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Resumen

El presente trabajo de investigacién plante6 como objetivo general determinar la
relacibn entre compromiso organizacional y productividad laboral en el area de
operaciones de la empresa GSS, Ate 2022. La investigacion metodoldégicamente es
de tipo basica orientada, nivel descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo y
disefio no experimental. Se empled la técnica de la encuesta a través de un
cuestionario de 33 items con la escala de Likert que facilito el recojo informacién
sobre las variables de estudio en sus respectivas dimensiones. Los resultados
obtenidos a través de la prueba estadistica Rho de Spearman, arrojaron una
significancia bilateral de 0.00 y un coeficiente de correlacién de 0.897, confirmando

un grado de relacién positiva muy fuerte.

Palabras clave: Compromiso organizacional, productividad laboral, modelo teérico

de Meyer y Allen, Teoria Cientifica, call center
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Abstract

The general objective of this research work was to determine the relationship
between organizational commitment and labor productivity in the area of operations
of the company GSS, Ate 2022. Methodologically, the research is of a basic oriented
type, descriptive correlational level, quantitative approach and non-experimental
design. The survey technique was used through a 33-item questionnaire with the
Likert scale that facilitated the collection of information on the study variables in their
respective dimensions. The results obtained through the Spearman's Rho statistical
test, showed a bilateral significance of 0.00 and a correlation coefficient of 0.897,

confirming a very strong degree of positive relationship.

Keywords: Organizational commitment, labor productivity, Meyer and Allen's

theoretical model, Scientific Theory, call center
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l. INTRODUCCION

En el mundo actual, las organizaciones entran constantemente en un campo
sumamente competitivo, donde el interés por sus clientes internos o colaboradores,
va en aumento como estrategia primordial para la permanencia de las empresas y
perdurabilidad de estas a lo largo de los afios. Las empresas de servicios dirigen
su enfoque hacia esta tendencia, buscando retener el talento y motivarlos a
continuar mejorando constantemente, sin embargo, se encuentra una dificultad
mayor al hablar de servicios en vez de productos, donde uno de los principales

elementos es la gestidn del capital humano. (Paz, 2020).

La OIT en su informe anual del panorama laboral, publico que el 60% de
trabajadores no manifiesta un vinculo laboral, esto debido a la falta de enfoque de
algunas organizaciones en sus colaboradores, lo que repercute negativamente en
la forma de ver a sus empresas y el desempefio de sus funciones en ellas, sumando

la falta de identidad y acogimiento de sus objetivos institucionales. (OIT, 2019).

En Brasil se llevé a cabo una investigacion donde se examiné el compromiso
organizacional de los empleados en un centro de llamadas de Belo Horizonte, en
aguel estudio se determind que la base predominante del compromiso entre los
empleados era la obligacion por el logro de resultados y en una minima proporcion
por una base afectiva, se observd que el personal con mayor permanencia en la
organizacién eran los que poseian los niveles mas bajos de compromiso. (Paiva et
al., 2015). Estudio similar fue realizado en Pakistan, donde se examinaba que
empleados se sienten obligados por el cumplimiento y en que escenarios. (Imran,
2017).

Adecco realiza un estudio sobre la razén més frecuente del ausentismo en
las organizaciones, la evaluacion se lleva a cabo en varios paises; refiriendonos a
Peru especificamente, resalta a las organizaciones de call center y el crecimiento
masivo como fuente de empleo que han tenido, evidencia que los Ultimos 6 meses
un 13% de los colaboradores se ausentaron con excusas ficticias, demostrando la
falta de compromiso que existe hacia sus empresas, resaltando multiples factores,
entre ellos, un inadecuado ambiente laboral y ausencia de reconocimiento de su

trabajo, lo que ocasiona la falta de implicacion con su organizacién. (Adecco, 2018).



En tanto a la observacion realizada en la empresa GSS, empresa de
servicios transnacional especialista en la gestion de relaciones con el cliente,
establecida en el Perld desde el afio 2007; pudimos observar que existen
colaboradores con bajo compromiso organizacional, por lo cual se presentan
problemas de implicacién, ya que no se estan identificando con la empresa, esto se
esta presentando en su comun denominador en el personal de mayor permanencia
en la empresa, lo cual termina afectando de manera significativa la productividad
laboral a nivel de area, reflejandose en un desinterés por los resultados obtenidos,
teniendo una incorrecta sensacion de estabilidad laboral. Sin duda alguna, esto
termina afectando la productividad de la empresa, la cual se ha visto estancada en
una encrucijada por la productividad de los equipos con presencia de estos
elementos, donde estructuras y procesos pasados ya no son eficaces de la misma

manera, lo cual da motivo a este estudio.

Presentando el planteamiento del problema de la investigacion y la
formulacién del mismo, siendo este: ¢Qué relacidon existe entre compromiso
organizacional y productividad laboral, en el area de operaciones de la empresa
GSS, Ate 20227 Asi también con las especificas ¢Qué relacion existe entre el
compromiso afectivo y la productividad laboral, en el area de operaciones de la
empresa GSS, Ate 20227 ¢ Qué relacion existe entre el compromiso de continuidad
y la productividad laboral, en el area de operaciones de la empresa GSS, Ate 20227?
¢, Qué relacidn existe entre el compromiso normativo y la productividad laboral, en

el area de operaciones de la empresa GSS, Ate 20227

Adicionalmente, se presentan las justificaciones de la presente investigacion,
entre ellas la justificacidn teorica, la cual se sostiene sobre el modelo tedrico de
Meyer & Allen por el compromiso organizacional; la Teoria Cientifica de Frederick
Taylor y la Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo por la productividad
laboral. Asi también, se encuentra la justificacion practica, dado que el resultado de
la investigacidn serd entregado a la gerencia de la empresa, y esta pueda tomar las
acciones que considere pertinentes; por otro lado, tenemos la justificacion
metodoldgica, por la creacidén y adecuacion de los instrumentos que pasaron por la
validacion de expertos y seran sometidos a confiabilidad mediante Alfa de

Cronbach y que quedaran sentados como bases para futuras investigaciones; y



finalmente, la justificacion social, dado que fue necesaria la intervencion para el
adecuado reforzamiento del compromiso organizacional y mejora de la

productividad laboral.

Para alcanzar el propésito descrito, se planteé el siguiente objetivo general.
Determinar la relacion entre compromiso organizacional y productividad laboral en
el area de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022. Asi mismo los especificos.
Determinar la relacion entre compromiso afectivo y productividad laboral en el area
de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022. Determinar la relacion entre
compromiso de continuidad y productividad laboral en el area de operaciones de la
empresa GSS, Ate 2022. Determinar la relacion entre compromiso normativo y

productividad laboral en el area de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022.

Las hipétesis son las ideas o supuestos a partir del cual nos preguntamos el
porqué de un fendmeno, formuladas a manera de preposiciones. Las cuales son:
Existe relacién directa entre compromiso organizacional y productividad laboral en
el &rea de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022. Asi mismo las especificas.
Existe relacion directa entre compromiso afectivo y productividad laboral en el area
de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022. Existe relacion directa entre
compromiso de continuidad y productividad laboral en el area de operaciones de la
empresa GSS, Ate 2022. Existe relacion directa entre compromiso normativo y

productividad laboral en el area de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022.



Il. MARCO TEORICO

El presente capitulo muestra el desarrollo de antecedentes a nivel nacional e
internacional, donde su importancia radica en su uso como guia en el tema a tratar,
ayudandonos a estabilizar la investigacion con bases que presentan argumentos
sélidos sobre las variables de estudio. EI compromiso organizacional es un tema
de mucho interés para las empresas debido a que permite mejorar los niveles de
desempeiio en sus colaboradores (Bohle, 2018). Asimismo, se ha realizado
diversos estudios sobre la productividad laboral; sin embargo, no se ha
profundizado en las empresas de call center. (Echeverry, 2019). Por otro lado, se
presentan las teorias relacionadas realizadas por diferentes autores, quienes
ayudaran a profundizar y conocer sobre los conceptos de las variables antes

mencionadas.

Por lo tanto, Vilca (2022), en su investigacion propuso encontrar la relacion
existente entre el compromiso organizacional y la productividad laboral de una
institucion educativa. Metodolégicamente fue de tipo aplicado, su enfoque fue
cuantitativo, se bas6 en un disefio no experimental de corte transversal y nivel
correlacional, conté con una poblacion de 63 trabajadores, de los cuales solo 52
compusieron la muestra, con un muestreo no probabilistico, en quienes empleo la
técnica del cuestionario. Como conclusién se confirmé una relacion significativa alta

entre las variables estudiadas.

Igualmente, Armas (2021), en su estudio desarrollado plante6 como
proposito general establecer la relacion existente entre el compromiso
organizacional y la productividad laboral de una empresa comerciante de tecnologia
de fluidos. Se us6 una metodologia cuantitativa, basandose en un tipo correlacional
y disefio no experimental, donde la poblacion se constituy6 de 54 personas, siendo
finalmente solo 50 las que compusieron la muestra, a través del muestreo no
probabilistico, utilizando como instrumento el cuestionario. Finalmente concluyo
gue, de aplicarse correctamente el compromiso organizacional, este permitira

mejorar la productividad laboral.

De la misma manera, Nicefra (2019), en su estudio plante6 como propésito
principal establecer la relacién que existe entre el compromiso organizacional y el

empoderamiento de los colaboradores de un call center. Se utiliz6 una metodologia



con enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y con un disefio no experimental, de nivel
descriptivo-correlacional, conté con una poblacion de 85 empleados y una muestra
final de 70, usando como instrumento el cuestionario. Asimismo, concluyé que
existe una relacion dependiente significativa entre el compromiso organizacional y

el empoderamiento.

Asimismo, Chuquija & Gonzales (2021), en su estudio plantearon como
objetivo principal establecer qué relacion existe entre el compromiso organizacional
y la productividad laboral de la financiera Crediscotia en Juliaca. La metodologia
empleada fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-
correlacional y un disefio no experimental, con una poblacién de 60 colaboradores
y utilizando como técnica el cuestionario. Finalmente concluyeron afirmando una

relacion de forma positiva significativa moderada entre ambas variables.

Del mismo modo, Gonzales (2020), en su investigacion mantuvo como
objetivo general elaborar estrategias de compromiso organizacional que permitan
mejorar la productividad laboral de una empresa de servicios logisticos. La
metodologia empelada fue no experimental transversal, tipo descriptivo propositiva,
utilizando de instrumento el cuestionario y entrevista guiada, en una poblacion de
20 colaboradores. Llego a la conclusion que el compromiso normativo de los
trabajadores es alto, sin embargo, presentaba falencias en indicadores como
capacitaciones y pagos de horas extras, que perjudicaban el compromiso con la

empresa.

De igual forma, Romero (2017), tuvo como propdosito principal establecer la
influencia de las modalidades de contrato en el compromiso organizacional de los
trabajadores del ministerio de trabajo. La metodologia empleada fue de tipo
exploratoria y nivel descriptivo, contando con una muestra de 681 y usando como
instrumento el cuestionario. Asimismo, se llegé a la conclusion, que se presenta un
funcionamiento complejo para el ambito de las instituciones publicas, donde los

compromisos que se dan, son respecto a las circunstancias.

De forma similar, Paz et al. (2020) donde su proposito principal fue demostrar
la relacion del endomarketing, el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral. Su metodologia fue de nivel correlacional, empleando un disefio no



experimental, contando con una muestra de tipo no probabilistica de 125 personas
y usando como instrumento el cuestionario. Asimismo, se llegé a concluir que si
existe relacion entre las variables, basandose en el andlisis estadistico Rho de
Spearman, donde obtuvieron un coeficiente de 0,870 que evidencia una correlacion

de tipo positiva considerable.

Igual que Jermsittiparsert & Urairak (2019), tuvieron como objetivo general,
explorar la conexién entre disonancia emocional, compromiso organizacional,
satisfaccion laboral, liderazgo e intencion de renuncia. Su metodologia fue de
naturaleza correlacional, nivel descriptivo y enfoque deductivo-hipotético, contando
con una muestra de 420 personas y usando como instrumento el cuestionario.
Asimismo, se llegd a la conclusion de que uno de los factores determinantes para
el éxito de una empresa dentro de un entorno competitivo, es el compromiso

organizacional, el cual, si es tratado adecuadamente, brinda muchos beneficios.

De forma semejante, Quispe & Rios (2019) plantearon como objetivo
principal determinar cémo se relaciona el mentoring y la productividad laboral en el
area de ATC de la empresa Konecta. Su metodologia fue de tipo aplicada, enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo y con un disefio no experimental, contando con una
poblacion de 30 personas y usando como instrumento el cuestionario. Concluyeron
por medio de la prueba estadistica Rho de Spearman que existe una correlaciéon
positiva considerable.

Asi como Durdn & GoOmez (2017) en su investigacion tuvieron como
proposito general establecer los factores que tienen influencia en la productividad
laboral de una entidad bancaria que utiliza el salario emocional como estrategia
para el cumplimiento de las metas, Colombia 2017. Su metodologia fue de enfoque
mixto, con una muestra de 41 personas y usando como instrumento el cuestionario.
Asimismo, se concluyé que, El salario emocional tiene un aporte significativo en las
personas respecto a su motivacion y por ende al aumento en su productividad
laboral, toda vez que esta motivacion la asocian a un ambiente agradable de trabajo
el cual permite una alineacién con los objetivos de la entidad y a su vez con los
objetivos individuales de cada persona. De esta manera las compafiias alcanzan

un mayor nivel de productividad laboral en cada uno de sus colaboradores, pues el



salario emocional genera mayor compromiso y responsabilidad para con la

organizacion y una permanencia dentro de la misma.

Por otro lado, Taza (2021) en su investigacion se planteé como objetivo
principal determinar la relacion entre los incentivos laborales y la productividad en
un &rea de la empresa Atento. La metodologia que emple6 fue de tipo aplicada,
enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo-correlacional y disefio no
experimental; donde concluyé que logro demostrar la relacién de los incentivos

laborales y la productividad, utilizando el indicador estadistico de Pearson.

También Garcia et al. (2019) en su estudio realizado, plantearon como
objetivo principal explicar las caracteristicas fundamentales de la innovacién y
establecer qué relacion mantiene con los indicadores de productividad laboral que
estdn presentes en la industria manufacturera, México 2019. La metodologia
empleada fue de enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo, con un nivel
correlacional, un universo poblacional de 573249 empresas. Asimismo, se concluyé
gue la innovacion presenta una influencia de forma relativa sobre la productividad
laboral en la industria manufacturera mexicana, mas no es algo determinante, ya
gue depende de otros factores como la formacion bruta de capital fijo para que
justamente pueda existir mayor inversion en la innovacion y elevar los niveles

actuales.

Ademas, Tapasco et al. (2020), donde su objetivo principal fue indagar las
consideraciones y perspectivas que nacen sobre el concepto de productividad bajo
el contexto de trabajo del conocimiento y sus emergentes para la gestion de la
productividad. Su metodologia fue documental, con una poblacién de 16
organizaciones. Se concluyo6 que, los testimonios recogidos dan fe de una brecha
existente entre perspectivas en el que la productividad de los trabajadores es
concebida y medida. Por un lado, hay quienes perciben productividad de una
medicion objetiva o de enfoque taylorista, propenso a la estandarizacion de
procesos e incluyendo métricas cuantitativas. Dentro de la perspectiva opuesta es
la mas propensa a medidas subjetivas o sociolégicas, cuyo enfoque contempla el
seguimiento de los aspectos humanos inmersos en procesos productivos, como el
empoderamiento del trabajador, autogestion, innovacion y creatividad,

contribuciones, gestion del conocimiento y el papel de la motivacién y la satisfaccion



laboral para lograr metas con éxito. Otro enfoque emerge al mismo tiempo; esta
orientado al cliente ya que contempla la participacion del cliente, su percepcion de

la calidad, percibida valor agregado, y su papel como coproductor de productividad.

Definitivamente, la teoria sirve en el proceso de investigacion para organizar
e integrar el conocimiento, en tal sentido la revision se basé en fuentes
especializadas en temas relacionados al objeto de estudio, con el fin de profundizar
en ello y encontrar las diversas definiciones que hoy en dia existen para las

variables mencionadas.

Dentro de ello, Baez et al. (2019) citado por Coronado et al. (2020), dice que
es el vinculo que se forma entre los trabajadores con su organizacién; por otro lado,
Ahluwalia & Preet (2017), sefialan que el compromiso organizacional es el vinculo
que fija la permanencia en las empresas de los empleados, modelando su forma
de hacer las cosas y a la vez disminuyendo los niveles de rotacion; se les suma
Meyer & Allen (1991), quien lo identifica como estado psicolégico que evalla la
relacion de un trabajador y su organizacion; asi también, Robbins & Judge (2009)
menciona que es el grado de identidad de un empleado para con su organizacion
y su relacién con esta; finalmente Araujo y Brunet (2012), mencionan que es un
factor de aportacion de valor a la competitividad de las empresas y, ademas, de

forma sostenible en el tiempo.

Dentro de las principales teorias sobre el compromiso organizacional, se
encuentra el modelo teérico postulado por Meyer y Allen, el cual es aplicable a
todas las organizaciones a través de un modelo tridimensional, el cual representa

tres distintas formas en las que se esta unido a una organizacion.

Para el compromiso organizacional Coronado et al. (2020), propusieron tres
tipos que permiten realizar un mejor analisis; compromiso afectivo, es el vinculo
gue surge al sentirse tratado justamente por su organizacion; compromiso de
continuidad, se presenta como una necesidad de mantenerse en la organizacion,
por lo invertido en ella y la dificultad de encontrar un trabajo similar; compromiso
normativo, donde predomina la obligacion moral, un contrato psicologico

experimentado por el individuo segun las normas sociales.



Por otro lado, Cequea & Rodriguez (2012) como se citd en Jaimes et al.
(2018) dimensionan el concepto de productividad, anunciando que es el resultante
de la unién entre el talento humano, sumado a la tecnologia, todo en conjunto con
la organizacion, sumando a los recursos para el logro de objetivos; de igual manera,
Robbins y Judge (2013), consideran que la productividad es un nivel de analisis
gue forma parte del comportamiento organizacional; asi también la Organizacion
Internacional del Trabajo — OIT (2012), sefialo que la PL es un indicador clave en
la medicion del desarrollo, puesto que relaciona aspectos productivos y socio
laborales; junto a ellos, el Portal de productividad laboral (2014), indico que la PL
es el resultado de las personas en un centro de trabajo, optimizando los recursos
gue la empresa posee y que estan presentes en el proceso de produccion, con la
finalidad de promover la competitividad; finalmente, Tapasco et al. (2020),
mencionan que en términos generales, la productividad se define como la relacion
entre los productos generados y los insumos utilizados. En particular, la
productividad del trabajo esta relacionada con la variacion de los rendimientos en

funcion del trabajo necesario para agregar valor al producto final.

Asi también, respecto a la productividad laboral, la Teoria Cientifica
desarrollada por Frederick Taylor, postula un estudio sobre las mejores condiciones
para el aumento de la productividad, atravesando problematicas desde la fuerza de
trabajo humana hasta la de las maquinas. De forma semejante, la Teoria de las
Relaciones Humanas desarrollada por Elton Mayo, adopta un enfoque similar
sefialando la relacion de las condiciones fisicas laborales y sus repercusiones sobre
la productividad.

Para la productividad laboral Jaimes et al. (2018), propusieron tres
dimensiones que nos proporcionan una mayor facilidad de andlisis; tecnologia,
como el conjunto de técnicas, habilidades y procesos, empleados para la creacion
y transformacion de herramientas, maquinas, productos y servicios; organizacion,
considerada como un sistema administrativo colectivo, con reglas, valores y
normas, donde un conjunto de personas trabaja con una finalidad comun; talento
humano, que enfoca al personal perteneciente a una organizacibn como su

capacidad productiva.



[l METODOLOGIA
El presente capitulo comprende la metodologia empleada en la investigacion, que
ha sido tomada para el desarrollo del presente estudio, sobre las variables

propuestas de manera que pueda otorgar validez a los resultados que se obtenga.

3.1. Tipoydisefio de investigacién

Tipo de investigaciéon

La investigacion fue de tipo basica orientada, debido al interés tedérico de obtener
mayor conocimiento sobre el problema encontrado. Ander (2011), sefiala que en
este tipo de investigacion no se presenta un interés de aplicacion, sin embargo, si

se requiere acrecentar el conocimiento para la comprobacion de la hipétesis.

Nivel de investigacion

Se empled un nivel de investigacion correlacional, cuya finalidad era conocer el
grado de relacion que mantienen ambas variables. Valderrama (2015), menciona
gue los estudios correlacionales evaltan el grado en que se asocian las variables,

puesto que miden a cada una de ellas y posteriormente analizan su relacion.

Enfoque de investigacion

Respecto al enfoque, se utiliz6 el enfoque cuantitativo, llevando a cabo el recojo de
datos para un posterior andlisis. Valderrama (2015), nos menciona que este
enfoque se caracteriza por la recolecciéon y analisis de datos en la busqueda de

responder el problema de investigacion.

Disefio de investigacion

Se utilizé un disefio de investigacion no experimental, se analizé la situacion
existente y a las variables dentro de ella. Valderrama (2015) sefiala que en estos
no existe manipulacion alguna sobre las variables y estas se dieron tal cual en su

contexto habitual.
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3.2. Variables y operacionalizaciéon
La presente investigacion ha considero como variables de estudio, el compromiso
organizacional y la productividad laboral, las cuales fueron evaluadas, por lo tanto,

se ha procedido con su operacionalizacion.
Variable 1. Compromiso organizacional
Definicién conceptual

El compromiso organizacional se considera como el vinculo que se forma entre los

trabajadores con su organizacion. (Coronado et al., 2020).
Definicion operacional

El compromiso organizacional se evalla segun sus tipos, que son, afectivo,
normativo y de continuidad; tomando en cuenta sus principales atributos a través

de un cuestionario.
Dimensiones

Compromiso afectivo, es el vinculo que surge al sentirse tratado justamente por su

organizacion. (Coronado et al., 2020).

Compromiso de continuidad, se presenta como la necesidad de permanecer en la
organizacion, por lo invertido en ella y la dificultad de encontrar un trabajo similar.
(Coronado et al., 2020).

Compromiso normativo, donde predomina la obligacion moral, un contrato
psicolégico experimentado por el individuo segun las normas sociales. (Coronado
et al., 2020).

Indicadores

Formacion y desarrollo: Es la encargada de fomentar el conocimiento y crecimiento

personal para generar el compromiso con la organizacion.
Satisfaccién en el trabajo: Sentimiento positivo hacia el trabajo
Satisfaccion por la vida: Evaluacion sobre los aspectos de la vida de las personas

y lo que les genera satisfaccion.
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Bienestar psicologico: Estado emocional positivo de una persona por su ambiente

laboral.
Liderazgo: Se refleja en el actuar de su equipo y la actitud que presentan.

Confianza: Seguridad de que la organizacién y sus colaboradores son responsables

y Se preocupan por mi.

Promocién de personal: Politicas establecidas donde se evalla la trayectoria de los

empleados para su crecimiento profesional,
Cultura organizacional: Normas y valores a los que se rige la empresa.

Clima organizacional: Ambiente laboral agradable que ocasiona reaccion afectiva

al empleado.
Oportunismo: Poner por delante los intereses propios incumpliendo acuerdos.

Dependencia: Estado mental en que una persona necesita estar atado a la

organizacion para el cumplimiento de sus objetivos.
Empoderamiento: Acceso al control y autonomia sobre sus funciones
Escala de medicion

La escala de medicion fue ordinal

Variable 2. Productividad laboral
Definicion conceptual

La productividad resulta de vincular la tecnologia, la organizacién y el talento
humano, combinando equilibradamente los recursos para la consecucion de

objetivos. (Jaimes et al., 2018).
Definicion operacional

La productividad laboral se evalla segun sus dimensiones, que son, tecnologia,
organizacion y talento humano; tomando en cuenta sus principales atributos a

través de un cuestionario.
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Dimensiones

Tecnologia, es la suma de ciencia y técnica que busca satisfacer necesidades

resolviendo problemas, transformando nuestro entorno.

Organizacion, es un conjunto de medios y personas con necesidades e intereses

en comun, creados para lograr metas u objetivos.

Talento humano, son aquellos colaboradores o la fuerza humana de una

organizacion que influye en el rendimiento y productividad de la misma.
Indicadores

Motivacién: Estado animico que incentiva al trabajo y la responsabilidad.
Satisfaccion: Bienestar presentado ante el logro de metas y reconocimientos.

Participacion: Comunicacién activa que interviene en los mecanismos de consulta

y aportes de mejora.

Trabajo en equipo/cohesion: Relaciones laborales, cooperacion y equipos de

trabajo.

Manejo del conflicto: Gestiona situaciones problematicas, atendiendo de forma

creativa a través de mecanismos y tomandolas como oportunidades de mejora.
Cultura organizacional: Valores organizacionales y vision compartida.

Liderazgo: Se relaciona con la gestion de empleados, forma de incentivarlos y de

responder ante las situaciones que se presenten.

Formacion y desarrollo: Capacidad de identificar y formar sobre brechas existentes

para convertirlas en ventajas competitivas.

Clima organizacional: Se enfoca en la comunicacién que incentive al logro a través

de la adecuada jerarquizacion y correctas directrices organizacionales.
Mano de obra: Habilidades que son empleadas junto con el esfuerzo fisico y mental.

Método de trabajo: Estudia la estandarizacion de procesos y correcta distribucion

de operaciones.

Maquinas: Evalla los aspectos técnicos sobre la maquinaria.
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Medio ambiente: Se asocia con un entorno laboral con las condiciones adecuadas.
Medicion: Andlisis a través del estudio de indicadores operativos.

Gestion: Asume la forma de direccion para la organizacion y de qué manera se

realiza.

Escala de medicion

La escala de medicion fue ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

La poblacion es el conjunto de unidades que se asemejan en especificaciones
determinadas (Hernandez et al., 2014). En la investigacion se tomo6 como poblacién
a los colaboradores del &rea de operaciones que pertenecen a la campafia BCP de
la empresa GSS en su filial de Ate, los cuales son inicialmente 35; sin embargo, se

excluye a 05, por lo que seran en total 30.
Criterios de inclusion

Se tom0 en cuenta a los trabajadores del proyecto BCP que pertenecen al area de
operaciones, debido a la accesibilidad de informacion. Estan conformados por 30
asesores, 3 supervisores, 1 analista de calidad y 1 responsable de proyecto.

Criterios de exclusioén

Se excluyd a supervisores, analistas y responsables, para no desnaturalizar la

investigacién, debido a que se evalué la productividad.
Muestra censal

Debido a la accesibilidad a los colaboradores, se opté por una muestra censal o
censo, puesto que se tomara a toda la poblacién, por ser una cantidad tratable de
personas. (Hernandez, et al., 2014,). De modo que, la muestra estuvo formada por
30 trabajadores del proyecto BCP, que pertenecen al area de operaciones de la
empresa GSS, Ate 2022.
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Unidad de anéalisis

Se tomo en consideracion a los trabajadores pertenecientes al area de operaciones
y proyecto BCP de la empresa GSS, Ate, 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
Técnicas

En la presente investigacién, cuya técnica esta definida como la encuesta, facilito
la recopilacion de datos de las variables de estudio, facilitando el posterior analisis.
Segun, Valderrama (2015), indica que la encuesta es la aplicacion de cuestionarios
para medir niveles de conocimiento y escalas de actitudes.

Instrumentos

Se empled como instrumento el cuestionario, el cual a través de las respuestas nos
ayudo a obtener toda la informacién necesaria de los colaboradores en la campafa
BCP pertenecientes a la empresa GSS. El cuestionario fue constituido por
interrogantes cerradas con una escala de modelo estandar. En tanto, Bernal (2016),
manifiesta que es un conjunto de preguntas que se disefian con la finalidad de

recabar los datos necesarios de la unidad de andlisis objeto de estudio.
Validez

La validez se relaciona a que es lo que esta midiendo el cuestionario y cuan bien lo
esta haciendo. (Bernal, 2016). Se obtuvo la validez de los instrumentos a través del
juicio de expertos, donde se recurrid profesionales en el tema, los cuales realizaron

un andlisis exhaustivo del mismo.
Confiabilidad

De acuerdo con Bernal (2016), la confiabilidad hace referencia a la consistencia de
resultados cuando se les examina en diferentes ocasiones con el mismo
instrumento. Se obtuvo la confiabilidad de los instrumentos a través del método Alfa
de Cronbach elaborado en el sistema SPSS, a través de la obtencion de

informacién. Ver anexo 07.
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3.5. Procedimientos

Se realizé las coordinaciones con el responsable de la campafia BCP en la empresa
GSS, a quien se le transmitio la intencion de realizar la investigacion y se me pueda
brindar los permisos correspondientes. Contando con la autorizaciéon de la
empresa, por parte del responsable de campafa, se inicid la investigacion sobre
las variables compromiso organizacional y productividad laboral de esta campafia
dentro de la empresa. Teniendo los instrumentos, estos fueron plasmados en
Formularios de Google y se emplearon medios virtuales para su difusién a los

colaboradores, siendo estos, correo electronico y WhatsApp.
3.6. Método de analisis de datos

Se empled el método estadistico como método de andlisis de datos. Segun,
Valderrama (2015), este método se trabaja con datos numéricos y consigue
resultados mediante reglas y operaciones.

En el presente estudio, se empled tanto la estadistica descriptiva como la
inferencial, con la finalidad de procesar la informacién y evaluar en qué nivel estan
nuestras variables y dimensiones, a través de tablas y graficos, y para probar las

hipotesis segun el grado de relacion de las variables,
3.7. Aspectos éticos

La investigacion fue llevada a cabo siguiendo el Codigo de Etica en Investigacion
compartido por la Universidad Cesar Vallejo (2020), cumpliendo con los principios
de beneficencia, aportando a la empresa y respetando a las personas; no
maleficencia, excluyendo a las personas que puedan verse afectadas a raiz de esta
investigacion y protegiendo la identidad de los participantes; autonomia,
respetando la decision de participacion; y justicia. Como tal, el estudio fue realizado

de forma consecuente con sus fines propuestos.
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IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo
El presente analisis nos permite recoger y organizar datos, que seran mostrados

través de las graficas y ayudas visuales de la forma mas precisa y sencilla,

Variable compromiso organizacional

Tabla 1. Nivel de la variable compromiso organizacional

NIVEL N° TRABAJADORES %

MEDIO 17 56.67%
ALTO 13 43.33%
Total general 30 100.00%

Figura 1. Gréafico de barras de la variable compromiso organizacional

MEDIO ALTO

Conforme a los datos mostrados, se pudo demostrar que el 56.67% de los
colaboradores identifica el nivel de compromiso organizacional como medio, y el

otro 43.33% sefialan que es alto.
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Dimensién compromiso afectivo

Tabla 2. Nivel de la dimensién compromiso afectivo

NIVEL N° TRABAJADORES %

ALTO 23 76.67%
MEDIO 7 23.33%
Total general 30 100.00%

Figura 2. Grafico de barras de la dimension compromiso afectivo

ALTO MEDIO

Conforme a los datos mostrados, se pudo demostrar que el 76.67% de los

colaboradores identifica al compromiso afectivo en un nivel alto, y el otro 23.33%

sefialan que es medio.

18



Dimensién compromiso de continuidad

Tabla 3. Nivel de la dimensién compromiso de continuidad

NIVEL N° TRABAJADORES %

MEDIO 22 73.33%
ALTO 8 26.67%
Total general 30 100.00%

Figura 3. Grafico de barras de la dimensién compromiso de continuidad

MEDIO ALTO

De acuerdo a lo mostrado, se evidencia que el 73.33% de los colaboradores
identifica en un nivel medio el compromiso de continuidad, y el otro 26.67% sefalan

gue es alto.
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Dimensién compromiso normativo

Tabla 4. Nivel de la dimensién compromiso normativo

NIVEL N° TRABAJADORES %

MEDIO 20 66.67%
ALTO 10 33.33%
Total general 30 100.00%

Figura 4. Grafico de barras de la dimensién compromiso normativo

MEDIO ALTO

Tomando en cuenta los datos obtenidos, se pudo demostrar que el 66.67% de los
colaboradores identifica el nivel de compromiso normativo como medio, y el otro

33.33% sefalan que es alto.
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Variable productividad laboral

Tabla 5. Categoria de la variable productividad laboral

CATEGORIA N° TRABAJADORES %

BUENA 6 20.00%
REGULAR 24 80.00%
Total general 30 100.00%

Figura 5. Grafico de barras de la variable productividad laboral

BUENA REGULAR

Partiendo de los datos encontrados, se pudo demostrar que el 80.00% de los

colaboradores ubican a la productividad laboral dentro de una categoria regular, y
el otro 20.00% la considera buena.
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Dimension tecnologia

Tabla 6. Categoria de la dimensién tecnologia

CATEGORIA N° TRABAJADORES %

BUENA 12 40.00%
REGULAR 18 60.00%
Total general 30 100.00%

Figura 6. Grafico de barras de la dimensidn tecnologia

BUENA REGULAR

Evaluando los resultados mostrados, se pudo demostrar que el 60.00% de los

colaboradores ubican a la tecnologia dentro de una categoria regular, y el otro

40.00% la considera buena.
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Dimension organizacion

Tabla 7. Categoria de la dimensién organizacién

CATEGORIA N° TRABAJADORES %
BUENA 8 26.67%
MALA 1 3.33%
REGULAR 21 70.00%
Total general 30 100.00%

Figura 7. Gréfico de barras de la dimension organizacion

BUENA MALA REGULAR

Acorde a los resultados obtenidos, queda demostrado que el 70.00% de los
colaboradores ubican a la organizacion dentro de una categoria regular. Por otro

lado, el 26.67% la considera buena y solamente el 3.33% opina que es mala.
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Dimensién talento humano

Tabla 8. Categoria de la dimensién talento humano

CATEGORIA N° TRABAJADORES %
REGULAR 23 76.67%
BUENA 6 20.00%
MALA 1 3.33%
Total general 30 100.00%

Figura 8. Gréfico de barras de la dimension talento humano

BUENA MALA REGULAR

Por dltimo, en consecuencia, se pudo demostrar que el 76.67% de los
colaboradores ubican al talento humano dentro de una categoria REGULAR. Por
otro lado, el 20.00% la considera BUENA y solamente el 3.33% opina que es mala.
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Analisis inferencial

El presente analisis nos permite establecer la asociatividad de las variables a través

de la prueba de hipétesis.

Tabla 9. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

RANGO RELACION
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlaciéon negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.10 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2014)

Nivel de significancia

Regla de decision:

Cuando la Sig. < 0,05 se esta rechazando la Ho y aceptando la H1. En tal sentido,

si la Sig. > 0,05 se acepta la Ho, lo que significa que se rechaza la H1.
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Hipotesis general

Tabla 10. Correlacion entre compromiso organizacional y productividad
laboral

COMPROMISO PRODUCTIVIDAD
ORGANIZACIONAL  LABORAL
RHO DE COMPROMISO COEFICIENTE 1,000 ,897"
SPEARMAN  ORGANIZACIONAL  DE
CORRELACION
SIG. : ,000
(BILATERAL)
N 30 30
PRODUCTIVIDAD COEFICIENTE 897" 1,000
LABORAL DE
CORRELACION
SIG. ,000
(BILATERAL)
N 30 30

De acuerdo al analisis de correlacion realizado, se obtuvo una significancia de .000,
lo que confirma la existencia de una relacion, y con un coeficiente de correlacion de

.897, que reafirma una correlacion positiva muy fuerte.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 11. Correlacion entre compromiso afectivo y productividad laboral

COMPROMISO PRODUCTIVIDAD

AFECTIVO LABORAL
RHO DE COMPROMISO COEFICIENTE 1,000 ,783"
SPEARMAN  AFECTIVO DE
CORRELACION
SIG. (BILATERAL) . ,000
N 30 30
PRODUCTIVIDAD COEFICIENTE 783" 1,000
LABORAL DE

CORRELACION
SIG. (BILATERAL)  ,000
N 30 30

De acuerdo con los resultados mostrados, se obtuvo una significancia de .000, lo
gue confirma la existencia de una relacién, y con un coeficiente de correlacién de

.783, que reafirma una correlacion positiva muy fuerte.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 12. Correlacion entre compromiso de continuidad y productividad
laboral

COMPROMISO PRODUCTIVIDAD
DE LABORAL
CONTINUIDAD
RHO DE COMPROMISO DE COEFICIENTE 1,000 , 703"
SPEARMAN  CONTINUIDAD DE
CORRELACION
SIG. . ,000
(BILATERAL)
N 30 30
PRODUCTIVIDAD COEFICIENTE 703" 1,000
LABORAL DE
CORRELACION
SIG. ,000
(BILATERAL)
N 30 30

De acuerdo con los resultados mostrados, se obtuvo una significancia de .000, lo
gue confirma la existencia de una relacion, y con un coeficiente de correlacion de

.703, que reafirma una correlacion positiva considerable.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 13. Correlacion entre compromiso normativo y productividad laboral

COMPROMISO PRODUCTIVIDAD

NORMATIVO LABORAL
RHO DE COMPROMISO COEFICIENTE 1,000 ,889"
SPEARMAN  NORMATIVO DE
CORRELACION
SIG. . ,000
(BILATERAL)
N 30 30
PRODUCTIVIDAD COEFICIENTE ,889" 1,000
LABORAL DE
CORRELACION
SIG. ,000
(BILATERAL)
N 30 30

De acuerdo con los resultados mostrados, se obtuvo una significancia de .000, lo
gue confirma la existencia de una relacién, y con un coeficiente de correlacion de

.889, que reafirma una correlacion positiva muy fuerte.
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V. DISCUSION

La presente investigacién se desarrollé con el objetivo de determinar la relacion
entre compromiso organizacional y productividad laboral en el area de operaciones
de laempresa GSS, Ate 2022. Este mismo, fue confirmado mediante los resultados
obtenidos por la prueba estadistica Rho de Spearman, donde el nivel de
significancia fue menor a 0.05, por ende, se acepto la hipotesis alterna y rechazé la
nula; ademas, se encontré un grado de correlaciéon de 0.897, comprobando la
existencia de una correlacion positiva muy fuerte. De esta manera, el objetivo
planteado queda demostrado. Los resultados sefialan que el compromiso
organizacional es identificado en un nivel medio segun el 56.67% de los
encuestados y el 80% de los mismos ubican a la productividad laboral en una
categoria regular. Debido a los resultados expuestos, se analizan estudios previos
como el de Vilca (2022), quien, utilizando una metodologia similar de tipo aplicada,
descriptiva correlacional, enfoque cuantitativo y disefio no experimental, decidio
determinar la relacion que existe entre ambas variables en una institucion educativa
particular, encontrando que existia una relacion significativa alta entre ellas.
Coincido en la conclusion de la tesis de Vilca, compartiendo resultados de la
relacion de las variables estudiadas, encontrando también un grado de correlacion
muy fuerte. De la misma manera, la investigacion de Nicefra (2019), emple6 una
metodologia similar, de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, disefio no experimental
y nivel descriptivo correlacional, donde propuso como objetivo establecer la relacién
del compromiso organizacional y el empoderamiento de los trabajadores de un call
center, concluyendo que el compromiso impulsa a los trabajadores a sentirse
empoderados, generando una repercusion positiva sobre los resultados de estos.
De acuerdo a lo concluido por Nicefra, esta investigacion se respalda en su
conclusién pues al igual que en la mencionada, se establece una relacion que

finalmente demuestra la mejora de la productividad.

En lo que respecta al primer objetivo especifico, se obtuvo resultados
consecuentes al del objetivo general, donde la significancia encontrada fue
igualmente menor a 0.05, aceptando nuestra hipotesis especifica alterna y

rechazando la nula, con un grado de correlacion encontrado de 0.783, que
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demuestra la existencia de una correlacion positiva muy fuerte. Asi el objetivo
planteado queda demostrado. Los resultados sefialan que el compromiso afectivo
es identificado en un nivel alto segun el 76.67% de los encuestados, pudiéndose
entender que el apego de los colaboradores con la empresa se encuentra bastante
desarrollado. De esta manera, se contrasta con investigaciones previas como la de
Armas (2021), quien empleo una metodologia similar a la de este estudio, de
enfoque cuantitativo, tipo correlacional y disefio no experimental, donde se plante6
como uno de sus objetivos, identificar la relacion de la dimension compromiso
afectivo y la variable productividad laboral en una empresa de comercio, obteniendo
resultados que le permitieron concluir que de aplicarse correctamente el
compromiso afectivo, este permitiria obtener una mejora en la productividad laboral.
Acorde a lo expuesto en la investigacion de Armas, se obtuvo en este estudio, que
a pesar de que los trabajadores se encuentran en un nivel de compromiso afectivo
alto en la empresa, la productividad laboral no evidencia una mejora, dandose a
entender que la actual aplicacion que se le esta dando, no es la correcta. Por otro
lado, Paz et al. (2020), quienes emplearon una metodologia de nivel correlacional
y disefio no experimental, propusieron demostrar la relacion del endomarketing, el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, en donde concluyeron que el
marketing interno ayuda a reforzar el compromiso organizacional, pues este genera
una buena afiliacién de los empleados para con la organizacion, interviniendo de
forma crucial la satisfaccion laboral, siendo de mucha importancia, las tareas
encomendadas, infraestructura y reconocimiento a los trabajadores. El trabajo de
Paz et al., guarda relacion con esta investigacion, puesto que, a través de los
cuestionarios aplicados, quedo demostrado, que el trabajador tiene un fuerte
sentido de pertenencia con la empresa, esto en gran parte, por el endomarketing

aplicado.

Continuando con el segundo objetivo especifico, se empezo a evidenciar la
problematica de la investigacion, se obtuvo resultados similares al del objetivo
general, aungue en menor grado. La significancia encontrada fue igualmente menor
a 0.05, aceptando nuestra hipotesis especifica alterna y rechazando la nula, con un
grado de correlacion encontrado de 0.703, lo que es traducido a una correlacion

positiva considerable. De esta forma se demostro el segundo objetivo. Los
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resultados sefialan que el compromiso de continuidad es identificado en un nivel
medio segun el 73.33% de los encuestados, sobre lo cual se entiende, que la
necesidad de continuar en la organizacién se da sobre la minoria. Bajo esta
perspectiva, se analiza el estudio de Chuquija & Gonzales (2021), quienes, con la
misma metodologia de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, nivel descriptivo
correlacional y disefio no experimental, se plantearon el objetivo de establecer la
relacion de la dimension compromiso de continuidad y la variable productividad
laboral en una financiera, obteniendo resultados que les permitieron concluir una
correlacion positiva moderada, sefialando que el compromiso organizacional
permite al colaborador tener un futuro en la empresa. De acuerdo con la
investigacion de Chuquija & Gonzales, en este estudio se aprecia de la misma
manera que el grado de correlacion tiende a la baja, ya no evidenciandose un alto
grado, si no en una medida més considerable o moderada, siendo este uno de los
compromisos mas dificiles de aunar a la productividad laboral. Por otro lado,
Jermsittiparsert & Urairak (2019), quienes emplearon una metodologia de
naturaleza correlacional, nivel descriptivo y enfoque deductivo-hipotético, se
propusieron explorar la conexion de la disonancia emocional, compromiso
organizacional, satisfaccion laboral, liderazgo e intencién de renuncia, llegaron a la
conclusiéon que el compromiso organizacional es un factor clave que determina el
éxito de las empresas, ubicando dentro de los beneficios a obtener, un incremento
de la productividad, menor rotacién y ausentismo, lo que asocian a la satisfaccion
laboral, sefialando que disminuye la intencion de irse. La investigacion de
Jermsittiparsert & Urairak, aborda puntos importantes de la probleméatica de este
estudio, los cuales fueron pilares que motivaron esta investigacion; los resultados
encontrados confirman lo concluido por ellos, puesto que el compromiso de
continuidad actual de la empresa o la necesidad de continuar en ella, se encuentra
en un nivel medio, presentandose puntos sefialados como el ausentismo y

evidenciandose en los cuestionarios la intencion de irse.

Finalmente, el ultimo objetivo especifico, obtuvo resultados consecuentes al
del objetivo general, donde la significancia encontrada fue igualmente menor a 0.05,
aceptando nuestra hipotesis especifica alterna y rechazando la nula, con un grado

de correlacion encontrado de 0.889, que demuestra la existencia de una correlacion
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positiva muy fuerte. Por lo tanto, queda demostrado el objetivo planteado. Los
resultados sefialan que el compromiso normativo es identificado en un nivel medio
segun el 66.67% de los encuestados, de lo que se entiende, que los trabajadores
mantienen una fuerte obligacién moral para con la empresa. Asi mismo, se compara
con la investigacion de Gonzales (2020), quien, utilizando una metodologia de tipo
descriptivo propositiva, no experimental transversal, planteo como uno de sus
objetivos identificar el compromiso normativo de los trabajadores en una empresa
de servicios logisticos, obtenido resultados que le permitieron concluir que a pesar
de tener un alto nivel de compromiso normativo, si cada uno de los indicadores
pertenecientes a esta dimension no estan siendo tratados adecuadamente, esto
afecta significativamente al compromiso de los trabajadores con la empresa. Por lo
expuesto anteriormente, de acuerdo con la investigacion de Gonzales, se obtuvo
en esta investigacion que indicadores del compromiso normativo estan siendo
descuidados, lo que se traduce en que los trabajadores estarian dispuestos a dejar
la empresa si obtienen ventajas por ello. En otra éptica, Romero (2017), quien, con
una metodologia diferente, de tipo exploratorio y nivel descriptivo, planteo como
uno de sus objetivos analizar los factores externos que inciden en los tipos de
compromiso, como deseo para el tipo afectivo, necesidad para el tipo de
continuidad y obligacion para el tipo normativo, que afectan la realidad del ministerio
de trabajo, llegando a concluir que el compromiso normativo no tiene una presencia
significativa en su grupo de estudio. Diferente a lo concluido por Gonzales, en esta
investigacién el compromiso normativo guarda igual importancia que los demas
tipos de compromiso, puesto que actualmente se evidencia en los resultados que

no se esta trabajando adecuadamente los indicadores de este.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera

Respondiendo al objetivo general, se determind la existencia de una relacion entre
las variables compromiso organizacional y productividad laboral, puesto que se
obtuvo una significancia bilateral <0.05, lo que rechaza rotundamente la hipétesis
nula y confirma la alterna, obteniendo un grado de correlacién de 0.897. En
consecuencia, si existe una relacion positiva muy fuerte entre compromiso

organizacional y productividad laboral.

Segunda

Se logro6 determinar la relacion que existe entre la dimension compromiso normativo
y la variable productividad laboral, dado que los resultados arrojaron una
significancia bilateral <0.05, lo que rechaza rotundamente la hipétesis nula y
confirma la alterna, obteniendo un grado de correlacion de 0.783. Por ello, se
confirma una relacidon positiva muy fuerte entre el compromiso afectivo y la

productividad laboral.

Tercera

Se logré determinar la relacién existente entre la dimension compromiso de
continuidad y la variable productividad laboral, dado que los resultados arrojaron
una significancia bilateral <0.05, lo que rechaza rotundamente la hipétesis nula y
confirma la alterna, obteniendo un grado de correlacion de 0.703. Por lo expuesto,
se confirma una relacién positiva considerable entre el compromiso de continuidad

y la productividad laboral.

Cuarta

Se logro determinar la relacion existente entre la dimension compromiso normativo
y la variable productividad laboral, dado que los resultados arrojaron una
significancia bilateral <0.05, lo que rechaza rotundamente la hipdtesis nula y
confirma la alterna, obteniendo un grado de correlacion de 0.889. Segun lo
sefialado, se confirma una relacion positiva muy fuerte entre el compromiso

normativo y la productividad laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda al responsable de proyecto efectuar test trimestrales que le
permitan conocer el grado de compromiso que estén presentando los
colaboradores del proyecto y como identifican la productividad actual que estan
teniendo, junto a esto poder tomar medidas oportunas sobre los resultados que
pueda obtener, partiendo inicialmente de los resultados compartidos en esta
investigacién, atacando los indicadores mas afectados de las dimensiones que
presentan un bajo nivel, entre estas el compromiso de continuidad, compromiso

normativo y tecnologia.

Segunda

Se recomienda al director de proyecto, mantener mayor presencia y seguimiento
de resultados sobre el proyecto en mencion, realizando revisiones programadas
con los lideres a cargo para tomar decisiones correctivas que puedan encaminar a
la mejora continua, esto con la finalidad que los colaboradores puedan sentir el
seguimiento por parte de la directiva de la empresa y puedan recuperar su

productividad éptima.

Tercera

Se recomienda al cliente contratante poder participar de las actividades tanto
productivas como integracionales con el personal de primera linea, para asi poder
reforzar el compromiso de los colaboradores e impulsar el sentido de pertenencia

y reconocimiento a algo mayor.

Cuarta
Se recomienda a otros investigadores tomar en cuenta lo hallado en este estudio
para tenerlo como punto de partida o complementarlo bajo una metodologia

diferente que permita la discusion a nuevos hallazgos.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de operacionalizacion

DE DE
VARIABLE FINICION FINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
SATISFACCION EN EL TRABAIO
SATISFACCION POR LA VIDA
- BIENESTAR PSICOLOGICO
<Zf COMPROMISO o 5
5 AFECTIVO CULTURA ORGANIZACIONAL
O CLIMA ORGANIZACIONAL
< El compromiso
N . o OPORTUNISMO
= El compromiso organizacional se
<Z( organizacional se  |evalta segun sus tipos, EMPODERAMIENTO
2 considera comoun | queson, afectivo, de FORMACION Y DESARROLLO
(o) vinculo entre la continuidady COMPROMISO DE [CULTURA ORGANIZACIONAL
(o) organizaciénysus  [normativo, tomandoen| CONTINUIDAD  |opORTUNISMO
n .
E colaboradores. cuer.lta sus principales EMPODERAMIENTO
(Coronado etal., 2020) | atributos a traves de
@) ) ) LIDERAZGO
o un cuestionario.
% CONFIANZA
0 COMPROMISO  |PROMOCION DE PERSONAL
© NORMATIVO  |CULTURA ORGANIZACIONAL
OPORTUNISMO
ORDINAL
DEPENDENCIA
. METODO DE TRABAJO
TECNOLOGIA
MAQUINAS
2‘ La productividad es el MOTNAC'O,N
o resultado dela La productividad SATISFACCION LABORAL
8 articulacion arménica | laboral se evalta CULTURA ORGANIZACIONAL
< entre |a teconologia, la seglin sus ORGANIZACION  |CLIMA ORGANIZACIONAL
a organizaciony el dimensiones, que son, MEDIO AMBIENTE
< talento humano, tecnologia,
a . o MEDICION
S combinando en forma |organizacion y talento
= optima o equilibrada | humano; tomando en GESTION
8 los recursos para la |cuenta sus principales PARTICIPACION
[a) obtencion de los atributos a traves de TRABAJO EN EQUIPO/COHESION
8 objetivos. (Jaimes etal., [  uncuestionario. MANEIO DEL CONFLICTO
o 2018) TALENTO HUMANO
LIDERAZGO
FORMACION Y DESARROLLO
MANO DE OBRA
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Anexo 02: Instrumentos de recoleccidn de datos

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN EL
AREA DE OPERACIONES DE LA EMPRESA GSS, ATE 2022”

OBJETIVO: Determinar la relacibn entre compromiso organizacional vy

productividad laboral en el area de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022.

INSTRUCCIONES: Margue con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N CN AV CS S

Cuestionario 1 — Compromiso organizacional

] VALORACION
ITEM PREGUNTA
N [CN|AV |CS| S

1 Siento orgullo de pertenecer a la empresa
GSS

5 La empresa GSS ha logrado tener una gran
significado personal para mi

3 Me siento parte de la familia GSS

4 Considero los problemas de la empresa
GSS como mis problemas

5 Disfruto hablando de la empresa GSS con
personas que no pertenecen a ella

6 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida
laboral en la empresa GSS
Sigo trabajando en la empresa GSS, porque

" en otro lugar no tendria las mismas
prestaciones
No he considerado dejar la empresa GSS

8 porque siento que tengo pocas posibilidades
de encontrar otro trabajo igual
Continuo laborando en la empresa GSS,

9 porgue afuera me resultaria dificil conseguir
un trabajo como el que tengo aqui

10 No podria dejar la empresa GSS ahora
mismo porque seria muy duro para mi

11 Trabajo en la empresa GSS mas por gusto
gue por necesidad

12 Si dejara la empresa GSS se interrumpirian
demasiadas cosas en mi vida




Aln pertenezco a la empresa GSS porque

13 ) L :
siento la obligacion moral de seguir en ella
No creo que fuera correcto dejar a la

14 | €mpresa GSS, aungue tuviera ventajas por
ello

15 Me sentiria culpable por dejar la empresa
GSS, después de todo lo que me ha dado
No dejaria la empresa GSS porque me

16 . :
siento obligado con toda su gente

17 | La empresa GSS se merece mi lealtad

18

Le debo mucho a la empresa GSS

Cuestionario 2 — Productividad laboral

ITEM

PREGUNTA

VALORACION

CN

AV

CS

En los métodos de trabajo se aplica
tecnologia para obtener mejores resultados

La empresa adquiere maquinaria con la

2 . p
mejor tecnologia

3 . : : .
Realizo mis funciones con mucho animo

4 Me siento pleno con las funciones que
realizo

5 Relaciono mi trabajo con los objetivos de la
empresa

6 Retroalimento mis habilidades para
incentivar al logro

" Trabajo en un ambiente seguro y tranquilo,
con el mobiliario adecuado

8 Las mediciones actuales de productividad
me permiten mejorar

9 Los lideres que tengo realizan una gestion
efectiva

10 Inte_rveng(_) siempre de forma proactiva al
realizar mis tareas

11 Coop'ero constantemente en el equipo de
trabajo

12 Tomo Io_s conflictos que se presentan como
oportunidades de mejora

13 Participo en la mejora de procesos y aporto
al resto de colaboradores

14 Utilizo mi formgci(’)n y desarrollo profesional
para la resolucién de problemas

15 Recibo las capacitaciones adecuadas para

la evolucidon de mis habilidades




Anexo 03: Evidencias y procedimientos de validez y confiabilidad

Thuwlo oe Investhgaclon. Compromi=a arganizacional y productresdan laboral @n el ares de operacones e B empress G55, Ade 2022
Apallidos y nombres del Investigador: Sobrevila Corraa Denes Smith y Caviedss Paucar Justa Raul
.ﬂp-ﬂ'"ﬂﬂ-ﬂ ¥ nombres dal E.Hl]ElI"tl:l: Dira. HHHEW’ Erlcka Lung Gamarra
Appecto a evaluar OPIMICOH DEL EXPERTO
VARILELE | DIMEM SIOHE S INDICADORE S ITEM/IPREGUNTA ESCALA s HO OB &
CUMPLE CUMPLE | SUGEREMCIAS
samssacoomENEL | oo arulle _ de
TRABAID Er:rl:-n-:-:cl a la empresa
=L
N La  emprezsa G55 ha
g SATISFALCION POR | logrado tener una gran
[ L VIDA significado persaonal para
] i
— 5= Siempre
g AENESTAR Trabajo gn I:.:::'npr-s:: G55 _1: -
E e ;n:l:sh:d::::d e Siempre
© COMPROMIZD - Uz f VELES
D —
o AFECTING CULTIIRA Tengo una fiearte 2= Casi
ol ORGAMITACIONAL | =ensacinde perfenscer 4 _
= I armprey G55 Munca
E 1= Wunica
[ CLIMA Beria musy fediz pasanda el
E ORGAMITACIONAL | resiode mi vids labaral en
X I ampress G55
Azumi bes prablemess da
CORORTUHISARD la ampress (55 coma si
fusran (3] -1 prapios
prrotilermss




EMPODERAMIENTD

Disfnea hablando da mi
cerirg g labores  con
gQuniE gQue no pErensos a
el

COMPROMI 20
DE
CONTIHUIDAD

FORKMACIOM Y
DESARROLLD

Continuo laborando en la
cmpresa G55, pongue
alusra me resultane dilicil
conseguir  um trabajo
como &l que tenga aoul

CULTLIRA
ORGANIZACIDNAL

Mo he conslderado dejar
la empresa G55 porgue
sientn que bengo podas
posiilidaces de
cnoantrar  otro  traba)o
[1-LTE]

OFORTUNIENRD

Zigo trabajando en la
empresa G55, porgue 2
obra lugar no tendria las
mismas prestacones

EMPODERAMIENTD

Mg  podrla  dejar  la
cmpresa @55 ahora
mismo porque sera muy
durc para mi

gl dejara la empresa G55
] inEErrurmipiran
demasiadas cosas em md
Wi

COMPROMI 20
HORMATIVG

LIDERAZGD

aln  pertcnexco a la
empresa G55 porgue
siento la ohligaddn moral

di seguir en ella




CONFIAREA

M cwn  gque  foara
eerracts  degr @ la
amprask G55, dungos
R ET R vanlajas m=r alks

FROMGIN E

P danbra culpicle pof
dejar b e=sreia GI5

PEESORAL dessaiy dv 1edo B gos
e S dado
Pl S jaria la amprass C5RE
CULTURA [eT= iris wanls
ORGAMIZSECIOMEL | chigeds con  1eda  su
Kt
SPORTLINES MO e diba ==ths & la
am e E LSS
DEPENDENELA La emorekd G55 4

it re e ol D atad

Firmis do oo i

Fohaa:




Titulo de investigacion: Compromiso organizacional y productividad laboral en el area de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022.

Apellidos y nombres del investigador: Sobrevilla Correa Deniss Smith y Caviedes Paucar Justo Raul

Apellidos y nombres del experto: Dra. Magaly Ericka Luna Gamarra

Aspecto a evaluar

OPINION DEL EXPERTO

| NO 0BS/
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEM/IPREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE | SUGERENCIAS
En los métodos de trabajo
METODO DE TRABAIO se aplica tecnologia para
TECNOLOGIA obtener mejores resultados
La empresa adquiera
MAQUINAS magquinaria con la mejor

tecnologia
- MOTIVACION Realizo r'mls. funciones can
é mucho dnimo E=
G SATISFACCION LABORAL | ¢ Siento pleno con las Siempre
5 funciones gue realizo 4= Casi
o CULTURA Relaciono mi trabajo con Siempre
E ORGANIZACIONAL los objetivos de la empresa 4= A
= Retroalimento mis veces
E CLIMA ORGANIZACIONAL | habilidades para incentivar o= Casi

= Casi
=2 al logro
ORGANIZACION

E Trabajo en un ambiente Nunca
E MEDIO AMBIENTE seguro y tranquilo, con el 1= Nunca

maobiliaric adecuado

Las mediciones actuales de

MEDICION productividad me permiten
mejarar
Los lideres que tengo
GESTION realizan una gestién

efectiva




TALENTO
HUMAND

PARTICIPACION

Intervengo slempre de
forma proactiva al realizar
mis tareas

TRABAIO EN
EQUIPO/COHESION

Coopero constantemente
en el equipo de trabajo

MAMNEIO DEL CONFLICTO

Tomo los conflictos que se
presentan como
oportunidades de mejora

LIDERAZGO

Participo en la mejora de
procesas y aporto al resto
de colaboradores

FORMACION ¥
DESARROLLO

Utilizo mi formacidn y
desarrollo profesional para
la resolucidén de problemas

MANDO DE OBRA

Reciba las capacitaciones
adecuadas para la
evolucidn de mis
habilidades

Firma del experto:

Fecha: ] ]




Trulo de investigacion: Compromiso organizacional y productividad laboral en el drea de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022

Apellidos y nombres del investigador: Sobravilla Comas Deniss Smith v Caviedas Paucar Justo Radl

Apellidos ¥y nombres del experto: Mg. Victor Sarmiento La Rosa

Aspecto a evaluar

OFINION DEL EXPERTO

: 5l N OBSi
VARIAELE | DIMEMNSIONES INDICADORES ITEMIPREGUNTA ESCALA
CUMFPLE | CUMPLE | SUGERENCIAS
SATISFACCION EM EL ;'E;::HEF ':E:EI';”ZH_IPI_E::
TRAB&ID P
Lz empresa G55 ha
SATISFACCION POR | logrado tener ume gran
E' L& VIDA significado perzonal para
E mi
O BIEMESTAR Trabajo en la empresa GE35
ﬁ PSICOLOGICO mas par EUsSTC QUE POT | B= Siempre
E necesidad 4= Casi
2 COMPROMISO CULTURA Tengo una  fuere f"!mpre
Q AFECTIVO ORGANIZACIONAL | sensacion de pertenecera| - % VeCes
E Iz emprasa G55 2= Casi
E CLIMA S i Hunca
(o] Sena rmuy feliz pasando el 1= Munca
3 ORGAMIZACIOMAL | resto de mi vida lsboral &n
E Iz emprasa G55,
Qo
W Asumo los problemas de
OPORTUMISMO ls empresa G35 coma si
fueran mis propias
problemas.
EMPODERAMIENTO | Disfrute hablando de mi

centro d=  labores con




gentz qus no perbenece a
=lla.

COMPROMISO
DE
CONTINUIDAD

FORMACION ¥
DESARRCLLD

Continug laborando en la
empress G55, porgue
afuera me resultariz dificil
conseguir un  ftrabajo
como el que tengo agui

CULTURA
ORGAMIZACIONAL

Mo he considerado dejar
la empresa S55 porgue
siento gue tengo pocas
pasibilidades de
encontrar otro  trabajo
iguzl

COPORTUMIEMO

Sigo  trabajando en la
EMpresz G55 porgue en
otro lugar no tendria las
mismas prastacionss

EMPODERARIENTO

Wo podria  dejar a3
empresa G35 shora
misma porque Seria muy
duro para mi

5i dejara la empresa G55
z= interrumpirizn
demasiadas cosas en mi
vida

COMPROMISO
NORMATIVD

LIDERAZGD

Aun pertenezco &2 la
empresg G35 porgue
siento la obligacien moral
de seguir en ella

COMFIANZA

Mo crec qgQus fuer@
correcte dejar a3 la




Empresa 355, Sungue
tuwiera wentajas por ello

PFROMOCION DE

Me sentiria culpable por
dejar la empresa G55,

FERSOMAL después de todo lo gue
me ha dado
Mo dejarna la empresa G55
CULTURA porque me siento
ORGANIZACIOMNAL | obliggsde con toda su
gente

DOPORTUNISEMO

Le dsbo mucho =3 Ia
EmMpresa G55

DEPEMDEMNCIA

Ls =mpress G55 se
mersce mi leakad

Firma del expearto:
|

g T

F
o azar 507

Facha:




Titulo de investigacion: Compromiso organizacicnal y productividad laboral en el area de operaciones de la empresa 5SS, Ate 2022,

Apellidos y nombres del investigador: Sobravilla Correa Deniss Smith y Caviedes Paucar Justo Radl

Apellidos vy nombres del experto: Myg. Victor Sarmiento La Rosa

Aspecto a evaluar

OFINION DEL EXPERTO

: 5l (o] OB5i
VARIABLE | DIMEMSIONE S INDICADORES ITEMIPREGUNTA ESCALA
CUMPLE | CUMFPLE | SUGERENCIAS
En bos metodos de trabajo
METODO DE TRABAJD s zplica tecnologia para
TECNOLOGIA obtener mejores resultadDE
Lz empresa adquiers
MAQUINAS maquinaria con |z mejor
tecnologiz
- . Realizo mis funciones con
eI, FIOTIVACION .
o mucho animo F=
& SATISFACCIGN LABORAL | 1= Siente plena con las Siempre
5 funcignes gue realizo 4= Casi
a CULTURA Relaciono mi trabsjo con Siempre
g ORGAMNIZACIONAL los objetivos de la empresa 2e i
5 Retroalimente mis ~
= . . } VeCEs
= CLUMA ORGAMNIZACIONAL | habilidades para incentivar )
g . al logro 2= Casi
ORGAMNIZACION
S Trabajo en un ambiente Munca
E MEDID AMBIENTE seguro y tranguilo, con el 1= Nunca
maobiliaric adecuado
Las madicionss actuzles de
MEDICION productividad me permiten
mejorar
Los lideres gus tengo
GESTION realizan una gestion

=fertiva




TALENTO
HURMAMND

PARTICIPACION

Intervengo siempre d=
forma proactiva al realizar
mis tareas

TRABAID EM
EQUIPO/COHESHIM

Coopero constantemente
=n 2l equipo de trabajo

RAMEID DEL COMFLICTO

Toma los conflictos gue 52
pressntan oomao
oportunidades de mejora

LIDERAZGD

Farticipo en la mejora de
procesos y aporto al resto
de colaboradores

FORMACION ¥
DESARROLLD

Utilizo mi formacion y
desarralle profesional para
la resolucion de problemas

FMAMNO DE OBRA

Recibo las capacitacionss
adecuadas para la
svolucion de mis
habilidades

Firma del exparto:

st

Ve

"%x—“ﬁ

& o

Fecha:- | )




Titulo de investigacion: Coempromisc organizacional v productividad laboral en el area de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022

Apellidos y nombres del investigador: Sobrevilla Correa Deniss Smith y Caviedes Paucar Justo Radl

Apellidos y nombres del experto: Dr. David Fernando Aliaga Correa

Aspecto a evaluar

OPINIOM DEL EXPERTO

ORGAMNIZACIOMAL

resto de mi vida laboral en
Iz empresa G55,

: 1| MO oOBS/
VARIAELE | DIMENSIONES INDICADORES ITEM/IPREGUNTA ESCALA
CUMPLE | CUMFPLE | SUGEREMCIAS
SATISFACCION EM EL ;':nn';c'nemr G;EI';“':mprE::
TRABLND P
Ls empresa G55 ha
EATISFACCION POR | logrado tener ume gran
E' L WD significado personal para
E i
O BIENESTAR Trabajo enla empresa G55
ﬁ PSICOLOGICD mas por gusta gque Por| 5= Siempre
E necesidad 4= Casi
E COMPROMISO CULTURA Tengo una fuerie ?'Empre
o AFECTIVO ORGAMIZACIONAL | sensacidn de pertenecara | =/ Veces
E Iz empresa G55 2= Casi
= Mumnca
E CLIMA Seriz muy feliz pasando el | 4= yynca
=8
=
o
L

OPORTUMIEMD

Azuma los problemas de
Iz empresa G55 coma si
fueran mis propios
problemas.

EMPODERAMIENTO

Disfrurte hablando de mi
centra de= labores con




gentz qus no perbenece a
=lla.

COMPROMISO
DE
CONTINUIDAD

FORMACION ¥
DESARRCLLD

Continug laborando en la
empress G55, porgue
afuera me resultariz dificil
conseguir un  ftrabajo
como el que tengo agui

CULTURA
ORGAMIZACIONAL

Mo he considerado dejar
la empresa S55 porgue
siento gue tengo pocas
pasibilidades de
encontrar otro  trabajo
iguzl

COPORTUMIEMO

Sigo  trabajando en la
EMpresz G55 porgue en
otro lugar no tendria las
mismas prastacionss

EMPODERARIENTO

Wo podria  dejar a3
empresa G35 shora
misma porque Seria muy
duro para mi

5i dejara la empresa G55
z= interrumpirizn
demasiadas cosas en mi
vida

COMPROMISO
NORMATIVD

LIDERAZGD

Aun pertenezco &2 la
empresg G35 porgue
siento la obligacien moral
de seguir en ella

COMFIANZA

Mo crec qgQus fuer@
correcte dejar a3 la




smpresa G55, Sungue
tuviera wentajas por ello

FROMOCION DE

Me sentiria culpakble por
dejar lz empresa E55,

PERSOMAL después de todo lo gue
me ha dadao
Mo dejaria la empresa G55
CULTURA porque me siento
ORGAMIZACIONAL | obligade con toda su
gente

OPORTUNIZND

Le debo mucho = la
Smpress G55

DEPEMDENCIA

Lz =mpress E55 58
mersce mi leaklad

Firma del experto:

Dr. David Fernando Aliaga Correa

DOl 27168879

Fecha: 28071 1/2021




Titulo de investigacion: Compromiso organizacional y productividad laboral en el area de operaciones de la empresa GSS, Ate 2022

Apellidos y nombres del investigador: Sobravilla Correa Deniss Smith y Caviedes Paucar Justo Radl

Apellidos y mombres del experto: Dr. David Fernando Aliaga Correa

Aspecto a evaluar

COPINION DEL EXPERTO

. 1| MO 0B 54
VARIABLE | DIMEMSIONES INDICADORES ITEMIPREGUNTA ESCALA cumeLE | cumeLe | sucERENCIAS
En bos metodos de trabajo
METODO DE TRABAID s¢ aplica tecnologia para
TECNOLOGIA obiener mejores resultadns
Lz empresa adquiers
MAQUINAS maquinaria con la mejor
tecnalogia
- . Realizo mis funciones con
el MOTIVACIOMN .
w mucho anima F=
2 SATISEACCION LABORAL | - -enta plena con [as Siempre
5 funmq nes gue realgn 4= Cas
a CULTURA, Relaciomo mi trabajo con Siempre
g ORGAMIZACIHIMNAL los objetivos de [a empresa -
E Retroalimento mis venes
= CLIMA ORGAMIZACIONAL | habilidzdes para incentivar )
= ORGANIZACION 3l legra o e
g Trabajo en un ambiente Muncs
E MEDIO AMBIENTE s=guro ¥ tranguilo, con el 1= Nunca
maobiliaric adecuado
Las medicionss actuzles de
MEDICION productividad me permiten
mejorar
Laos lideres gque tengo
GESTION realizan una gestion

=fectiva




TALEMNTO
HURMAND

PARTICIPACION

Intervengo sismpre de
forma proactiva al realizar
mis tareas

TRABAID EM
EQUIPO,/COHESION

Coopero constantemente
n 2l equipo de trabajo

RAMEID DEL COMFLUICTO

Toma los conflictos gue s2
pressntan como
oportunidades de mejora

LIDERAZGD

Farticipa en la mejora de
procesas y aporto al resto
de colaboradores

FORPACION ¥
DESARROLLO

Litilizo mi farmacion y
desarrollo profesional para
Iz resolucion de problemas

FAMNO DE OBRA

Recibo las capacitacionss
adecuadss parz |3
evolucion de mis
habilidades

Firma del expearto:

Dr. Dawvid Fernando Aliaga Correa

DI

2T168878

Facha: | /!
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Anexo 04: Autorizacion de la empresa

1Mo ol Fanalecimisnio o8 15 Zoberan's Mationat

Lima, 28 de abni def 2022

Senores
Escuelz de Adminisfracion
Universidad César Vallejo - Campus Lima Norfe

A fravés dal presente, José Luis Estrells Benavides, identificado (a) con ONI N°
76232004, representante de la empresainstifucion Globs! Sales Solufions. con
ef cargo de Responssble de proyecte, me dinjo 3 su representsda 2 fin oe dara
conocer que 25 siguienfes personss:

z) Deniss Smith Sobrevilla Correa
b) Justo Rail Caviedes Faucar
Estan avtorizadss para:

3] Recoger y emplear dafos de nuesira organizacion 8 efecto da |z realizacion
de su proyecio y postenor fesis Klulads "Compromiso arganizacional y
productividad laborsl en el érea de operaciones de la smpresa G55, Afe
2022

i B Mo [ ]
b) Fublicar el nombre de nuesira anganizacion en la investigacion
5B Mo

Lo que le manifesfamos para los fines perinentes, 8 soliciud de los inferesados.

Atenfamente,

Fimma y Selio
Josa Luis Esirella Benavides
Responsahls de proyecio
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Anexo 06: Matriz de consistencia

productividad laboral,
en el drea de
operaciones de la
empresa GSS, Ate
20227

productividad laboral
en el drea de
operaciones de la
empresa GSS, Ate 2022

productividad
laboral en el area
de operaciones de
la empresa GSS, Ate
2022

éQué relacidn existe
entre el compromiso
normativo yla
productividad laboral,
en el drea de
operaciones de la
empresa GSS, Ate
2022?

Determinarla relacién
entre compromiso
normativo y
productividad laboral
en el drea de
operaciones de la
empresa GSS, Ate 2022

Existe relacién entre
compromiso
normativo y
productividad

laboral en el drea

de operaciones de

la empresa GSS, Ate
2022

PRODUCTIVIDAD LABORAL

es el resultado de
la articulacion
armoénica entre la
teconologia, la
organizaciony el
talento humano,
combinando en
forma optima o
equilibrada los
recursos para la
obtencién de los
objetivos. (Jaimes
etal. 2018)

La productividad
laboral se evalua
seguln sus
dimensiones, que
son, tecnologia,
organizaciény
talento humano;
tomando en cuenta
sus principales
atributos a traves
de un cuestionario.

ORGANIZACION

SATISFACCION LABORAL

CULTURA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

MEDIO AMBIENTE

MEDICION
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TALENTO HUMANO
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MANO DE OBRA
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Anexo 07: Otras evidencias de la investigacion
CONFIABILIDAD — ALFA DE CRONBACH

Escala: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,784 18

Escala: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,947 15
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