32), es la incidencia con un elevado vínculo 

de complacencia y compromiso laboral. 

Asimismo, Herrera (2018) refiere que la “Satisfacción Laboral y la 

Productividad de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2017” 

el objetivo general del estudio, fue fijar en qué punto la satisfacción en el trabajo en 

la institución, se encuentra conexa con la producción sobre cada trabajador, para 

lo cual se aplicó un método de estudio aplicado, no experimental transaccional, 

descriptivo- correlacional, en lo que respecta a la población se tuvo un total de 206 

empleados de la municipalidad, posteriormente se aplicó la fórmula de muestreo 

ajustada obteniendo 141 colaboradores, el autor concluye demostrando que se 

encuentra una correlación entre la productividad y la satisfacción en el trabajo con 
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un Rho 0. 841, la cual refiere que los trabajadores se encuentran dichosos en su 

labor con la institución.  

A su vez, Torres (2021) en su estudio denominado “Motivación y 

Compromiso Laboral en el Personal Administrativo de la Institución Educación 

Superior”, propuso como finalidad la determinación de relación sobre la motivación 

y responsabilidad en el personal administrativo, el estudio empleó un enfoque de 

tipo cuantitativo, el diseño fue de nivel descriptivo correlacional, de tipo no 

experimental, transversal, tomando en cuenta una población total de 234 

empleados y una muestra no probabilística de 79 colaboradores quienes fueron 

partícipes de una encuesta de auto reporte. Por último, con un coeficiente de 

correlación de spearman 0,499, se determinó que existió un nexo significativo sobre 

la estimulación y la responsabilidad laboral.  

Resulta oportuno destacar que, de acuerdo al modelo de regresión lineal, el 

coeficiente de determinación (R²), el cual se puede apreciar una R² 0.153, lo cual 

indicó que la motivación laboral explica en un 15.3% de la variable planteada 

definida como compromiso laboral. 

En lo que respecta, Herrera y torres (2020). En el estudio denominado 

“Comunicación organizacional y compromiso organizacional en la municipalidad de 

Ancón, 2020”, el autor estableció como objetivo principal el de identificación de 

relación entre comunicación y compromiso organizacional, y utilizó una 

metodología que incluyó investigación aplicada, el enfoque fue cuantitativo, de 

diseño no experimental transversal, nivel descriptivo correlacional. Se ha 

considerado un total de 70 participantes, siendo la población y muestra a estudiar. 

Al finalizar esta investigación se concluyó que existe una correlación significativa 

entre ambas variables dando un resultado de Rho de Spearman de 0,749 y 

significancia de 0.000. 

Asimismo, León (2018) en la tesis titulada “Compromiso Organizacional y 

su relación con la Productividad Laboral en la Municipalidad Provincial de San 

Martín, Tarapoto”, el autor buscaba la determinación de la relación de las variables 

de estudio, relacionada sobre el compromiso en la institución y la productividad en 

el trabajo; se utilizó una metodología de tipo aplicada correlacional junto con un 

diseño no experimental, además se consideró una población de 164 participantes 

para la evaluación del estudio. Finalmente se obtuvo un Rho de 0,793, lo cual 
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significa que se encontró una correlación importante sobre la responsabilidad y la 

producción de la fuerza de trabajo.  

Respecto a los antecedentes locales se tomaron en cuenta las siguientes 

investigaciones:  

Por su parte, Choquepata y Luicho (2019) Indicó en su estudio del “Clima 

organizacional y desempeño laboral en los trabajadores Administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019” que se tuvo como objetividad la 

búsqueda de información sobre la relación entre el clima en la institución y el 

desenvolvimiento en el trabajo. La investigación de la tesis fue de tipo descriptiva - 

correlacional, de enfoque cuantitativo, además la investigación es no experimental 

y transaccional. Se tomaron para la muestra 52 participantes administrativos. El 

coeficiente Tau b indicó una correspondencia indicadora entre el trabajo y el clima 

organizativo (69,2%), lo que dio lugar a un coeficiente de correlación Tau b 

(=0,433**). En conclusión, esta investigación manifestó que a mayor clima 

organizacional se tendrá un mejor rendimiento por parte de los colaboradores.  

De igual modo, Ñaupa y Aristica (2019) en su tesis de “Engagement laboral 

y compromiso organizacional del personal que labora en el Hospital III ESSALUD 

Juliaca, 2019”, cuyos principales objetivos fueron establecer la semejanza entre 

cada variable Engagement y el compromiso laboral. En términos de metodología, 

el estudio fue de diseño no experimental de 381 individuos, corte transversal. El 

poblado a estudiar constó de 381 personas, que se extrajeron de una muestra 

probabilística estratificada de 192 individuos.  Por último, el resultado de los 

trabajadores obtuvo un promedio de adaptación relativo al 90.1% con una relación 

directa de Rho= 0. 292. En consecuencia, ambas variables mantuvieron una 

correlación directa.  

Por otra parte, Churata (2019) en su tesis sobre “Gestión administrativa y 

productividad laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de 

Vilquechico del departamento de Puno, 2019” en aquella investigación se 

determinó la relación entre gestión administrativa y productividad en el trabajo 

sobre las personas que laboran en mencionada empresa, en cuanto a la población 

y muestra fueron 23 colaboradores, en término de metodología, se aplica un diseño 

de tipo correlacional no experimental con un tipo de enfoque cuantitativo. 

Finalmente se obtuvo un Rho = 0, 682 con sig. = 0, 000. El autor concluyo que 
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cuanto mayor es la gestión de administración en el municipio, más elevada es la 

producción de los empleados. 

En relación a las teorías relacionadas y asociadas como conocimientos 

preliminares al estudio para la Variable X: Compromiso Organizacional: 

Por su parte, Coronado, Valdivia, Aguilera & Alvarado (2020: p. 2) El 

compromiso organizacional definido como la inquietud de los colaboradores 

respecto a la organización o viceversa […].  

 También Neves T, Graveto J, Rodriguez V, Maroco J, Parreira P, (2018: p. 

2) refirieron que todo compromiso organizacional se encuentra relacionado a la 

relación afectiva de cada colaborar con el compromiso moral de firmeza por el coste 

de beneficio de salida y lealtad, que influye en la satisfacción, la productividad del 

desempeño y la inversión profesional, así como la rotación. 

Es conveniente manifestar que las teorías es una porción fundamental para un 

trabajo de exploración, y para la productividad laboral, se consideró:  

En tal sentido, Meller P (2019: p. 7) precisó que la productividad es la 

eficiencia del uso de insumos en el proceso de producción y mide cuántos bienes 

se obtienen con un cierto conjunto de factores de producción principalmente mano 

de obra y capital. Hay productividad parcial referida a la producción generada por 

uno de los factores de rendimiento. 

De lo mencionado anteriormente por el autor la productividad es la que mide 

la eficiencia y la efectividad de una empresa, que conlleva al crecimiento de las 

empresas. 

Asimismo, Álvarez, Freire & Gutiérrez (2017: p.12), refieren sobre la mejora 

de productividad que se encuentra vinculada a un mayor nivel de formación y 

remuneración de los trabajadores, por lo que las competencias educativas, la 

disponibilidad y el uso de la tecnología son factores que intervienen en la gestión 

del talento y que afectan directamente a la efectividad, eficiencia y eficacia en el 

trabajo, las capacidades organizativas, que vinculan el nivel de innovación y la 

intensidad del capital innovador, y las capacidades organizativas, que vinculan el 

nivel de innovación y la intensidad del capital innovador. 

 Reafirman este concepto, Páez D. (2020: p. 32), sustenta sobre la 

productividad que tiene que ver con el proceso productivo de un producto o servicio 

y consideramos que únicamente se logra de manera física al realizar esto. Sin 
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embargo, para realizar todo esto son dos tipos de capital, el primero, el capital social 

y el segundo capital es el ser humano. 

Por otro lado, Gordillo J., Sánchez Y., Terrones A., & Cruz M. (2020) 

mencionan que la productividad permite identificar la eficiencia en el uso de los 

recursos con los que se cuenta. Indican que en general este concepto está 

enfocado a la producción de bienes y a pesar de que resulta complicado ponerlo 

en práctica en una organización de servicios, es posible su análisis, siempre y 

cuando se adapte a las características propias de la actividad que se desarrolla. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 . Tipo y diseño de investigación  

En cuanto al enfoque cuantitativo, Mejía (2017: p. 66) afirmó que descubre 

y emplea la observación del proceso en forma de análisis y recopilación de datos 

para llegar a las respuestas de las preguntas de estudio dadas al inicio. Se encarga 

de recolectar mediciones de parámetros, obtener frecuencias y calcular 

estadísticas de la población indagada para evaluar las hipótesis planteadas en los 

primeros capítulos. 

En consecuencia, el tipo de investigación es aplicada, Guillermina Baena 

Paz (2017: p.18) señalo que la aplicación de la investigación revela nuevos hechos 

que se pueden proyectar sobre la investigación y de esta manera se puedan utilizar 

como nueva información y con datos confiables, con la finalidad de dar soluciones 

eficaces y obteniendo buenos resultados. Por lo tanto, la investigación es de tipo 

aplicada. 

Según Guevara G, Verdesoto A, y Castro N (2020: p. 171) El estudio 

descriptivo es una poderosa herramienta para recabar información a lo largo del 

procedimiento de estudio. Se puede utilizar de diversas maneras, pero siempre es 

importante fijar objetivos. El estudio descriptivo implica describir con precisión 

acciones, elementos, procesos y personas para conocer las condiciones, 

costumbres y actitudes actuales. 

Así mismo expresa Mejía (2017: p. 69). La investigación correlacional es una 

forma de estudio no experimental en la que los investigadores evalúan dos 

variables y crean un vínculo estadístico entre ellas (correlación), sin necesidad de 

añadir factores externos para sacar conclusiones significativas. 

Dicho de otra manera, la presente investigación tuvo un carácter descriptivo 

correlacional, y su objetivo fue definir las características de las variables, así como 

el nivel de vinculación de las variables a evaluar. 

En referencia al diseño de la investigación, dicha por Hernández, Ramos, 

Plasencia, Indacochea, Quimis y Moreno (2018: p.87-88), expresaron que la 

investigación no experimental, es aquella que no presenta ningún cambio o no 

cuenta de una variable independiente, esto quiere decir que no sufren ninguna 

modificación que estudia los fenómenos exactamente como son y se presenta en 

un contexto de modo natural y relacionándose entre ellas.  
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Según Rodríguez M. & Mendivelso F. (2018; p. 142) un diseño transversal 

es un tipo de investigación observacional basada en el individuo que sirve tanto 

para fines descriptivos como analíticos. También se conoce como aquel estudio de 

encuesta transversal o prevalencia, y su objetivo principal es averiguar cuán común 

es una condición en la comunidad que se examina. 

En otras palabras, podemos decir que es transversal ya que se utilizó para 

analizar y observar el momento exacto de la investigación y sus variables se 

pueden medir. El esquema es el siguiente:  

  O x…Variable X:  

 

                                   n                  r         Relación 

 

                                                O y…. Variable Y:  

Donde: 

n:  Es la muestra. 

Ox: Compromiso Organizacional, representa a la variable X 

Oy: Productividad Laboral, representa a la variable Y 

 r: representa el nexo de cada variable 

3.2   Variables y operacionalización  

El estudio se desarrolló con dos variables de observación “compromiso 

organizacional” y “productividad laboral” 

       En relación a la variable compromiso organizacional, como definición 

conceptual mencionado por Neves T, Graveto J, Rodriguez V, Maroco J, Parreira 

P, (2018: p. 2) refieren que todo compromiso organizacional se encuentra 

relacionado a la relación afectiva de cada colaborador con el compromiso moral de 

firmeza por el coste de beneficio de salida y lealtad, que influye en la satisfacción, 

la productividad del desempeño y la inversión profesional, así como la rotación.  

Cabe decir que, como definición operacional, el compromiso organizacional 

se medirá por medio de cada dimensión usada como la afectiva, normativa y de 

continuidad. En el presente estudio se hará aplicación de las encuestas y el 

cuestionario tipo Likert e indicadores de compromiso organizacional y para los 
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resultados el SPSS versión 26. 

Por lo que respecta a la primera dimensión, Neves T, Graveto J, Rodriguez 

V, Maroco J, Parreira P, (2018: p. 2) afirman que el compromiso afectivo describe 

el vínculo emocional que un colaborador forma con una organización cuando se 

identifica con ella debido a valores y objetivos humanos compartidos. Tiene que ver 

con la forma en que los individuos perciben las cualidades objetivas y subjetivas de 

la organización, y es crucial para la felicidad de los empleados, la motivación 

profesional y el éxito de la organización. 

Según Kartika, (2011) indica que el compromiso afectivo ahonda al lado 

emotivo adjunto a un trabajador con respecto a su participación en una organización 

(p. 35) 

Como refieren los autores el compromiso organizacional afectiva muestra 

puramente el lado emocional por parte del trabajador hacia la empresa donde 

labora. 

En lo que concierne al indicador 1. Estado de Ánimo del Personal con 

Compromiso de Permanencia en la Financiera Crediscotia, en tal sentido Rocha 

(2014). Define el estado de ánimo como “un modo subjetivo de sentirnos ante un 

hecho, situación, o estímulo concreto […], […]Tiene una duración prolongada en el 

tiempo, horas, días, temporadas” (p. 2) 

En efecto, el estado de ánimo de un colaborador en la financiera es 

indispensable para desarrollar sus actividades cotidianas de manera normal, 

porque su desenvolvimiento es mejor, se concentra y no se distrae. 

Con referencia al indicador 2. Motivación laboral incentivos cumplimiento 

metas en ventas de productos, de ahí que Marín y Placencia (2017: p. 42). Afirman 

que la estimulación en el trabajo es una etapa mental que se impulsa y se dirige 

hacia la consecución de un objetivo, y está vinculada a todas las variables que 

pueden provocar, mantener e influir en el comportamiento en esa dirección. 

Con referencia a lo anterior, la motivación laboral que activa nuestros 

pensamientos para cumplir un objetivo determinado. En la financiera a menudo se 

motiva a sus colaboradores con un incentivo económico, esto cada vez que el 

colaborador concreta una venta. 

Acerca del indicador 3. Satisfacción laboral por reconocimiento con bonos, 

Marín y Placencia (2017; p.43). Indican que “la satisfacción laboral es un estado 
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emocional placentero, surgiendo de la impresión subjetiva de un individuo sobre 

sus experiencias laborales, definida mediante el equilibrio concluyente y la función 

que cada empleado desea completar y el rol que en conclusión ejecuta. 

Por las consideraciones anteriores, este concepto conlleva a la percepción 

que tiene un individuo en base al trabajo realizado y lo que buscaba desarrollar. La 

empresa otorga bonos a sus colaboradores, por tanto, en ellos se crea un estado 

emocional que conlleva a la satisfacción de haber desempeñado sus labores. 

Referente al indicador 4. Identificación con Crediscotia, Duque y Carvajal 

(2015) define el concepto de identificación organizacional como aquello que los 

“empleados piensan, perciben y sienten sobre sus organizaciones” (p. 116). 

En resumen, según los autores la identificación es la percepción de un 

colaborador hacia la empresa y esta teoría se relaciona con el compromiso, ya que 

si uno se siente identificado con la organización automáticamente genera un 

sentimiento de compromiso.  

Con respecto a la dimensión compromiso normativo, Neves T, Graveto J, 

Rodriguez V, Maroco J, Parreira P, (2018: p. 2) aseguran que, la obligación moral 

del trabajador con la organización, por el valor añadido aportado, está asociada a 

la relación normativa, condicionando los sentimientos de obligación. Esto motiva el 

desempeño competente de las actividades de acuerdo con las normas 

establecidas, pero hay poco compromiso motivador. 

Según los autores el compromiso organizacional normativo expresa el 

cumplimiento de normas, actividades y tareas asignadas a los trabajadores pero 

que también incluye que estos sean motivados para hacerlo. 

En lo que corresponde al indicador 1. Desempeño laboral ajustada a las 

normas internas laborales, Bautista, Cienfuegos y Aquilar (2020) definen al 

entusiasmo laboral como aquella acción y conducta realizada por todo trabajador 

que ayuda a llegar a una meta objetiva propuesta por una entidad (p. 3) 

Del mismo modo, Viswesvaran y Ones definen el desempeño laboral como 

comportamientos, acciones, y resultados que son escalables, los cuales, los 

trabajadores realizan o logran y que están relacionados con los objetivos de la 

organización y contribuyen a ellos. Según los autores el desempeño laboral define 

el éxito de la empresa.  
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En cuanto al indicador 2. cumplimiento en el horario establecido, Chung y 

Van der Horst (2018) definen el horario de trabajo […] “donde los trabajadores 

mantienen sus horas de trabajo, generalmente a tiempo completo” […] (p. 498).  

Según se ha citado, el horario laboral es el tiempo que presta un individuo a 

una organización para realizar actividades laborales, hace referencia a que el 

trabajador debe de cumplir con el horario que le propuso la empresa al momento 

de hacer su contratación.   

En lo que atañe al indicador 3. Trabajo en cumplimiento a metas de tarjetas 

de crédito y seguros, este indicador hace referencia a que la financiera Crediscotia 

evalúa la medida en la que se están cumpliendo las metas que fueron programadas 

para un determinado periodo para ofrecer tarjetas de crédito y seguros.  

Por lo que se refiere al indicador 4. Relación laboral con interacción entre 

colaboradores del área de ventas, la relación laboral en la financiera se refiere a un 

vínculo emocional de todo el equipo o a la convivencia en el trabajo, la relación 

laboral en una empresa debe ser favorable puesto que ayuda a que se obtenga un 

clima laboral saludable y gracias a ello se alcanza las metas propuestas, en el caso 

de la financiera esas relaciones entre colaboradores de la misma área o incluso con 

supervisores es óptima.  

Asimismo, sobre la dimensión compromiso de continuidad, Neves T, Graveto 

J, Rodriguez V, Maroco J, Parreira P, (2018: p. 2) confirman que, la percepción de 

todo trabajador sobre el costo de abandonar la organización se traduce en el 

compromiso de continuidad. La estructura de incentivos, el 

reconocimiento/valoración profesional y las posibilidades de crecimiento 

profesional son componentes que intervienen en la intención de salida. El apoyo al 

personal de los empleados está, por tanto, vinculado a la rentabilidad prevista por 

la empresa. 

Según se ha citado, el compromiso de continuidad habla sobre la duración 

del empleado en una entidad en base a recompensas por logros obtenidos o por la 

valoración hacia su trabajo. 

Con respecto al indicador 1. seguimiento a los clientes potenciales de la 

cartera asignada, es necesario para la financiera seguir en contacto con los clientes 

iniciales hasta convertirlos en clientes potenciales, de manera que aumente los 

ingresos de la empresa, con ellos se debe establecer un vínculo de fidelidad. 
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En cuanto al indicador 2. ofrecer mejores ofertas a clientes con cumplimiento 

regular, Fisher y Espejo (2017) en el libro de mercadotecnia define a la oferta como 

“la cantidad de servicios o productos ofrecidos en el mercado”. [...] (p.19) 

            En el orden de las ideas mencionadas anteriormente, la oferta se refiere a 

ofrecer un producto o servicio a un precio especial variando significativamente del 

precio original. 

Por lo que se refiere al indicador 3. Futuro en la empresa con línea de 

carrera, Núñez, P., Grande A., Pedrosa, C. (2012) señalan que la línea de carrera 

es el progreso de persecución como los esfuerzos continuos, organizados y 

formalizados. […] (p. 17). 

Según los autores, infieren que la línea de carrera es un instrumento para 

contener el talento de los colaboradores a través de ascensos.  

En lo que corresponde al indicador 4. Conmemorar logros y resultados por 

cada periodo evaluado, hay que tener en cuenta que, la conmemoración de logros 

significa reconocer a los colaboradores de la financiera su empeño en el trabajo a 

través de incentivos, reconocimientos, bonos o aumentos salariales.  

En cuanto a la variable productividad laboral, su definición conceptual, 

Álvarez, Freire & Gutiérrez (2017: p.12), refieren sobre la mejora de productividad 

que se encuentra vinculada a un mayor nivel de formación y remuneración de los 

trabajadores, por lo que las competencias educativas, la disponibilidad y el uso de 

la tecnología son factores que intervienen en la gestión del talento y que afectan 

directamente a la efectividad, eficiencia y eficacia en el trabajo, las capacidades 

organizativas, que vinculan el nivel de innovación y la intensidad del capital 

innovador, y las capacidades organizativas, que vinculan el nivel de innovación y la 

intensidad del capital innovador.  

Cabe mencionar que, como definición operacional, la variable productividad 

laboral se calculará por medio de tres dimensiones: eficiencia, eficacia y 

efectividad. Aplicando la encuesta y el cuestionario tipo Likert e indicadores de 

productividad laboral y para los resultados el SPSS versión 26. 

Sobre la dimensión eficiencia, propuesto por, Fontalvo T, De la Hoz G & 

Morelos G (2018; p. 52) indica que, la eficiencia está relacionada con el uso racional 

de todo recurso para alcanzar resultados específicos, es la capacidad para lograr 

objetivos previamente trazado en el mínimo tiempo y con el menor uso de medios, 
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se debe tener en cuenta que un aumento en el uso de recursos no necesariamente 

debe llevar a un aumento en la productividad.  

Como indican los autores la eficiencia es vital en una empresa, ya que se 

trata de las capacidades de cada colaborador del uso de los recursos mínimo y del 

tiempo que realiza una tarea para lograr un objetivo determinado. 

En lo que concierne al indicador 1. Uso de recursos mínimos para el cierre 

de préstamo con el cliente, García A. (2016; p.32) refiere que esto se relaciona con 

el hecho de que el servicio al usuario es un vínculo de acciones interconectadas 

proporcionadas por un proveedor para permitir que un cliente pueda obtener un 

producto en el lugar y momento adecuado y para garantizar que el producto se 

utilice correctamente. Los servicios al usuario son los diagnósticos que deben 

crearse en la entidad constantemente a favor de cada requerimiento y gustos del 

cliente, porque es el cliente quien posiciona a la empresa 

En cuanto al indicador 2. Tiempo de trabajo mínimo para ventas de créditos 

personales, la Organización internacional de trabajo (2016; p.10) alude que, la 

mano de obra es uno de los elementos más significativos que incide en la 

productividad de las pequeñas organizaciones. Cuando las personas tienen 

conocimientos, trabajan duro y hacen bien su trabajo, la productividad aumenta. 

En relación al Indicador 3. Calidad de trabajo en atención al cliente cuenta 

de ahorro free, según Solís (2017; p.93), un plan de mejora es aquella que aprueba 

un planeamiento de toda actividad para optimar la disposición de servicios, así 

como el rediseño de cualquiera de los establecimientos, también buscando 

implementar programas de capacitación para optimizar los lazos sobre usuario y 

empleado, desarrollando una nueva habilidad y actitud hacia el usuario, ofertando 

una atención especializada, de esta manera brindando un óptimo servicio al usuario 

Por lo que se refiere al indicador 4. Ambiente Laboral con interacción entre 

los colaboradores, según Pastor A (2017:}; p.24), el clima laboral de una empresa 

son las percepciones y experiencias de su gente en un determinado entorno de 

trabajo. Estas percepciones y experiencias determinan su comportamiento dentro 

de la organización.  

En lo que corresponde al indicador 5. Logros de metas con recursos mínimos 

y plazo establecido, según Wang et al. (2017; p.8) se refiere la influencia de los 

objetivos de logro en la satisfacción la vida, papel de mediador de la percepción de 
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una agencia exitosa, y el papel de moderador de la reevaluación de las emociones. 

En consecuencia, las metas de logro están correlacionadas positivamente con la 

satisfacción con la vida.  

En efecto, logros de metas es conseguir una meta previamente planeada en 

este caso por un colaborador o varios de la financiera, las metas son los resultados 

deseados que se necesitan lograr en un tiempo determinado y con los recursos 

establecidos. 

En cuanto a la dimensión eficacia, Arévalo L. (2019) manifiesta que es 

aquella función de esfuerzo para alcanzar objetivos que tengan una meta y 

alineamiento en una entidad buscando lograr un efecto positivo. (p.18) 

En su opinión, Chávez J (2019; 22) señalo que la efectividad implica 

completar las cosas en tiempo y forma, por lo tanto, se trata de que los individuos 

realicen tareas que permitan a las organizaciones lograr lo que se propone y, como 

resultado, sus frutos. 

Según se ha citado, la eficacia únicamente se centra en poder cumplir los 

objetivos propuestos sin importar el uso de los recursos o el uso del tiempo. 

En relación al Indicador 1. Trabajo en equipo con resultados efectivos, según 

Treviño N. & Abreu J. (2017; p.412), se pretende la coordinación de todo recurso 

interno y externo, el conocimiento, la habilidad y talentos para que los individuos se 

adapten y completen un trabajo en un escenario y entorno determinado. 

En lo que concierne al indicador 2. Cumplimiento de objetivos planeados, en 

su opinión, Leyva A, Cavazos J y Espejel J. (2018; p.29). Afirman que cuando un 

directivo crece en su capacidad para operar en un sistema complejo con pocos 

conocimientos y crear un cambio predecible y deseable en el equilibrio del sistema, 

la estrategia adquiere cada vez más importancia en la competitividad.  

En relación a lo anterior, es evidente entonces que para poder alcanzar el 

cumplimiento de los objetivos se necesita usar una estrategia el de planear, 

organizar, dirigir y controlar también tener las acciones para poder llegar a donde 

se espera. 

De acuerdo al indicador 3. Puntualidad de trabajos en entregas de 

resultados, la puntualidad es una obligación de la persona y tiene como finalidad 

poder cumplir con los objetivos determinados y llegar a un resultado positivo, la 
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puntualidad es una cualidad de una persona y realizan el trabajo en el debido 

tiempo. 

En lo que corresponde al indicador 4. Eficacia en la comunicación con los 

jefes, según IAS BUARQOUB (2019). Indica que la comunicación efectiva es 

esencial para construir relaciones entre las personas mediante el uso del lenguaje 

verbal y no verbal como herramienta de comunicación. Sin embargo, el lenguaje 

puede actuar como un puente en la comunicación con las personas y una barrera 

que impide que las personas intercambien mensajes sencillos, claros y precisos. 

(p. 68). 

En el orden de las ideas anteriores, la comunicación con los jefes es 

importante en donde conseguimos transmitir un mensaje de una forma clara y que 

llegue con precisión. Es asimismo importante que la comunicación entre jefe y 

empleado sea efectiva para el bienestar de la empresa. 

En cuanto al indicador 5. Logros de objetivos establecidos con montos de 

desembolso, según Sanjeet S, Jagmeet B. & Gagan S. (2015). Las empresas tienen 

que definir sus objetivos correctamente y luego cumplir con las metas en proceso 

para volverse sustentables, también el objetivo principal de negocio. (p.4) 

Es evidente entonces, que los logros de los objetivos son las aportaciones 

positivas en una empresa, y las personas toman acciones para poder cumplir con 

los montos planeados para dar una aportación positiva y verificar el esfuerzo de las 

personas. 

Asimismo, sobre la dimensión efectividad, Arias F (2017) señaló que: “El 

vocablo efectividad proviene, evidentemente de “efecto”, entonces se refiere a la 

capacidad que posee un procedimiento, sustancia, actividad o programa, para 

lograr un efecto, impacto o resultado esperado”. (p. 77) 

En relación al indicador 1. Desempeño de trabajo cumplimiento de labor día 

a día, según Rahimli, R. (2020). La evaluación es de gran importancia. Los 

empleados quieren valoración de sus logros, recompensas por sus logros y 

diferenciación entre éxito y candidatos no seleccionados. Cuando se cumplen 

razonablemente los empleados son más leales a la organización y su productividad 

también aumenta. (p.468) 
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Hecha la observación anterior, el rendimiento de una persona en un 

determinado trabajo cumpliendo con las tareas asignadas de acuerdo a la 

compañía.  

Acerca del indicador 2. competitivos cierres de ventas por banca telefónica, 

mencionan, Seyyed N, Shirkavand S, Chalak M & Rezaeei N. (2017). La aplicación 

de un plan de inteligencia competitiva dio a los grupos de trabajo una superioridad 

competitiva sobre sus contendientes y aseguró su supervivencia. En otras 

palabras, planificar y enfocar, recopilar, analizar, compartir y evaluar la información 

mejoró el poder competitivo de la empresa para alcanzar las primeras posiciones 

en el mercado. (p. 180) 

Es evidente entonces que, la competitividad es la capacidad de poder 

superar retos y desafíos para afrontar con éxito, las personas buscan innovar en 

las ventas hacia los clientes. 

En lo que corresponde al indicador 3. trabajo bajo presión por exigencias del 

mercado, según Costa A, Nasajon L, Sa mello A. (2016) Indican que los objetivos 

fijos son siempre muy agresivos, lo que aumenta la sensación de presión en el 

trabajo rutinario. Ya que entienden que tiene reglas claras. (p. 547). 

Es decir, el trabajo bajo presión optimiza el trabajo en las personas ya que 

prioriza lo importante en sus tareas y son exigencias del mercado. 

Con respecto al indicador 4. Estrategia desembolsos solo con DNI rápidos, 

en referencia, Ishtiaq M, Munazer N. (2016), indican que la implementación de una 

nueva estrategia solo se logra cuando una organización encuentra encajar 

correctamente en las características y la estrategia de la organización, lo que 

conduce a rendimientos superiores. (p. 670) 

Según se ha citado, una estrategia es un diseño que ayuda a poder conducir 

o dirigir a la empresa a poder cumplir con lo planeado. 

Con referencia al indicador 5. Resultados obtenidos en el desarrollo de 

objetivos y metas, en lo que se refiere a los resultados, son los frutos de todo 

esfuerzo de los individuos, en ocasiones el resultado puede ser de ventaja y 

desventaja.
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3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis.  

En efecto, Arias J, Villasis M, Guadalupe M (2016; p. 201). Que la población 

en una investigación, es un grupo de instancias especificadas y accesibles que 

servirán como referente de la muestra y deben cumplir con un conjunto de criterios 

establecidos. Es importante tener en cuenta que la palabra "población de estudio" 

no siempre se refiere a personas; también puede aplicarse a archivos, animales, 

hospitales, muestras biológicas, artículos, familias, organizaciones, etc.; para estos 

últimos, un término similar, como "universo de investigación", podría ser más 

adecuado. La población o el universo pueden determinarse en función del objeto 

de estudio, y pueden definirse en un término geográfico, clínico, sociológico, 

económico o de otro tipo. 

En cuanto a, la población se encontró definida por todo colaborador que 

trabaja en la Empresa Crediscotia S.A, siendo un total de 60 colaboradores, 

población encuestada se evidencia en la empresa mediante la planilla de sueldos 

y el registro de recibos por honorarios. El cuestionario se aplicó la primera quincena 

de agosto.  

Tabla 1 

Planilla de sueldos y registro  

Colaboradores Planilla de sueldos Recibos de 

Honorarios 

 

Jefa de operaciones 01   

Cajeras 04   

Funcionarios  15   

Ejecutivos de ventas   40  

TOTAL 20 40 60 

Fuente: Las investigadoras. 
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En referencia a los criterios de inclusión, en el estudio se tomó en 

consideración a los colaboradores que trabajaron bajo planilla, recibos de honorario 

y teniendo contacto directo con los clientes. 

En cuanto a los criterios de exclusión, en la investigación no se tomó en 

consideración al personal de limpieza y seguridad. 

Asimismo, la muestra según, Arias J, Villasis M, Guadalupe M. (2016). 

Considero que toda investigación debe establecer siempre el número preciso de 

participantes que se requerirá para alcanzar el objetivo planeado al inicio. El tamaño 

de la muestra es una cantidad que puede aproximarse o calcularse mediante 

fórmulas matemáticas o software estadístico. Esta estimación es única para cada 

investigación y se basa en factores como el diseño del estudio, la hipótesis, el 

número de grupos a investigar y la medición de cada variable. 

Por consiguiente, en el estudio el tipo de muestra es CENSAL y esto se 

refiere a que la muestra es igual a la población.  

Por su parte, Hernández C. y Carpio N. (2019: p.76) consideran que, el 

muestreo se caracteriza por ser probabilístico o no probabilístico en base a la 

equiprobabilidad. Utiliza enfoques que aseguran que todas las personas de una 

población llevan la misma posibilidad de ser elegidas para representar e integrar un 

fragmento del muestreo. En las técnicas no probabilísticas, los participantes de la 

población se eligen deliberadamente con criterios particulares, con el objetivo de 

lograr la mayor representatividad posible. 

En efecto la investigación la muestra es igual a la población, que conlleva a 

omitir el muestreo como herramienta para la investigación.  

En referencia a la unidad de análisis, conforman todos los colaboradores que 

laboran en el área de ventas y la financiera Crediscotia. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

De igual modo, Arias J. (2020; p. 9). Menciona la técnica es el medio que se 

utiliza para que el investigador pueda recabar la información de la muestra. Para 

establecer la adecuada técnica de recojo de data para su estudio se debe tener en 

cuenta los siguientes criterios: Los recursos con los que cuenta el investigador 

(material, tecnológico, financiero). La posibilidad de acceder al contexto del estudio, 

Enfoque de la investigación (cuantitativo, cualitativo o mixto), la dimensión de la 

muestra y población, la naturaleza de la población, el conocimiento de la técnica y 
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su aplicación. 

En cuanto a la técnica que se empleó en la investigación es la encuesta, 

siendo su instrumento el cuestionario, establecido en base a los indicadores. La 

encuesta fue realizada en base a 60 preguntas. 

Por su parte, Arias J. (2020; p. 10). Indica que el instrumento es el 

mecanismo que usa el investigador para obtener la información de la muestra. Para 

elegir el instrumento correcto se debe tener en cuenta los siguientes criterios: 

Preguntas cerradas o abiertas, estructuras o no estructuradas, medición nominal, 

de razón o de intervalo, validación del instrumento o confiabilidad del instrumento, 

alineamiento con todo objetivo de estudio como la técnica para recolectar data.  

Para el avance del estudio, se empleó por instrumento dos cuestionarios de 

preguntas, la primera para medir el compromiso organizacional y la segunda para 

la productividad en el trabajo de la empresa Crediscotia S.A los dos instrumentos 

se caracterizaron por contar con una escala de Likert, siendo 5 las alternativas de 

respuesta. 

Según Fernández L (2019) indica que es el valor en que un instrumento mide 

lo que se debe medir. El instrumento a utilizar debe ser comparado con el ideal para 

alcanzarlo. 

Además, en la presente investigación, la validez se adjudicó mediante la 

evaluación del juicio de 3 expertos en la carrera de administración, quienes dieron 

el visto de validez al instrumento. Los expertos se mencionan en la siguiente tabla: 

Tabla 2 

Validez del instrumento 

Experto Especialidad 

Investigadora 

Aplicable 

Dra. Edith Rosales Domínguez 25703679 Si 

Dra. Teresa Narváez Araníbar 10122038 Si 

Dr. Edwin Arce Álvarez 23833025 Si 

     Nota: Certificado de validez (2021) 

Según Manterola et. Al (2018) un principio básico de la corrección de un 

estudio es la confiabilidad, reproducibilidad o consistencia del estudio. Ante la gran 
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cantidad de posibles causas de error, los investigadores deben esforzarse por 

disminuir las vinculadas a la medición de variables para aumentar la confianza en 

los resultados y conclusiones de su estudio. 

Asimismo, se aplicaron los criterios de fiabilidad del instrumento a la 

muestra, que estaba formada por 60 empleados a los que se les entregaron los 

mencionados instrumentos de recogida de información y cuyos resultados se 

analizó por medio del coeficiente Alfa de Cronbach y SPSS. 26, garantizando 

fiabilidad.  

La fiabilidad de las variables independientes y dependientes se ejemplifica a 

continuación:  

Tabla 3 

Resumen del procesamiento de los casos 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 60 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 60 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas 

las variables del procedimiento. 

                                 Fuente: Las investigadoras. 
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Tabla 4 

Estadística de fiabilidad 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Número de 

elementos 

.959 60 

     Fuente: Las investigadoras. 

Interpretación:  

Se observa el análisis de confianza utilizado para las variables, el resultado tuvo 

una valoración de 0,959, lo que muestra que el nivel de confiabilidad del 

instrumento es excelente, validando el uso para recabar la información, según la 

tabla estandarizada 5. 

Tabla 5 

Consistencia interna e interpretación de coeficiente 

Coeficiente de Alpha Cronbach 

coeficiente alfa > .9  es excelente 

coeficiente alfa > .8  es buena 

coeficiente alfa > .7  es aceptable 

coeficiente alfa > .6 es cuestionable 

coeficiente alfa > .5  es nulo                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

  Fuente: George y Mallery (2003, p.231) 

3.5. Procedimientos.  

Cabe indicar que el procedimiento seguido en la presente investigación fue 

validar los instrumentos  para poder aplicarlas y se trabajaron a través del formulario 

virtual de docs. Google, con la información recabada, se tabulan en una hoja de 

cálculo de Microsoft Excel, posteriormente fue ingresado al software de estadística 

SPSS 26; con el propósito de realizar la prueba de confianza de Alfa de Cronbach, 

tablas cruzadas y análisis de frecuencias de cada variable y dimensión, lo que nos 

permite medir la correlación de cada variable como compromiso organizacional con 
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la productividad laboral, así como la vinculación de variables X; y, Y. 

3.6. Método de análisis de datos 

Así que, el análisis de la data se dio de dos formas: mediante el análisis 

inferencial y descriptivo. Ambos procedimientos se efectuaron haciendo uso del 

software de Microsoft Excel y el software de estadística SPSS en la versión 26. 

Hay que mencionar que, el análisis descriptivo fue llevado a cabo haciendo 

uso del software SPSS, en donde se procesó las tablas de frecuencia y gráficas de 

barras para cada variable con sus respectivas dimensiones, a fin de poder describir 

cada una de ellas. También se procesó el análisis de las tablas cruzadas para 

comprender la asociación entre las variables y dimensiones. 

Así mismo, el análisis inferencial se efectuó utilizando métodos de inferencia 

para poder desarrollar el contraste de la hipótesis, por cuyo resultado se realiza 

Interpretación y conclusión. 

3.7. Aspectos éticos.  

Además, vale la pena decir, que la investigación fue efectuada cumpliendo 

con todos los aspectos éticos correspondientes buscando el bien. En cuanto al 

desarrollo de la parte teórica, se cumplió con originalidad y estrategias para mejorar 

la situación problemática. También, se cumple con acatar la estructura 

metodológica brindada por la Universidad, en cuanto a la aplicación de los 

instrumentos se cumplió con el criterio de confidencialidad, no mostrándose los 

datos de los participantes, siendo cada encuesta anónima. 

También, la información mostrada, respeta la autoría de la pesquisa 

bibliográfica, y se desarrolla el trabajo haciendo referencia y citas respectivas de 

los autores conforme a la directiva del APA, evita el plagio y tampoco es auto plagio. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo de los datos estadísticos 

A continuación, se muestran los resultados obtenidos de cada una de las 

dimensiones. 

Tabla 6 

Dimensión del Compromiso Afectivo 

Compromiso Afectivo (AGRUPADA) 

 Frecuencia % 

Porcentaje 

válido 

% 

 acumulado 

Válid

o 

Casi nunca 18 30.0 30.0 30.0 

A veces 25 41.7 41.7 71.7 

Casi siempre 10 16.7 16.7 88.3 

Siempre 7 11.7 11.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Fuente: Las investigadoras. 

Interpretación: Según el resultado de la tabla 6, se puede fijar que el 30% de las 

personas encuestadas, es decir 18 colaboradores respondieron “casi nunca”, 

asimismo el 41.7% que son 25 personas respondieron “a veces”, de igual forma el 

16.7% de la muestra que representa a 10 colaboradores contestaron “casi siempre” 

y finalmente el 11.7% de todo los encuestados que equivale a 7 sujetos que 

respondieron “siempre” se desarrollan capacitaciones con el fin de obtener el mejor 

desempeño y compromiso laboral de sus colaboradores.  
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Tabla 7 

Dimensión Compromiso Normativo 

COMPROMISO NORMATIVO (Agrupada) 

 
Frecuenci

a % 

% 

 válido 

% 

 acumulado 

Válid

o 

Casi nunca 26 43.3 43.3 43.3 

A veces 20 33.3 33.3 76.7 

Casi siempre 11 18.3 18.3 95.0 

Siempre 3 5.0 5.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Fuente: Las investigadoras.  

Interpretación: Según la tabla 7, indica el 43.3% de la encuesta aplicada que 

representa a 26 individuos respondieron “casi nunca”, mientras que el 33.3% de la 

muestra que son 20 personas respondieron “a veces”, asimismo el 18.3% que 

representa a 11 colaboradores manifestaron “casi siempre” y finalmente el 5% que 

equivale a 3 personas respondieron “siempre” la empresa establece objetivos con 

el propósito de lograr ascensos.  
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Tabla 8 

Dimensión compromiso de continuidad  

COMPROMISO DE CONTINUIDAD (Agrupada) 

 Frecuencia % 

% 

 válido 

% 

 acumulado 

Válid

o 

Nunca 1 1.7 1.7 1.7 

Casi nunca 11 18.3 18.3 20.0 

A veces 32 53.3 53.3 73.3 

Casi siempre 12 20.0 20.0 93.3 

Siempre 4 6.7 6.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Fuente: Las investigadoras.  

Interpretación: En la tabla 8, se observa que 1.7% del total de individuos 

encuestados que representa a 1 persona respondió “nunca”, luego el 18.3% que 

representa a 11 colaboradores manifestaron “casi nunca”, mientras el 53.3% de los 

personas encuestadas que equivalen a 32 individuos que manifestaron “a veces”, 

así mismo el 20% que son 12 colaboradores respondieron “casi siempre” finalmente 

el 6.7% que representan a 4 trabajadores respondieron “siempre” el colaborador 

que se siente en compromiso con la organización con la finalidad de hacerse de 

una línea de carrera.  
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Tabla 9 

Dimensión eficiencia  

EFICIENCIA (Agrupada) 

 Frecuencia % 

Porcentaje 

válido 

% 

acumulado 

Válid

o 

Casi nunca 11 18.3 18.3 18.3 

A veces 35 58.3 58.3 76.7 

Casi siempre 12 20.0 20.0 96.7 

Siempre 2 3.3 3.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Fuente: Las investigadoras.  

Interpretación: Según resulta de la tabla 9, se indica que 18.3%, es decir 11 

personas respondieron “casi nunca”, seguidamente el 58.3% que representa a 35 

colaboradores respondieron “a veces”, por otro lado el 20% de los contribuyentes 

que son 12 personas respondieron “casi siempre”, finalmente el 3.3% que equivale 

a 2 colaboradores respondieron que “siempre” la empresa invierte en 

capacitaciones continuas para atención al cliente con el fin de optimizar las 

competencias y formación de sus contribuyentes. 
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Tabla 10 

Dimensión eficacia  

EFICACIA (Agrupada) 

 
Frecuencia

s % 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válid

o 

Casi nunca 23 38.3 38.3 38.3 

A veces 24 40.0 40.0 78.3 

Casi siempre 9 15.0 15.0 93.3 

Siempre 4 6.7 6.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Fuente: Las investigadoras.  

Interpretación: Según la tabla 10 un 38 .3% de los participantes que representa a 

23 personas respondieron “casi nunca”, asimismo el 40% que representa a 24 

participantes de la empresa manifestaron “a veces”, mientras que el 15% de los 

encuestados que son 9 individuos manifestaron “casi siempre” y finalmente el 6.7% 

de la muestra que equivalen a 4 trabajadores respondieron que “siempre” el asesor 

de créditos contribuye a fidelizar a los clientes con el fin de aumentar la cartera y 

cumplir con el objetivo de la entidad.  
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Fuente: Elaboración propia 

Tabla 11 

Dimensión efectividad  

EFECTIVIDAD (Agrupada) 

 Frecuencia % 

Porcentaje 

válido 

% 

 acumulado 

Válid

o 

Casi nunca 18 30.0 30.0 30.0 

A veces 26 43.3 43.3 73.3 

Casi siempre 9 15.0 15.0 88.3 

Siempre 7 11.7 11.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Fuente: Las investigadoras.  

Interpretación: En la tabla 11 un 30% de participantes evaluados que representan 

a 18 colaboradores respondieron “casi nunca”, mientras que el 43.3% de la muestra 

que son 26 respondieron “a veces”, así mismo el 15% de los encuestados que son 

9 individuos manifestaron “casi siempre”; y, finalmente 11.7% del total de los 

encuestados que equivalen a 7 colaboradores respondieron que siempre la 

empresa establece talleres para aplicar los conocimientos de las capacitaciones 

con el fin de medir la efectividad. 

4.2. Pruebas de Hipótesis 

4.2.1. Prueba de Normalidad 

Planteamiento de hipótesis de normalidad.  

Ho: La muestra posee distribución de probabilidad normal. 

Ha: La muestra posee distribución de probabilidad no normal.  

Valor de significancia α = 0.05 (95 %, Z = +/- 1.96) 

Decisión: p < α: se rechaza H0 

      p > α: se acepta H0 

Cálculo de la significancia: p = Sig.   
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Fuente: Elaboración propia 

Tabla 12 

Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Significación 

Estadí

stico gl Sig. 

compromiso 

organizacional (Agrupada) 

.257 60 .000 .832 60 .000 

productividad laboral 

(Agrupada) 

.259 60 .000 .837 60 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Las investigadoras.  

Interpretación: La contrastación de la Hipótesis de normalidad determinó el uso 

de la estadistica kolmogorov - Smirnov, debido a que la dimensión de la muestra 

se encontraba por encima de 50, con un 95 por ciento de confianza y una 

significación p = 0, 00, que es inferior a 0, 05, rechazando la hipótesis nula y 

aceptamos la hipótesis alternativa, indicando que la distribución no es estándar y 

se presentará como no paramétrica con el Spearman.  

4.2.2. Tipificación de la Investigación 

Investigación Paramétrica 

Las siguientes condiciones tienen que ser cumplidas en una investigación 

para ser paramétrica, la varianza de la variable tiene que ser igual a la otra, las 

variables deberán ser necesariamente cuantitativas, la muestra debe poseer un 

repartimiento estándar. 

Investigación no paramétrica 

Sucede debido a que no se efectúa uno de los requisitos de una 

investigación paramétrica, comprendiéndose que no será paramétrica. Según los 

resultados de la tabla 12, hay una anormalidad en la muestra de distribución que 

no es normal cuando los valores p son iguales a 0,000 para las dos variables del 

estudio. En consecuencia, no se ha cumplido uno de los requisitos paramétricos del 

estudio. 
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En consecuencia, el estudio es no paramétrico y debe utilizarse la estadística 

de correlación Rho de Spearman.      

4.3. Prueba de Hipótesis General 

Planteamiento de hipótesis general. 

HG. - Existe relación positiva entre el compromiso organizacional con la 

productividad laboral de la empresa Crediscotia Juliaca -2021. 

Ho. - No existe relación positiva entre el compromiso organizacional con la 

productividad laboral de la empresa Crediscotia Juliaca -2021. 

Ha- Si existe relación positiva entre el compromiso organizacional con la 

productividad laboral de la empresa Crediscotia Juliaca -2021 

Valor de significancia α = 0.05 (95%, Z = +/-1.96) 

Decisión: p < α : se rechaza Ho 

      p > α : se acepta Ho 

Cálculo de la significación: p = Sig. 
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Tabla 13 

Prueba de Hipótesis General 

Correlaciones 

 

compromiso 

organizacio

nal 

(Agrupada) 

productivida

d laboral 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

compromiso 

organizacional 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .488** 

Significación. (Bilateral) . .000 

N 60 60 

productividad laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

.488** 1.000 

Significación. (Bilateral) .000 . 

N 60 60 

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

Fuente: Las investigadoras. 

Interpretación: Se muestra en la tabla 13 que la valoración del coeficiente Rho de 

Spearman para las dos variables "compromiso organizativo y productividad laboral" 

es de 0,488; según la tabla 14, este valor está en el rango de correlación positiva 

moderada; además, según las reglas de decisión, el valor p es de 0,000, que es 

inferior al valor de = 0,05. Si existe una correspondencia positiva entre cada 

variable, se objeta la Hipótesis nula y se reconoce la hipótesis alterna.  
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Tabla 14 

Coeficiente de correlación por Rangos de Spearman 

Coeficiente de Correlación por Rangos de Spearman 

Valor del Coeficiente r (positiva o negativa) Significado 

- 0. 7 a - 0.99 correlación negativo alto 

- 0. 4 a - 0.69 correlación negativo moderado 

- 0. 2 a - 0.39 correlación negativo bajo 

- 0. 01 a - 0.19 correlación negativo muy bajo 

0 correlación nula 

0. 01 a 0.19 correlación positivo muy bajo 

0. 2 a 0.39 correlación positivo bajo 

0. 4 a 0. 69 correlación positivo moderado 

0. 7 a 0. 990 correlación positivo alto 

         Martínez (2009) 

4.4. Prueba de Hipótesis específicas 

4.4.1. Hipótesis Específica 01 

HG. – Hay una relación positiva entre el compromiso afectivo y la productividad 

laboral de la empresa Crediscotia Juliaca 2021. 

Ho. - No hay una relación positiva entre el compromiso afectivo y productividad 

laboral de la empresa Crediscotia Juliaca 2021. 

Ha- Hay una relación positiva entre el compromiso afectivo y la productividad laboral 

de la entidad Crediscotia Juliaca 2021. 

Valor de significancia α = 0.05 ( 95 %, Z = +/- 1. 96) 

Decisión: p < α : se rechaza Ho 

      p > α : se acepta Ho 

Cálculo de la significación: p = Sig 
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Tabla 15 

Prueba de primera hipótesis específica  

Correlaciones 

 

COMPROM

ISO 

AFECTIVO 

(Agrupada) 

productivida

d laboral 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

COMPROMISO 

AFECTIVO (Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .445** 

Significación. (bilateral) . .000 

N 60 60 

productividad laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

.445** 1.000 

Significación. (bilateral) .000 . 

N 60 60 

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

Fuente: Las investigadoras. 

Interpretación: Dada la regla de medida, la hipótesis nula se rechaza y se admite 

la H1, observándose en la Tabla 15. Dado que el valor p es de .000, que resulta por 

debajo al valor de α = 0.05, se objeta Ho y se admite la hipótesis alternativa, 

refiriendo la existencia de un anexo positivo entre el compromiso afectivo y la 

productividad laboral. De este modo, se acepta la hipótesis particular del estudio. 

Asimismo, la tabla muestra que el valor del coeficiente de correlación de Spearman 

en cada variable equivalente a .445, sugiriendo una correlación positiva moderada 

según el rango de la tabla 14. 
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4.4.2. Hipótesis específica 02 

HG. – Hay una relación positiva entre el compromiso normativo y la productividad 

laboral de la empresa Crediscotia Juliaca 2021.      

Ho. - No hay una relación positiva entre el compromiso normativo y la productividad 

laboral de la empresa Crediscotia Juliaca 2021 

Ha- Si hay una relación positiva entre el compromiso normativo y la productividad 

laboral de la empresa Crediscotia Juliaca 2021. 

Valor de significancia α = 0.05 (95%, Z = +/-1.96) 

Decisión: p < α : se rechaza Ho 

      p > α : se acepta Ho 

Cálculo de la significación: p = Sig. 
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Tabla 16 

Prueba de segunda hipótesis especifica 

Correlaciones 

 

COMPROM

ISO 

NORMATIV

O 

(Agrupada) 

productivida

d laboral 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

COMPROMISO 

NORMATIVO 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .456** 

Significación. 

(bilateral) 

. .000 

N 60 60 

productividad laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

.456** 1. 000 

Significación. 

(bilateral) 

.000 . 

N 60 60 

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

Fuente: Las investigadoras. 

Interpretación: Según la tabla 16, el valor p es 0, 000, siendo inferior al valor de =, 

0,05. Como resultado de la regla se niega la Ho y se admite la hipótesis alternativa, 

lo que incide en que los compromisos normativos y la productividad laboral tiene 

una vinculación positiva. De este modo, se acepta la hipótesis particular del estudio. 

Así mismo, el valor del coeficiente de correlación de Spearman para cada variable 

es de .456, resultando una relación positiva contenida según lo visto en cada rango 

de la Tabla 14. 

4.4.3. Hipótesis específica 03 

HG. – Hay una relación positiva entre el compromiso de continuidad y la 

productividad laboral de la empresa Crediscotia Juliaca 2021. 

Ho. - No existe relación positiva entre el compromiso de continuidad y la 

productividad laboral de la empresa Crediscotia Juliaca 2021. 
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Ha- Si hay una relación positiva entre el compromiso de continuidad y la 

productividad laboral de la empresa Crediscotia Juliaca 2021. 

Valor de significancia α = 0.05 ( 95 %, Z = +/- 1. 96 ) 

Decisión: p < α : se rechaza Ho 

      p > α : se acepta Ho 

Cálculo de la significación: p = Sig. 
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Tabla 17 

Prueba de tercera hipótesis específica 

Correlaciones 

 

COMPROM

ISO DE 

CONTINUI

DAD 

(Agrupada) 

productivida

d laboral 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

COMPROMISO DE 

CONTINUIDAD 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .559** 

Significación. (bilateral) . .000 

N 60 60 

productividad laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

.559** 1.000 

Significación. (bilateral) .000 . 

N 60 60 

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

Fuente: Las investigadoras. 

Interpretación: Se observa que el valor p es de .000, que es inferior al valor de 

0,05; Por último, se objeta la Ho y se admite la H1, permitiendo concluir la existencia 

de una vinculación positiva entre el compromiso de continuidad y la productividad 

laboral, según todo resultado procesado en el software SPSS 26 en la tabla 17. De 

acuerdo con la regla de decisión, es rechazada la Ho y se admite la hipótesis 

alternativa, permitiendo concluir la existencia de una correspondencia positiva 

sobre las variables estudiadas. En consecuencia, se admitió la hipótesis particular 

del estudio y el valor del coeficiente de correlación de Spearman para cada variable 

es de .559, lo que señala una correlación positiva moderada, en base a cada rango 

de la tabla 14. 
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V. DISCUSIÓN 

En el trabajo de investigación se aborda los propósitos de determinar la relación de 

cada variable a evaluar, para ello se planteó una encuesta a 60 colaboradores de 

la financiera Crediscotia. Los datos se procesaron estadísticamente a nivel 

descriptivo correlacional, obteniendo la aceptación de la hipótesis planteada 

(alterna). Así mismo, se ha utilizado el método con enfoque cuantitativo para 

generalizar resultados, se han comparado a la realidad problemática de la 

investigación. Se han comparado con las antecedentes tesis, libros artículos y se 

han logrado los hallazgos importantes.  

El principal objetivo es determinar la relación existente entre cada variable 

estudiada de la empresa Crediscotia Juliaca -2021 y como objetivos específicos se 

buscó identificar la relación de las dimensiones de compromiso organizacional, 

compromiso afectivo, normativo y de continuidad con la productividad laboral de la 

financiera Crediscotia. 

En la tabla N°13 muestra la comparación de los resultados que existe una 

correlación que es significativamente positiva moderada, usando la prueba de Alfa 

de Cronbach, a su vez se consideró un 95% de confianza, obteniendo un valor 

inferior al nivel de significancia (p – valor = 0. 000 < α= 0. 05), y con un coeficiente 

de correlación de 0.488 de Spearman. Por lo que podemos indicar que el 

compromiso de la organización tiene una correlación significativa positiva 

moderada con la productividad del trabajo, tanto la investigación muestra que el 

compromiso afectivo, normativo y de continuidad cooperan con la productividad 

laboral. Por lo tanto, indica que se realiza el uso mínimo de recursos y se logra el 

cumplimiento del objetivo, también conlleva a conmemorar logros y resultados por 

cada periodo evaluado. 

El resultado obtenido guarda similitud con la investigación, según Herrera 

(2018) que busca relacionar las dos variables como la Satisfacción Laboral y La 

Productividad aplicada a 141 trabajadores. El Rho Spearman tiene como resultado 

un nivel de sig. de 0,01, un valor P de 0,00 y un coeficiente de relación de 0,841, 

que es bastante significativo. Como resultado se concluye que los empleados de la 

municipalidad están satisfechos con sus trabajos, y su rendimiento diario es 

bastante favorable. De modo similar, la variable productividad laboral está 

correlacionada con el compromiso de la organización, realzando la dimensión de 
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compromiso afectivo que está entrelazado con la satisfacción laboral como indica 

el autor mencionado, para realizar su trabajo. 

 De igual manera coincidimos en la correlación positiva moderada con una 

diferencia del valor de sus coeficientes del compromiso afectivo de la investigación 

con una correlación de 0.445 y Herrera menciona la correlación de sus variables 

con un Rho de 0.539. Sin embargo, la correlación de las variables del estudio, 

implica un excelente estado de ánimo del personal que conlleva a una con 

motivación y satisfacción laboral e implica alcanzar las metas, realizando una 

productividad propicia para la empresa.  

           También es parecido al estudio de Vizcaíno Cruz (2020) que busca 

relacionar cada variable de interés como la satisfacción laboral y compromiso 

organizacional. Este estudio analizó a una población de 100 colaboradores (38 

hombres y 62 mujeres). Los resultados indican que la satisfacción en el trabajo y 

compromiso organizativo tienen una coeficiencia de correlación de 0,638, indicando 

que una mayor satisfacción en el trabajo se correlaciona con un mayor compromiso 

organizativo. Es decir que las investigaciones son parecidas ya que la variable 

compromiso organizacional es positiva buena. 

En cambio, los resultados de la investigación destacan la correlación del 

compromiso de continuidad con Rho de 0.559 que indica una correlación positiva 

moderada y en su tesis Vizcaíno menciona que la correlación de compromiso de 

continuidad tiene Rho 0.551 que equivale a una fuerte correlación positiva 

moderada. Finalmente, la encadenación de las variables ayuda con un compromiso 

de permanencia en la entidad, de igual forma con la satisfacción laboral por 

reconocimiento al arduo trabajo del colaborador con bonos, también obteniendo 

motivación laboral con incentivos y logrando realizar un trabajo de calidad y así 

obteniendo un compromiso positivo de parte del colaborador.  

Asimismo, el resultado guarda similitud con Churata (2019), el cual fijó como 

objetivo de determinar la relación entre administración y productividad en el trabajo 

sobre las personas que laboran, en cuanto a la población y muestra fueron 23 

colaboradores, puesto que, se obtuvo un Rho = 0, 682 sig. = 0, 000. El autor llegó 

a la conclusión de que existe relación significativa entre la gestión administrativa y 

la productividad laboral. Esto significa que cuanto mayor es la gestión de 

administración en el municipio, más elevada es la producción de los empleados.  
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En ese mismo sentido la variable productividad laboral tiene una correlación 

positiva, respecto a los logros de objetivos establecidos en la organización. Churata 

indica que a mayor organización mayor será la producción y estas dimensiones 

tienen una correlación positiva moderada con una rho 0.507. Por consiguiente, 

respecto a la relación de las variables de la investigación que coinciden en que 

existe una relación positiva moderada con una rho 0.488 asumiendo un trabajo en 

equipo con una eficiente comunicación con los jefes y competitivos en las tareas 

proporcionadas.  

Asimismo, se ha planteado como hipótesis General: y sus específicas: 

Indicando una relación referente a las dos variables, compromiso organizacional y 

productividad laboral de la entidad Crediscotia Juliaca 2021. Además, se plantea 

un 95% y un 0.05 % de confianza aplicando un margen de error Valor de sig. α = 

0.05 (95%, Z = +/- 1.96), además, se objeta rotundamente la H0 (p < α) y 

categóricamente se admite la hipótesis alterna (p > α) teniendo un resultado de 

Rho=0.488; por esta razón, se aprueba la hipótesis en base al marco teórico; 

también se compara con el coeficiente de la tabla de correlación en la tabla 14. 

En el orden de las ideas anteriores del compromiso organizacional y la 

productividad el autor señala que existe correlación significativa positiva moderada 

en referencia a las variables productividad laboral y compromiso organizacional. 

Por ello, el compromiso afectivo desarrolla la productividad del trabajo en el estado 

de ánimo del personal con compromiso, motivación laboral con incentivos, 

cumplimiento de metas en ventas de productos, satisfacción laboral por 

reconocimiento con bonos siendo eficientes en el trabajo; También el compromiso 

normativo  con el desempeño laboral ajustada a las normas internas laborales 

realizando cumplimiento en el horario establecido que conlleva al  cumplimiento  de 

metas en las ventas de tarjetas de créditos y seguros. 

De igual forma se desarrolla el cumplimiento de objetivos planeados por la 

organización; además el compromiso de continuidad destaca el seguimiento a los 

clientes potenciales de las carteras asignadas y ofrecer mejores ofertas a clientes 

con cumplimientos asimismo obtener un futuro en la empresa con línea de carrera, 

llevando a cabo mejor el trabajo bajo presión por exigencia del mercado. 

Los resultados desarrollados son similares a lo propuesto por Herrera 

(2018), la hipótesis se acepta categóricamente en comparación al resultado 
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obtenido, la prueba de Rho de Spearman muestra el nivel de sig de 0.01, P= 0.000, 

y es muy significativa ya que la correlación de Rho es 0.841. Como indica el autor, 

la satisfacción en el trabajo y la productividad están relacionadas, afirmando que el 

personal disfruta de su trabajo en la institución, su rendimiento es bastante 

favorable en su trabajo diario.  

Así mismo, en conexión al trabajo de investigación hay una correlación 

moderadamente positiva de 0.488 referente a las variables compromiso 

organizacional y productividad. Por lo tanto, involucra la dimensión efectividad lo 

que significa que el desempeño de trabajo se observa realizando el seguimiento 

adecuado a sus clientes, e indicando que los colaboradores realizan estrategias 

para ofrecer mejores ofertas también realizando trabajo bajo presión por ende su 

producción es muy favorable. Herrera indica que los beneficios laborales benefician 

a los trabajadores. 

        De igual manera, se asemeja a lo expresado por León L (2018), de que, con 

una correlación positiva alta de 0,793 es significativamente a un nivel de 0,01 

siendo bilateral, la H0 se niega en favor de la H1, de la correlación de significancia 

entre la productividad y el compromiso. En consecuencia, se demuestra una 

diferencia en el compromiso normativo con una correlación de positiva moderada 

de 0,456. Realizando así un cumplimiento de horarios establecidos, cumplen las 

normas internas, asimismo con las ventas de tarjetas propuestas por la 

organización. Para un mayor compromiso normativo perfeccionar la eficacia en la 

comunicación con los jefes.  

La exploración utilizada: Ambas investigaciones son parecidas ya que  

utilizan la metodología descriptivo correlacional, con enfoque cuantitativo las cuales 

fueron afirmadas el método que se empleó y concuerda con la investigación de 

Herrera (2018),  al aplicar exactamente el mismo método que uso al referirse y 

examinar la misma nivelación de relación entre el compromiso organizacional y 

productividad laboral, y por su conformidad, plantear la suposición de la hipótesis  

y elaborar conclusiones de los resultados, que facilita adjuntar la informaciones 

propuesta en varios proyectos de investigación, en relación con cada variable de 

estudio, se obtuvieron los resultados a través del uso de métodos. Además, los 

métodos fijaron los criterios de verificación de lo que se asegura en la investigación 

de las variables de compromiso organizacional y productividad.  
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Con referencia a las teorías se han verificado y se han utilizado en ambas 

investigaciones con las tendencias y realidad de la empresa. Por lo tanto, se 

aceptan las teorías de las investigaciones. De modo que el compromiso afectivo 

realza en el estado de ánimo de los colaboradores de la financiera con  motivación, 

satisfacción e identificación relacionándose con la productividad, también el 

compromiso normativo con el rendimiento laboral realizando con el cumplimiento 

de los horarios y obteniendo una buena relación laboral, además el compromiso de 

continuidad realza al seguimiento de venta a los clientes efectuando el 

cumplimiento de los objetivos y metas, igualmente se considera la interacción entre 

los colaboradores, utilizando las estrategias correctas para una venta positiva. 

La investigación tiene una afinidad con la teoría de Gonzales J. & 

Shupingahua M. (2020) que demuestran que los compromisos de los empleados 

con la empresa se demuestran a través de la ausencia, el despido o la rotación. Si 

el personal sufre de estas actitudes, carece de identificación con la empresa, lo que 

da lugar a una falta de actividad; sin embargo, si la actitud del personal es la inversa, 

es decir, si es afectiva, podrá cumplir con las metas fijadas; durante los primeros 

meses laborales se observará nivel de compromiso del trabajador.   

De igual forma, el compromiso normativo tiene como indicadores el 

desempeño laboral que se ajusta a las normas internas de la financiera Crediscotia 

y que permiten al cumplimiento de horarios establecidos para concretar con las 

metas de ventas de tarjetas de créditos y seguros, asimismo es importante la 

relación laboral y la comunicación efectiva con los jefes para un mejor compromiso 

organizacional con la empresa así obteniendo una productividad laboral venturosa. 
La cual se relaciona con la teoría de Lara D. (2018), que hace hincapié en la 

importancia del compromiso organizacional en el sector empresarial, implicando al 

talento humano (capital humano) que es fundamental a la hora de la evaluación del 

desarrollo y el crecimiento de las organizaciones. En consecuencia, el compromiso 

organizativo abarca diversos puntos, entre ellos la cultura organizacional, el 

ambiente laboral y el rendimiento del trabajo, que debe tomarse siempre presente 

a la hora de la determinación, si un empleado se identificará con una organización 

o entidad. Ambas teorías han sido aceptadas.  

De este modo, el compromiso de continuidad implica el desempeño laboral 

realizando el seguimiento a los clientes en la financiera Crediscotia para una venta 



 

51 

 

 

segura y ofreciendo mejores ofertas para obtener un futuro en la empresa con línea 

de carrera obteniendo un compromiso alto con la organización, con una 

identificación verdadera con la empresa y el compromiso que es primordial para 

una calidad de trabajo con resultados efectivos y una eficacia en la comunicación 

con los jefes para los  logros de metas en ventas de créditos personales 

realizándose con recursos mínimos y con los plazos establecidos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

52 

 

 

VI. CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se determinó la relación sobre las variables comprendiendo el 

compromiso organizacional y productividad laboral sobre la entidad Crediscotia 

Juliaca -2021. La investigación plantea un 95% y un 0.05 % de confianza aplicando 

un margen de error Valor de sig. α= 0.05 (95 %, Z = +/- 1.96), en consecuencia, la 

hipótesis nula H0 (p < α) categóricamente se rechaza y por el contrario la hipótesis 

alterna H1 (p > α) se acepta con una significancia de bilateral de 0.000 teniendo un 

resultado Rho=0.488. En consecuencia, existe relación significativamente 

moderada y positiva entre el compromiso organizacional y la productividad del 

trabajo. Al igual que, el trabajo en equipo con resultados efectivos, estado de ánimo 

del personal con compromiso de permanencia en la financiera Crediscotia, 

ambiente laboral con interacción entre los colaboradores y cumplimiento en las 

metas.  

SEGUNDA: Se identificó la correlación existente de cada variable comprendiendo 

entre el compromiso afectivo y la productividad del trabajo de la entidad con un 95% 

y un 0.05 % de confianza aplicando un margen de error Valor de sig. α = 0.05 (95 

%, Z = +/- 1.96), de modo que H0 se niega categóricamente (p < α) y la hipótesis 

alternativa (H1) (p > α) se acepta con una significancia de bilateral de 0.000 teniendo 

un resultado Rho=0.445. Por ello, existe una correlación positivamente 

moderadamente y significativa de cada variable examinada en este estudio.  Y sus 

indicadores como el estado de ánimo del personal con compromiso de 

permanencia en la Financiera Crediscotia, con motivación laboral incentivos y el 

cumplimiento de metas en ventas de productos, Satisfacción laboral por 

reconocimiento con bonos y se logra la identificación de parte de los colaboradores 

con la empresa.  

TERCERA: Se identificó la correlación existente con las variables compromiso 

normativo y la productividad del trabajo en la entidad con un 95% y un 0.05 % de 

confianza aplicando un margen de error Valor de significancia α = 0.05 (95 %, Z = 

+/- 1.96), por ende, la hipótesis nula p < α se rechaza totalmente y la hipótesis 

alterna p > α se admite con una significancia de bilateral de 0.000 teniendo un 

resultado Rho = 0. 456. De modo que, hay una correlación positiva moderadamente 

significativa de las variables de este estudio. Por ello, el respeto a los derechos 

laborales, mejorar el desempeño laboral ajustado a las normas internas laborales, 
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con cumplimiento en el horario establecido realizándose el trabajo en cumplimiento 

a metas de tarjetas de crédito y seguros y relación laboral con interacción entre 

colaboradores. 

CUARTA: Dadas las variables de estudio se identificó el vínculo existente entre el 

compromiso de continuidad y la productividad de la organización con un 95% y un 

0.05 % de confianza aplicando un margen de error Valor de sig. α = 0.05 (95%, Z = 

+/- 1.96), En consecuencia, la hipótesis nula (p < α) se rechaza rotundamente y por 

el contrario la hipótesis alterna (p > α) se acepta con una significancia de bilateral 

de 0.000 teniendo un resultado Rho = 0.559. Por lo cual, hay una correlación 

moderadamente positiva significativa de cada variable examinada o evaluada. Por 

ende, el seguimiento a los clientes potenciales de la cartera asignada son ventas 

seguras y ofrecer mejores ofertas a clientes con cumplimiento regular implican 

clientes potenciales. Finalmente, el compromiso organizacional conlleva a un futuro 

en la empresa, con línea de carrera y conmemorar logros y resultados por cada 

periodo evaluado.  
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VII. RECOMENDACIONES 

La investigación concluyó e identifico las principales prioridades por lo que 

podemos emitir las siguientes sugerencias: 

PRIMERA RECOMENDACIÓN: Se recomienda al señor gerente de la financiera 

Crediscotia, incentivar el trabajo en equipo con resultados efectivos que conlleva a 

un estado de ánimo del personal con compromiso de permanencia en la financiera 

Crediscotia obteniendo un ambiente laboral con interacción entre los colaboradores 

y cumplimiento en las metas. 

SEGUNDA RECOMENDACIÓN: Se recomienda, mejorar continuamente el estado 

de ánimo del personal con compromiso de permanencia en la Financiera 

Crediscotia con motivación laboral incentivos cumplimiento de metas en ventas de 

productos, permitiendo una satisfacción laboral por reconocimiento con bonos que 

con lleva a un logro de la identificación de parte de los colaboradores con la 

empresa. 

TERCERA RECOMENDACIÓN: Se recomienda, respetar los derechos laborales 

de los colaboradores, de igual forma mejorar el desempeño laboral ajustado a las 

normas internas, teniendo en cuenta el cumplimiento en el horario establecido 

ejecutando el trabajo en cumplimiento a metas, de tarjetas de crédito y seguros y 

también mejorar la relación laboral con interacción entre colaboradores del área de 

ventas y ejecutar el seguimiento de ventas. 

CUARTA RECOMENDACIÓN: Se recomienda, brindar una capacitación al 

personal en el seguimiento a los usuarios potenciales de la cartera asignada y 

también ofrecer mejores ofertas a clientes con cumplimiento regular, informar a los 

colaboradores sobre un futuro en la empresa con línea de carrera, logrando 

conmemorar logros y resultados por cada periodo evaluado. 
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ANEXO 2 Validación de juicio de expertos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 3 Matriz de consistencia 

TÍTULO: “EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA FINANCIERA CREDISCOTIA 

EN LA CIUDAD DE JULIACA 2021” 

AUTORAS: CHUQUIJA SANCHO LUZ MARINA Y GONZALES MOCHICA JEIDY LILIANA 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL 

¿cómo se relaciona el compromiso 

organizacional y la productividad laboral de la 

empresa crediscotia Juliaca 2021? 

Determinar la relación que existe entre el 

compromiso organizacional y la productividad 

laboral de la empresa crediscotia juliaca 2021 

Existe relación significativa entre el 

compromiso organizacional y la productividad 

laboral de la empresa crediscotia juliaca 2021 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

¿cómo se relaciona el compromiso afectivo y 

la productividad laboral de la empresa 

crediscotia juliaca 2021? 

Identificar la relación que existe entre el 

compromiso afectivo y la productividad laboral 

de la empresa crediscotia juliaca 2021 

Existe relación significativa entre el 

compromiso afectivo y la productividad laboral 

de la empresa crediscotia juliaca 2021 

¿cómo se relaciona el compromiso normativo 

y la productividad laboral de la empresa 

crediscotia juliaca 2021? 

Identificar la relación que existe entre el 

compromiso normativo y la productividad 

laboral de la empresa crediscotia juliaca 2021 

Existe relación significativa entre el 

compromiso normativo y la productividad 

laboral de la empresa crediscotia juliaca 2021 

¿cómo se relaciona el compromiso de 

continuidad y la productividad laboral de la 

empresa crediscotia juliaca 2021? 

Identificar la relación que existe entre el 

compromiso de continuidad y la productividad 

laboral de la empresa crediscotia juliaca 2021 

Existe relación significativa entre el 

compromiso de continuidad y la productividad 

laboral de la empresa crediscotia juliaca 2021 



 

 

 

ANEXO 4 Matriz de operacionalización de variables 

 

Variables X1: Definición conceptual 
Definición 

operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Pes

o 
Escala de 
medición 

Compromiso 
organizacion

al 

Según Neves T, Graveto J, 
Rodriguez V, Maroco J, Parreira 
P, (2018: p. 2) Estos estudios 
confirman la importancia del 
compromiso organizacional en 
relación con las relaciones 
afectivas entre los compañeros 
de trabajo y la responsabilidad, 
lealtad y moralidad en la 
empresa. Por ello, el modelo 
tiene en cuenta la importancia 
de la afectividad, normatividad y 
compromiso hacia la entidad. 

El compromiso 
organizacional se 
medirá a través 
de las tres 
dimensiones 
usadas que son 
el compromiso 
afectivo, 
normativo y de 
continuidad. 
Aplicando la 
encuesta y el 
cuestionario tipo 
Likert, y para los 
resultados el 
SPS. 26. 

Compromis
o afectivo 

 

Estado de ánimo del personal con compromiso de 
permanencia en la Financiera CrediScotia 

P1, P2, P3 

50
% 

 
      Ordinal/Likert 
 
(1) Nunca             
(2) Casi nunca      
(3) A veces            
(4) Casi siempre    
(5) Siempre            

 
 

Motivación laboral incentivos cumplimiento metas en 
ventas de productos 

P4, P5, P6 

Satisfacción laboral por reconocimiento con bonos P7, P8. P9 

Identificación con CrediScotia P10, P11, P12 

Compromis
o normativo  

 

Desempeño laboral ajustada a las normas internas 
laborales 

P13, P14, P15 

30
% 

Cumplimiento en el horario establecido P16, P17, P18 

Trabajo en cumplimiento a metas de tarjetas de 
crédito y seguros 

P19, P20 

Relación laboral con interacción entre colaboradores 
del área de ventas 

P21, P22 

Compromis
o de 

continuidad  

Seguimiento a los clientes potenciales de la cartera 
asignada 

P23, P24 

20
% 

Ofrecer mejores ofertas a clientes con cumplimiento 
regular 

P25, P26 

Futuro en la empresa con línea de carrera P27, P28 

Conmemorar logros y resultados por cada periodo 
evaluado 

P29, P30 

Fuente: Los investigadores  



 

 

Variables 
Y1: 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimension

es 
Indicadores Ítems Peso 

Escala de 
medición 

Productivi
dad 

laboral 

Asimismo, Álvarez, Freire 
& Gutiérrez (2017) afirman 
que el incremento en la 
formación y salario del 
personal posee un 
impacto positivo en su 
eficiencia, ya que afecta 
de manera directa en las 
características del trabajo. 
Por lo tanto, cada variable 
está asociada al capital 
humano siendo las 
capacidades educativas, 
así como la disponibilidad 
y el uso de la tecnología 
que tiene una incidencia 
directa en estos factores. 

La variable 
productividad 
laboral, la cual 
se medirá a 
través de las 
tres 
dimensiones: 
eficiencia, 
eficacia y 
efectividad. (Se 
medirá a través 
de cuestionario 
tipo Likert e 
indicadores de 
productividad 
laboral). 

Eficiencia 
 

Uso de recursos mínimos para el cierre de préstamo con el 
cliente. 

P31, P32 

30% 

 
 

 
 
 
 

Ordinal/Likert 
 

(1) Nunca             
(2) Casi nunca      
(3) A veces            
(4) Casi 

siempre    
(5) Siempre            
 

Tiempo de trabajo mínimo para ventas de créditos personales. P33, P34 

Calidad de trabajo en atención al cliente cuenta de ahorro free 
 

P35, P36 
 

Ambiente Laboral con interacción entre los colaboradores 
P37, P38 

 

Logros de metas con recursos mínimos y plazo establecido P39, P40 

Eficacia 
 

Trabajo en equipo con resultados efectivos. P41, P42 

40% 

Cumplimiento de objetivos planeados P43, P44 

Puntualidad de trabajos en entregas de resultados P45, P46 

Eficacia en la comunicación con jefes P47, P48 

Logros de objetivos establecidos con montos de desembolso 
P49, P50 

Efectividad 

Desempeño de trabajo cumplimiento de labor día a día P51. P52 

30% 

competitivos cierres de ventas por banca telefónica P53, P54 

trabajo bajo presión por exigencias del mercado. P55, P56 

Estrategia desembolsos solo con DNI rápidos P57, P58 

Resultados obtenidos en el desarrollo de objetivos y metas. 
 

P59, P60 

Fuente: Los investigadores



 

 

 

ANEXO 5 Autorización de la empresa 
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ANEXO 6 Figuras 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

ANEXO 7 Instrumento 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


