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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal, establecer la
relacion entre el compromiso organizacional y la productividad laboral en
trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2023. La metodologia utilizada fue de un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, correlacional simple y transversal. Para ello
se tuvo una muestra conformada por 44 trabajadores de la gerencia de desarrollo
econdmico, hallada por medio de la muestra censal; se aplicaron por medio de
la técnica de encuesta, dos cuestionarios por cada una de las variables de
estudio; estas fueron validadas por el juicio de tres expertos y se encontré una
confiablidad de alfa de Cronbach cuyos valores fueron 0,876 y 0,943
respectivamente. Segun los resultados obtenidos, el 50% de los trabajadores
tiene un nivel medio compromiso organizacional y el 70.45% tiene una
productividad laboral media. Respecto a las dimensiones del compromiso
organizacional, se encontrd que la identificacién y la membresia tienen un nivel
alto, mientras que la lealtad tiene un nivel moderado. Concluyendo que, el
compromiso organizacional y la productividad laboral tienen una relacion directa
de nivel moderado (Rho = 0,535) y significativa (p-valor=0,000).

Palabras clave: Compromiso organizacional, productividad laboral,

municipalidad provincial.
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Abstract

The main objective of this research was to establish the relationship
between organizational commitment and work productivity in workers of the
economic development management of the Provincial Municipality of Santa,
2023. The methodology used was a quantitative approach, non-experimental,
correlational design. simple and transversal. For this, a sample was made up of
44 workers from the economic development management, found through the
census sample; Two questionnaires were applied through the survey technique
for each of the study variables; These were validated by the judgment of three
experts and a reliability of Cronbach's alpha was found whose values were 0.876
and 0.943 respectively. According to the results obtained, 50% of the workers
have a medium level of organizational commitment and 70.45% have an average
work productivity. Regarding the dimensions of organizational commitment, it
was found that identification and membership have a high level, while loyalty has
a moderate level. Concluding that, organizational commitment and work
productivity have a moderate direct relationship with (Rho = 0.535) and significant
(p-value=0.000).

Keywords: Organizational commitment, labor productivity, provincial

municipality.
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l. INTRODUCCION

El compromiso organizacional es un factor clave para la productividad de
cualquier organizacion, tanto publica como privada. Sin embargo, en las
entidades publicas, como las municipalidades provinciales, no se percibe una
actitud responsable de los empleados, lo que afecta negativamente al
desempefio de sus funciones. En este contexto, se estudia el problema de la
falta de compromiso organizacional en una gerencia publica. Desde la
perspectiva de la politica publica, Pezo y Paredes (2022) plantean que un Estado
debe ser eficaz, transparente y descentralizado en sus distintos procesos. Sin
embargo, esta situacion no se cumple en la gerencia en cuestion, lo que afecta
a la productividad laboral. Segun Baltodano y Cordero (2020), la productividad
laboral se refiere al volumen de trabajo realizado con una cantidad de recursos,

en un tiempo determinado y con resultados medibles.

Entonces, la situacién problematica actual se muestra dentro de las
entidades publicas donde el personal no tiene un compromiso organizacional
porque los contratos dentro de dichas instituciones sobre todo en las
municipalidades se entienden que son por el mismo periodo de la administracion,
por tanto el trabajador sabe que su tiempo sera sujeto a ello, de otro lado, existe
un grupo de trabajadores que son contratados por un tema politico, que su
compromiso estd mas con su partido que con la labor que realizan, situacién
descrita por Ruiz et al. (2020); esta situacibn como sefiala Patron y Vargas
(2019) en la que, afecta directamente a la productividad dentro del sector publico,
gue tiene la obligacion de brindar un servicio adecuado a los ciudadanos,
guienes esperan que sus impuestos se vean reflejado en respuestas rapidas

atendibles a sus necesidades.

En ese mismo sentido, un estudio realizado por Oxford Economics and
SAP (2022) sobre el compromiso organizacional sefiala como realidad
problematica internacional que en general existe un 45% entre trabajadores y
ejecutivos que reconocen una baja productividad por no tener un reconocimiento
de la organizacién donde se desarrollan, 32% siente que la remuneracion
econOmica que reciben tampoco es la de adecuada con la labor que realizan,

29% que su trabajo es muy desgastante y 26% que no ven una crecimiento en



el ambito profesional, hechos los cuales marcan que estas personas
interrogadas no tengan un compromiso con su organizacion reduciendo su
productividad, efecto que es mayor en el campo publico donde el valor de la

politica genera un descontento dentro del personal que labora.

De hecho, en el mundo la probleméatica se agrava cuando se sefiala que
solo un 25% de los directivos de las organizaciones mas relevantes del mundo
no tienen del todo claro una metodologia certera que provoque identificacién de
sus colaboradores con su organizacion, creando una serie de limitaciones en su
accionar con efectos negativos en corto y largo plazo como sefiala Wrike a City
Company (2022) en su articulo publicado donde se brinda un diagndstico de la
productividad laboral a partir del estudio del personal de las principales
organizaciones del mundo y que tan comprometidos estos estan para desarrollar
mejor su labor, lo que se evidenciara en los resultados econémicos de dichas

empresas.

En ese mismo sentido, segin Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2022) la falta de compromiso reduce en 20% la productividad, lo que afecta
la interaccidén correcta con los clientes, mismo efecto al cumplimiento de los
objetivos empresariales; el estudio sefiala que los factores motivantes para
comenzar a crear un compromiso en el trabajo son el reconocimiento, un bien
estar fisico, psicolégico y un pago acorde con su labor realizada, un plan de
crecimiento laboral dentro de la organizacion y por dltimo la igualdad social.
Estos resultados van en concordancia con los datos hallados por Guzman (2021)
quien ratifica que, la relacion de un bajo compromiso genera una baja

productividad sea esta de actividad privada o publica.

Del mismo modo, es importante la realizacion del estudio porque permitira
encontrar la relacion entre el compromiso organizacional y la productividad
laboral en una municipalidad provincial ya que los efectos positivos sera de
utilidad como punto de referencia para brindar soluciones a este problema y con
ello conseguir resultados importantes para dicha organizacién publica, que
necesita a sus trabajadores comprometidos con su labor para brindar un buen

servicio a los ciudadanos tal como detalla Fernandez (2021) en su investigacion.



Para la problemética nacional, segun el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo (2022) por medio de Servir encuentran dificultad por una carencia de
compromiso en el sector publico, ya que los perfiles solo se toman en cuenta, los
requerimientos en conocimientos y habilidades técnicas para contratar al
personal sin valer la capacidad que pueda tener la persona para generar

compromiso en su desarrollo productivo dentro de la organizacion estatal.

Segun el reporte del departamento de recursos humanos en el 2022, los
empleados de esta gerencia muestran una carencia de motivacion, dinamismo y
comunicacién en sus tareas, lo que impide la resolucién de los inconvenientes
gue surgen con la documentacion que reciben. Asimismo, se constata que la
Sub-Gerencia de Comercializacién y Licencias, encargada del orden del
comercio informal, los anuncios publicitarios, las licencias de funcionamiento y
los operativos en la ciudad de Chimbote, enfrenta una situacion preocupante, ya
gue la mayoria de los trabajadores, al ser estables, se rehisan a obedecer
ordenes, no temen la rotacion de personal y se niegan a recibir capacitaciones.
Estos factores afectan negativamente los objetivos de la gerencia y, por ende, la
productividad laboral. Segun Pezo y Paredes (2022), la productividad laboral se
refiere al volumen de trabajo realizado con una cantidad de recursos, en un
tiempo determinado y con resultados medibles. Asi pues, se requiere poner en
marcha politicas publicas que fomenten la implicaciéon, el entusiasmo y la
formacion de los empleados publicos, asi como el seguimiento y la valoracién de

su rendimiento. (Baltodano y Cordero, 2020).

Entonces, tomando en cuenta los estudios relacionados que explican las
diferentes realidades que hablan sobre el tema de investigacion es necesario
seguir investigando para llenar los vacios tedricos que solo toman en cuenta
realidades donde son estudiadas, pero que dejando de lado que dicha realidad
no se repite por ser los involucrados, las cuales tienen personalidades muy
particulares que cambian los resultados de la investigacion; es por ello, que este
estudio tiene como propdsito encontrar la relacion entre el compromiso
organizacional y la productividad laboral para dicha realidad el cual su aporte
sera brindar mas informacion sobre estos temas para que junto a los resultados

se tomen la decisiones pertinentes a gerencia de desarrollo econémico.



Tomando como referencia la informacion previa y las variables de estudio
se describe el problema general: ¢Cual es la relacidbn existente entre el
compromiso organizacional y la productividad laboral en trabajadores de la
gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad Provincial del Santa,
20237

En cuanto a los motivos que fundamentan el estudio: La justificacion
tedrica, porque permitird indagar y conocer mas sobre la teoria del compromiso
y productividad laboral ya que esto servira como base teérica de los resultados
gue se encontraran certificando dichos resultados; dicha informacién teorica la
cual se tendra que recurrir a los principales buscadores de revistas, articulos
cientificos y tesis de posgrado permitiran llenar el vacio de conocimiento frente
a estas variables aplicadas en el ambito publico que termina siendo muy
particular, ademas se podra conocer mejor el comportamiento de las variables y
como junto con sus respectivas dimensiones interactian entre ellas tal como

menciona Alvarez (2020).

Tendrda una utilidad practica, porque ayudara los trabajadores y
funcionarios de la gerencia de desarrollo econdmico a identificar la falta de
compromiso y como este afecta a la productividad laboral de todos ellos,
tomando accién inmediata y practica para resolverlo; ya que de no mejorar dicha
situacion traera una menor productividad y cumplimiento de metas de dicha area

perjudicando a los ciudadanos tal como lo sefialé Cérdoba et al. (2023).

Esta investigacion proporciona un aporte metodologico, porque, mediante
las herramientas trabajadas medira la relacion entre el compromiso y
productividad laboral, logrando resultados positivos y creaciébn de nuevos
antecedentes para proximos investigadores.

Seré de transcendencia social, porque al comprobar la relacion existente
de variables, se podra planificar las estrategias necesarias para que los
trabajadores de la gerencia mencionada descubran y se vuelvan mas

comprometidos con su labor y aumentar la productividad laboral.

En cuanto a los objetivos, se formuld como objetivo general: Establecer el
nivel de relacion entre el compromiso organizacional y la productividad laboral

en trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad

4



Provincial del Santa, 2023; y como objetivos especificos: Determinar el nivel de
compromiso organizacional en trabajadores de la gerencia de desarrollo
econdémico de la Municipalidad Provincial del Santa, 2023; determinar el nivel de
productividad laboral de trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de
la Municipalidad Provincial del Santa, 2023; determinar la relacion entre el
compromiso organizacional en su dimension identificacion y la productividad
laboral en trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econémico de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2023; determinar la relacién entre el
compromiso organizacional en su dimension membresia y la productividad
laboral en trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econdmico de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2023; determinar la relacion entre el
compromiso organizacional en su dimension lealtad y la productividad laboral en
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econémico de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2023.

Como hipétesis de investigacion, se tiene:

Hi: Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral en trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de

la Municipalidad Provincial.

Ho: No existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y
la productividad laboral en trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico
de la Municipalidad Provincial.



Il MARCO TEORICO

El presente estudio recurri6 a revisar informacion de articulos e
investigaciones pasada que estén en relacién con el tema a investigar, por tanto,

se empieza describiendo los antecedentes nacionales como:

En la investigacibn de maestria realizada por Puma y Estrada (2020)
quienes tuvieron la intencion de encontrar la relacion entre un tipo de motivacion
como el compromiso organizacional y su incidencia dentro de trabajadores del
sector publico en una ciudad de la selva del Peru; para ello su método fue de un
estudio no experimental, correlacional para el cual recurrié a un grupo de 80
trabajadores publicos por medio de un muestreo probabilistico a quienes les
aplic6 un cuestionario sobre compromiso organizacional adaptado de otra
investigacion del mismo tema; de ello resulta que por medio del estadistico
(Rho=0,759) existe una correlaciéon con una significancia de ,000; por lo que
concluye que los trabajadores con niveles alto de compromiso organizacional

tiene un mejor desempefio dentro de su labor en la institucion publica.

Para la investigacion de maestria realizada por Vargas (2022) en la ciudad
de Moquegua tuvo como objetivo general encontrar el nivel de correlacion del
compromiso organizacional dentro de la municipalidad de dicha ciudad; para ello
la metodologia aplicada fue de un estudio cuantitativo, no experimental,
correlacional para el cual tuvo que aplicar un cuestionario a 55 trabajadores
municipales por medio del cuestionario el cual fue validado por jueces expertos
y la confiabilidad de alfa de Cronbach; los resultados son que existe una relacion
directa y baja entre ambas variables por medio del estadistico Tau-b de Kendal
con un valor de 0,329 a un nivel de significancia de ,000; concluye que logré
encontrar el nivel de correlacion entre sus variables de investigacion probando
gue es importante de una organizacion municipal que se cuente con una
evaluacion para tomar mejores decisiones dentro de un compromiso normativo

y continuo como dimensiones importantes para la toma de accion.

En la investigacién de maestria hecha por Durand (2022) en Satipo, tuvo
el fin de determinar la relacién entre la capacidad productiva y compromiso
organizacional para el personal administrativo de un municipalidad; la

metodologia aplicada fue de no experimental, correlacional, descriptiva y



cuantitativa donde la muestra fue 83 administrativos el cual calculado por una
muestra no probabilistica para ello se utilizé un cuestionario donde los resultados
son que del 63.9% se siente productivo en su labor mientras que 74.7% se
sienten comprometidos con la institucién publica alcanzando un nivel medio en
cada una de las variables de estudio; concluyendo que hay una relacién entre
las dos variables en el personal administrativo de esa municipalidad con un valor

de significacion de ,000.

Dentro de la investigacion de maestria realizada por Le6n (2020) quien
tuvo como propésito de estudio encontrar la relacion entre la gestion de
compromiso organizacional y la productividad laboral para los trabajadores
administrativo de un entidad de la region Lambayeque; para realizarlo el método
aplicado fue de un estudio basico, correlacional, cuantitativo, no experimental
con una muestra de 28 empleados publicos a quienes se les aplicé un
cuestionario como instrumento principal del estudio; de ellos resulta que 67%
perciben como buena la administracion del talento humano y 46% que sienten
una productividad laboral regular; por lo que concluye que las variables tiene un
relacion positiva fuerte por valor de significancia igual a ,000 el cual es menor al
0,05 por tanto se acepta la hipétesis primera que refiere dicho argumento de la

correlacion entre las variables estudiadas, dicho valor de relaciéon fue de 0,687.

En la investigacion de maestria realizada por Cortez (2020) en la
provincia de Santa, tuvo como fin de identificar el nivel de relacion entre la
gestion del talento humano y la productividad dentro del trabajo de los
trabajadores municipales de dicha regién; para poder realizarlo la metodologia
aplicada fue de un estudio correlacional, descriptivo, no experimental,
transversal para el cual se realiz6 un cuestionario dirigido a 269 trabajadores,
dicho cuestionario estaba conformado por 32 preguntas como referencia a la
variable de gestibn humanay 12 a la productividad laboral, dicho instrumento fue
validado por tres jueces expertos y por el valor de alfa de Cronbach con un valor
de 0,904 y 0.911 para cada uno; de ello resulta la existencia de un nivel regular
de gestion del talento humano con 74.4% y productividad laboral 53.5%;
concluyendo que existe una correlacion entre todas las dimensiones que
conforman la gestion humana incluyendo el compromiso dentro del trabajo, esto

medido por el estadistico (Rho=0,767) con una significancia de ,000 aprobando



la asertividad que afirma la existencia de la correlacion entre las variables y las
dimensiones afectivas, normativas y continuas, lo que ayudard como

antecedente a otras investigaciones.
Y los antecedentes internacionales:

Para el articulo publicado por Chiang y Candia (2021) en Chile el cual tuvo
como propésito analizar el efecto que tiene dentro de una organizacion el
compromiso y productividad laboral dentro de un organizacién chilena; para el
gue se tuvo que recurrir al método causal, descriptivo, transversal, no
experimental donde se aplicaron tres tipos de cuestionarios a 101 funcionarios
de dichas organizaciones; de ello los resultados son que existen dos
causalidades de relacion entre el compromiso y productividad laboral, los efectos
son 64 y 47% respectivamente; por tanto, concluyen que dichas variables si se
relacionan de forma positiva con una significancia media alta, informacion que
ayuda a los responsables de la gestion de los recursos humanos a considerar
para tomar medidas orientadas a mejorar este aspecto, asi como, sefala que
hay vinculo positivo entre el compromiso en su dimension emocional y normativa

con el rendimiento laboral de esa organizacién chilena.

Por su parte, Solis y Ronquillo (2022) quienes en su investigacion de
maestria realizada en Ecuador tuvieron como fin investigar sobre la gestion del
talento humano del personal administrativo en el aspecto motivacional y su
relacion con la productividad laboral; la metodologia aplicada fue de un estudio
correlacional, mixto, el cual por medio del uso, tanto de cuestionario y entrevista
a profundidad se gestionaron sus resultados, los cuales fueron que el 80%
considera su ambiente donde se desempefid ni bueno ni malo, 20% que si es
malo; donde el compromiso organizacional de dicha organizacién sefialan que
46% nunca es demostrado, por ello, 40% en ciertas ocasiones y 14% siempre;
por tanto el 100% considera que el compromiso si condiciona su productividad
laboral; entonces concluyen que se logré diagnosticar la relacion entre las
variables dentro de dicha organizacion demostrando que la gestién del talento
humano debe considerar mantener un compromiso alto con la organizacién ya
gue ello traera beneficios en la productividad de estos, acciones que deben ser

por medio de estrategias bien planificadas.



En el articulo publicado por Mostafa et al. (2023) en Reino Unido tuvieron
como objetivo general examinar la relacion entre la percepcion del area de
talentos con respecto al compromiso organizacional y sus comportamientos
derivados de los resultados de la productividad laboral; el método utilizado fue
de un estudio cuantitativo, descriptivo, no experimental donde participaron 185
trabajadores de una institucion, estas fueron parte de los estudios en dos etapas;
los resultados que se encontraron sefialan que existe una diferencia clara entre
las personas que tienen un compromiso organizacional alto y bajo esto debido a
las decisiones que toman en el area de talentos para recompensar o tratar a sus
empleados; por lo que, concluyen que existe un relacion indirecta inversamente
proporcional, que en la percepcion del compromiso organizacional y los

comportamientos que tiene frente a los resultados que tiene en su productividad.

Para el articulo elaborado por Lee y Kim (2023) en Corea quienes tuvieron
como finalidad de estudiar al compromiso organizacional y como este puede ser
afectado por un estado psicolégico de bienestar; el modelo de investigacion
trabajado fue por medio de modelos de ecuacidn estructural para ello se aplicé
un cuestionario a 534 empleados coreanos; los resultados son que existe un
efecto significativo positivo del bien estar psicolégico y que este afecta al
compromiso organizacional y productividad laboral; revela también que aquellos
mentalmente mas fuertes, su efecto positivo es mayor en los resultados de su
trabajo; por tanto, concluyen que las entidades deben garantizar un bienestar
psicologico para sus empleados como un factor importante para que ellos
puedan brindar una mejor productividad y exista un compromiso organizacional

mayor.

En el articulo que fue publicado por Gunter y Gopp (2022) en Alemania
tuvieron como propaosito brindar una vision total de los enfoques que existen en
tema de gestion de recursos humanos y poder clasificarlos segun los principales
factores de motivacién que permiten una mejor productividad laboral dentro de
una organizacion; para desarrollarla recurrid a una revision de literatura sobre
temas como: productividad, motivacion, compromiso, utilizando los principales
buscadores de informacion, de los cuales obtuvo 150 articulos relacionados con
estos temas, donde por medio de una tabla de recopilacion de informacion
encontrd un total de 38 tipos de enfoques que fueron dados entre los afios 1955



y 2020 quienes toman en consideracién que, el compromiso para mejorar la
productividad laboral vendria del lado de la empresa y lo que este le podria exigir
al trabajador, pero luego cambio la perspectiva donde lo importante es como se
siente el trabajador y que tan comprometido esta para realizar su labor; entonces,
concluyen gue la revision sisteméatica creo un modelo para poder clasificar los
enfoques de acuerdo con las dimensiones que genera el compromiso como
afectivo, normativo que lo da la organizacion y el continuo que creara una accion

de mejores resultados.

Primero. De la productividad laboral. Es un indicador que permite medir la
eficiencia que se tiene de los factores productivos que las personas dan al
momento de realizar una labor, para esto una de las formas mas simples para
medir la productividad en una organizacion es dividir los productos o servicios
gue se producen sobre la cantidad de recursos que fueron consumidos (Lisseth
et al.,, 2023). Dicho calculo permite a toda empresa conocer mejor su
funcionamiento y a sus trabajadores, ayudar a buscar explicaciones cuando se
evidencia una baja productividad y con ello dar una solucién; comprobar el efecto
gue tiene la implementacion de sus politicas de trabajo y las decisiones en que

incurre la productividad de sus empleados (Rueda, 2021).

De otro lado, la teoria en el marco del enfoque de la nueva gestién publica
sobre productividad laboral es un tema de interés para los estudiosos de la
administracion publica. Esta teoria propone que la gestion publica debe
orientarse a los resultados, la eficiencia, la calidad y la satisfaccion de los
ciudadanos, mediante la aplicaciébn de principios y herramientas gerenciales
propias del sector privado (Guerrero et al., 2021). Asi, se busca mejorar el
desemperfio de las organizaciones publicas, optimizar el uso de los recursos y
generar valor publico (Arias, 2019). Se necesita una reforma institucional que
conlleve modificaciones en la cultura, la estructura, los procesos y los sistemas
de control y evaluacion de la gestion publica (Huiman, 2022). Ademas, se
promueve la participacion de los actores sociales y privados en la definicion,

implementacion y fiscalizacion de las politicas publicas (Lau, 2022).

La teoria en el marco del enfoque de la nueva gestion publica sobre

productividad laboral plantea, entonces, un desafio para el Estado, que debe
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adaptarse a las nuevas demandas y expectativas de la sociedad, asi como a los

cambios en el entorno global

Para el caso de esta variable el modelo tedrico que se acomoda es el
propuesto por Nafiez (2023) quien se baso en la teoria de Davis y Newstrom
(2016) para establecer por medio de tres dimensiones: variedad de habilidades,
identidad de tareas, significado de la tarea, permitira medir el nivel de
productividad laboral en trabajadores municipales y encontrar las respuestas de

las preguntas de investigacion

No obstante, la variedad de habilidades es una opcién que tienen las
organizaciones para diversificar la labor que realiza cada uno de los trabajadores
de forma integral el cual convierte a los empleados en especialistas de labores
particulares; cuando la variedad en el trabajo es promovida de forma correcta
este crea un sentido de pertenencia a la empresa creando ese nexo emocional
gue necesita la organizaciéon para que la productividad crezca e impulse a que
los trabajadores se involucren mas en sus tareas y se vuelvan mas proactivos
para alcanzar los objetivos (Mora et al., 2021). Entonces, la variedad es
significativa porque como menciona Albrecht y Andreetta (2019) genera un
compromiso mayor por parte de los trabajadores y esta se ve reflejada en la
productividad, mejora el clima organizacional, aumenta el compromiso, por tanto,
trae beneficios a las organizaciones que logran implementar acciones que

garantice estas acciones.

Por consiguiente, la identidad de tareas es una forma que tienen las
organizaciones para poder reconocer la labor realizada sobre los casos donde
se logran las metas, es por ello que, Quispe y Paucar (2020) menciona que
dentro de una organizacion la encargada de la gestion del talento humano tiene
la responsabilidad de identificar aquellos empleados que en un periodo
determinado o que se les haya asignado una labor en particular hayan
conseguido la meta sobre los demas o su produccion sean tan sobresaliente en
comparacion al resto de ellos, es ahi donde la empresa debe impulsar el premio
a ser individual sobre el grupo; esta comprobado como sefiala Rodriguez (2022)

gue el reconocimiento individual crea sentido de pertenencia y compromiso
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mayor al empleado que lo recibe sobre el que logra y no obtiene nada en un valor

de 26%, mas es su productividad y compromiso con la organizacion.

De este modo, el significado de la tarea permite como sefiala Pérez et al.
(2022) que la vida de los empleados tenga un sentido especial y que logren un
sentido de orgullo en lo que hacen 'y con ello cree un compromiso en lo que esta
haciendo para la compafiia, logrando que el compromiso refuerce la voluntad de
hacer no solo su trabajo por un propésito personal y/o econémico, sino de
satisfaccion personal y logro de sus metas porque con ello, el empleado ve un
crecimiento no solo de él sino también el de su familia, que siempre es el motivo
principal de motivacién de todo trabajador; por tanto, en palabras de Karina y
Rios (2021) dice que los empleados de una organizacion que lleguen asimilar
gue su trabajo es lo mas importante para ellos por encima de lo que seria para
dicha organizaciones, entonces descubriran que su labor ha sido trascendente
creando una motivacién y compromiso que impulsa hacer mejor cada dia en lo

gque se dedican.

Segundo. Del compromiso organizacional, como variable de estudio se
puede definir como sefiala Moreno (2019) es una vision psicologica donde
guienes son parte de una organizacion, se puede evaluar que tanto apego tienen
al lugar donde trabajan, esto se le conoce como compromiso de los empleados
por tanto el lograr medir esta intencién es muy importante para determinar cuanto
tiempo seré el que un trabajador pueda permanecer y cuanta pasion se esforzara

para lograr sus metas dadas.

De otro lado, se puede decir también segun Anchelia et al. (2021) que el
compromiso organizacional permite: evaluar cuan satisfechos estan los
trabajadores de una organizacién, conocer la distribucion de liderazgos hacia
donde estara orientado, el nivel de desempefio y la inseguridad laboral. Asi
mismo, son factores que son observables desde la posicion de la direccion de la
organizacion para que, con ello, brinden las tareas a realizar y encontrar la
productividad esperada; se podra medir dentro de un ambito especial por ser el
factor mas influenciable dentro de una persona, la cual puede ser afectada en

otros ambitos del desarrollo laboral.
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La definicién esta desde los afios 1943 hechas por Allport como un grado
donde el empleado participa de su trabajo tomando en cuenta la necesidad, su
prestigio, su auto respeto, autonomia y autoimagen que le permite proyectar a
ese trabajador por ser parte de la empresa donde se desarrolla; posterior en
1965 por los autores Lodahl y Kejner se logré definir brindandole un grado que
afecta al desempefio organizacional en el autoestima, valor que demas autores
valoran como el principal motivador para crear un compromiso entre el trabajador
y la organizacién el cual causo discusiones dentro de las oficinas de recursos
humanos donde tiene que generar este valor dentro de un grupo hacia el

individuo utilizando diversas técnicas de gestion (Estrada y Mamani, 2020).

En ese mismo sentido es importante poder encontrar dentro del
comportamiento organizacional sus caracteristicas para poder identificarlas y
reconocerlas cuando estas se manifiestan dentro de una organizacion por tanto
como menciona Pedraza (2020) estan son: la identificacion, la cual es aceptar
gue esta dentro de una organizacion y tiene que ser parte de las metas de esta,
tener las mismas creencias, propositos, ideas para conseguirlos; esta segun
Choéez y Vélez (2021) la membresia la cual se manifiesta como un deseo de ser
parte como miembro del equipo de trabajo creando dentro del trabajador un
sentimiento de pertenencia hacia su empresa; y por ultimo esta la lealtad la cual
refleja el cumplimiento y respeto que debe haber dentro de una organizacion, la
cual se manifiesta por medio de las acciones que se dirigen a la defensa de la

labor o el propésito que esta inmiscuido dentro de la institucion.

Por lo tanto, dentro de los enfoque tedricos que se presentan estos fueron
evolucionando y cambiando en el paso del tiempo a medida que se fueron
complejizando los procesos administrativos dentro de las organizaciones que
crecian mucho mas, por tanto tenian la necesidad de contar con diferentes
enfoques tedricos sobre el comportamiento organizacional, las cuales como ha
indicado Singh y Rimjhim (2023) se ha llegado a la conclusion que, los
trabajadores pueden experimentar por tres formas de compromiso traducidas en
un fuerte deseo que le crea la necesidad de permanecer dentro de la
organizacion pero en algunas ocasiones también se crea obligacion de hacerlo

guedando estas bases como las de mas estudio, dentro de las teorias

13



especializadas por tanto se describe una por una para fortalecer la teoria de

base.

Esta la teoria del compromiso afectivo que segun Meyer y Allen (1991) la
sefialan a la dimension afectiva esta en perspectiva con los principios de la teoria
del intercambio social la cual aparecié para darle respuesta a los sucesos
positivos que experimenta un trabajador; en palabras de Teymoori et al. (2023)
la define como lazos a nivel emocional que unen a todo individuo con la
organizacion donde labora creando un vinculo a nivel afectivo porque el mismo
lo desea asi, esta accion refleja la preferencia para quedarse en su labor, ya se
cred un sentimiento de pertenencia los cuales se diferencia claramente a los
otros empleados que sus motivaciones son monetarias, morales o por una

necesidad de trabajo.

En ese mismo sentido, ha sido sefialado por Nurendra y Afiyah (2023) que
en el proceso donde el trabajador encuentra ese lazo afectivo con su
organizacion es dado porque el empleado reconoce los beneficios que le brinda
Su empresa, por tanto, entiende que los objetivos de su organizacion son los de
€l y deseara seguir siendo parte de ello, considerando que es su vida; a ello
podemos agregar el comentario hecho por Montenegro et al. (2022) quienes
relatan algunas experiencias empiricas que se rescata la vinculacion entre el
compromiso de los empleados reflejado en un mayor ingreso para sus familias,

trabajo flexible y una buena cultura organizacional.

De otro lado, esta la teoria del compromiso de continuidad el cual como
lo describe Serhan et al. (2022) como el compromiso calculativo o necesario ya
gue genera dentro de los empleados de una empresa la sensacion de que si
renuncia o deja un trabajo se crearia un alto costo por decir ello, por tanto el
analisis que aparece dentro del trabajador es de costo-beneficio; entonces lleva
al empleado a considerar que perjuicios le traeria principalmente a su familia si
dejara su trabajo actual y el tiempo que le tomaria el encontrar un nuevo trabajo,
por tanto, al realizar este balance mental decidird por permanecer en su
organizacién por necesidad mas que por un deseo personal, entonces la decisiéon
de permanencia es por un calculo y se sustentara en medida que este siga

siendo positivo para él; asi mismo, segun Hai et al. (2022) no muestra evidencia
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concluyente sobre este fendmeno dentro de las organizaciones, ya que decir que
no se abandona un espacio laboral porque no se va encontrar una mejor opciéon

es evidencia que no se ha respaldado tal diferencia en repetidas ocasiones.

También, la teoria del compromiso normativo, el cual en palabras de Ayari
y AlHamaqi (2022) lo define como la obligacion que tiene el trabajador para
permanecer en la organizacién no solo porque en su contrato lo estipula sino
también que siente que es lo correcto, este compromiso se refiere al grado en
gue las personas se encuentran consustanciadas por medio de internalizar su
vision personal, metas y objetivos y como estos empatan con los de la
organizacion; ahora bien segun Love y Stemer (2022) plantea que el compromiso
normativo es de gran importancia para las empresas porque ademas de reflejar
una responsabilidad de quedarse en la organizacion, este se ve obligado a tener
un buen desemperio y de forma sostenida para la organizacion, asi también se
da cuenta gque necesita premiar dicho rendimiento, cubriendo las necesidades
de sus empleados para que estos acomparfien en el cumplimiento de metas;
adicionalmente las empresas que logren generar este tipo de compromiso
organizacional crean efecto psicolégicamente positivos aumentando la
productividad de ello (Ebrahimi et al., 2022).

De otro lado, existen factores que influyen dentro del compromiso de la
empresa lo cuales los detalla Kanojia et al. (2022) como ventajas de implementar
acciones que mejoren estas condiciones e impulsen esta variable dentro de las
acciones son: gque los equipos se vuelven mas productivos hasta casi un 18%
como el caso de la empresa Engage for Succes; mejorar la satisfaccion de
consumidor en casos donde el cliente recomienda 12% de veces a empresas
gue registran niveles alto de compromiso organizacional; una mayor autonomia
en casi un 88% en los trabajadores comprometidos; mejora la salud emocional
ya que el estar comprometido genera tres veces mayor probabilidad de
desarrollar sus emociones como la alegria, optimismo y capacidad para hacer
frente en su trabajo de forma mas asertiva; brinda una mayor seguridad laboral
ya que 48% empleados comprometidos sufren menos accidentes laborales;
aumenta la tasa de retencion en un 87% siendo cuatro veces menos propensos
a dejar la empresa; se crea un ambiente de felicidad dentro y fuera del centro
de trabajo, donde el 31% de ellos aseguran llevar una vida prospera;

trabajadores
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mas comprometidos tienen un 25% mas de beneficios econdmicos; se crea un
reconocimiento dentro de la empresa; aumenta la confianza entre la
organizacion y el empleado haciendo a este dltimo incrementen su entusiasmo
por continuar dentro de la empresa y por ultimo el empoderamiento que esencial

para crear compromiso dentro de la organizacion.

De otro parte, dentro de las teorias referidas a la nueva gestion publica la
gue se adecua de acuerdo con la Ley N°27658, es la teoria del gerencialismo
profesional el cual en el enfoque de Piolli (2022) se trata de incorporar dentro de
las instituciones publicas criterios sobre el funcionamiento de una compafia
privada, entonces la idea de nuevas formas de administrar una entidad publica
se adicionan estrategias del sector privado para alcanzar resultados desde un
punto de vista flexible donde se maximice los recursos limitados que tienen las
instituciones publicas; en palabras de Reis (2019) caracteriza a la teoria del
gerencialismo como una forma de gerenciar siendo muy especifico para cada
servicio que brinde el estado, permite realizar evaluacion por resultados junto a
objetivos concretos que se reflejan en la productividad de sus empleados,
maximiza eficiencia con minimos costos para llegar a los mismos resultados,
para ello saben que necesitan lograr un compromiso de identificacion, los

ciudadanos son vistos como clientes.

Ahora bien, Nagase y Azevedo (2021) menciona que el gerencialismo
brinda a la gestidén publica una estructura flexible, esta dirigida por objetivos los
cuales son muy particulares dentro de cada organizacion; su evaluacion esta
sujeta por resultados muy especificos; el centro de su administracion son los
indicadores que brinda cada accién del personal, de los procesos, entre otros
gue se involucran en la gestion publica. Est4 ahora orientado a clientes, término
gue cambio, ya que antes se consideraban ciudadanos ahora son vistos de otra
manera ya que genera un compromiso mayor a los funcionarios para cumplir con
su labor y es potencialmente descentralizador evitando la concentracion del
poder y las decisiones a una sola area o persona que tenga la responsabilidad

de la gestion publica el cual en muchas ocasiones termina siendo muy peligroso.

De otro lado, el modelo tedrico de andlisis del compromiso organizacional

segun Alarcon (2020) sefiala como la mejor opcién el creado por Meyer y Allen
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en 1911 por medio de un instrumento que permite calificar el sentido afectivo que
se crea entre los empleados y la institucién publica, presenta tres componentes
o dimensiones que son: identificacion, membresia y lealtad; es por ello, segun
Cetin (2020) que la direccion y gestion de los recursos humanos califican como
una herramienta util y medible para evaluar el compromiso de los empleados a

nivel de individuos y grupo.

Entonces, las dimensiones que acompafian a la variable primera del
compromiso organizacional tenemos a la identificacion se define en palabras de
Kashi y Saatchian (2022) como la vinculacion entre la persona y la organizacion
el cual define su posicibn de miembro de dicho colectivo social donde es
reconocido por los demas empleados de la organizacion creando una
categorizacion social que se asocia a la profesion o actividad laboral donde se
define quien esta dentro del espacio laboral; por otro lado, segun Ghardashi et
al. (2022) lo define como un concepto que se da uno mismo al combinar la
identidad con la organizacién y la ocupacion que realiza en cuanto esta dispuesto

hacer por conseguir sus metas.

Para la dimensién membresia se refiere como sefiala Pinho et al. (2022)
aguellos trabajadores que encuentran en la organizacion la necesidad de
pertenencia y para ello realizan acciones que demuestren su labor para ser
considerados un periodo mas como miembros de la organizacion, ellos no
pueden dejar de ser parte de la organizacién porque encontraron un desarrollo
profesional, familiar y sienten que llevan los valores en todo momento de sus
vidas; por tanto es necesario que ellos demuestren por medio de una escala
valorativa su sensacion de estar acuerdo con la frase que expresa de forma

positiva, una accion relacionada a esto.

Entonces, para la dimension lealtad el cual es un compromiso entre el
trabajador y la organizacién, donde se brinda la confianza creando oportunidad
de crecimiento dentro de la empresa, confiar en los criterios en opiniones de sus
empleados, ofrecer un sueldo de acuerdo con el mercado que satisfaga a los
buenos trabajadores, propiciar por parte de la empresa un buen ambiente de
trabajo, brindar reconocimiento frente a los demas por su labor realizada y pedir

una retroalimentacion sobre las cosas que se pueden mejorar para que los
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demas empleados también creen lealtad dentro de la organizacion (Gaji¢ et al.,
2021).

Por ultimo, en palabras de Marroquin (2019) un buen compromiso por
parte de los trabajadores de una organizacién es beneficioso para los dos, dichos
beneficios inciden en la productividad por lo que se tiene que invertir, para que
esta relacion se mantenga; sefiala Huancas (2020) en algunas investigaciones
gueda demostrado que aquellos equipos con alto compromiso son un 17% mas
productivos de los que no son, la consideracion que debe tener el compromiso
dentro de toda organizacion debe ser considerada como una estrategia que de
éxito comercial; para Pinela y Donawa (2019) la productividad de un trabajador
analiza la eficiencia y la fuerza con la que fue realizado la tarea, esta relacionado

al compromiso sentimental.

Segun Isla (2021), el compromiso organizacional no solo aumenta la
productividad laboral, sino que también genera beneficios en la felicidad, la salud
ocupacional y la satisfaccién con el trabajo de los empleados. Trevifio y Lopez
(2022) afirman que los trabajadores comprometidos tienen un mejor desempefio,
ya que establecen una conexién que les permite alcanzar los objetivos
asignados. El compromiso organizacional es, ademas, el indicador mas usado
para evaluar y mejorar la gestion publica. De acuerdo con la literatura revisada,
el compromiso de los trabajadores influye en la productividad laboral por diversos
factores, que se explican en las bases teéricas y se contrastaran con los
resultados del presente estudio. Es importante destacar que el trabajo debe
realizarse buscando un beneficio personal que se alinee con el éxito de la
organizacion, y que los encargados del talento humano deben implementar
acciones que fomenten el compromiso de sus empleados para lograr las metas

organizacionales.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio tuvo un enfoque cuantitativo porque permitié entender
los resultados por medio de frecuencias, patrones, relaciones de causa y efecto
para comprobar una teoria Quispe y Villalta (2020); el tipo de investigacion fue
basica ya que se utilizé el conocimiento que se tiene sobre las variables de
estudio para poder seguir creando informacion y resultados sobre ella; tal como
sefiala Herndndez y Sampieri (2017) quien indica que este tipo de estudios
permite generar conocimiento Util y relevante para resolver problemas

especificos de la realidad social, aportando soluciones efectivas y oportunas.

A su vez, el nivel de alcance del estudio fue relacional porque medié el
nivel de relacion que existe entre las variables y como ellas se modifican unas a
otra por medio de las dimensiones; tal como indica Montes de Oca et al. (2022)
este tipo de investigaciones de alcance relacional es aquella que busca analizar
la existencia y el grado de asociacion para diversas variables, identificando
factores que influyen en su relacion, esta se aplica para estudiar fenomenos

complejos que requieren de un enfoque multidimensional y holistico.

Ahora bien, el disefio de la investigacion fue no experimental, ya que el
autor no interfirid con ninguna de las variables que son parte del estudio para
gue puedan ser descritas tal como se encuentran en la naturaleza problematica;
fue transversal ya que bajo la concepcién de Manterola y Quiroz (2023) indica
gue son investigacion que buscan explicar las acciones de variables que son
parte del estudio, asi como sucede con este estudio; descriptiva como sefiala
Guevara et al. (2020) aquella que busca caracterizar un fenbmeno o0 una
poblacidén, mediante la observacion, el registro y el analisis de sus propiedades,
dimensiones, componentes; finalmente, fue correlacional simple porque en
palabras de Toala y Mendoza (2019) es aquel estudio donde las mediciones de

las variables y sus dimensiones se hacen en ambos sentidos.
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Figura 1
Disefio correlacional simple

4 N
V1

Dénde:

M = Muestra de estudio de los trabajadores de la gerencia de desarrollo
econdémico de la Municipalidad Provincial de Santa

V1 = Compromiso organizacional

V2 = Productividad laboral

r = correlaciéon entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables de estudio son:
Variable de interés: Productividad laboral

Definicion de Concepto: La productividad es una medida que indica la eficacia
con la que se emplean los recursos productivos para hacer un trabajo. Un
método simple de calcular la productividad en una organizacion es dividir la
cantidad de productos o servicios que se generan entre la cantidad de recursos

que se gastan (Lisseth et al., 2023).

Definicibn Operacional: Se medid la productividad laboral mediante la
aplicacion del instrumento adaptado de Nafiez (2023) el cual fue aplicado a los
empleados de la gerencia de desarrollo econémico; los cuales dieron valores a
las tres dimensiones: Variedad de habilidades, identidad de la tarea y significado

de la tarea.
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Variable asociada: Compromiso organizacional

Definicion de Concepto: ElI compromiso de los empleados es una vision
psicolégica que mide el grado de identificacion, lealtad y pertenencia que tienen
los trabajadores con la organizacion donde laboran. Segun Moreno (2019), este
concepto es muy importante para determinar el tiempo que un trabajador

permanecera en la organizacion y la pasién que pondré para alcanzar sus metas.

Definicion Operacional: Se aplico por medio de la escala valorativa
denominada “Compromiso organizacional” la cual fue adaptada por el
instrumento planteado por Meyer y Allen, que medié el nivel de compromiso
organizacional a los trabajadores de la gerencia de desarrollo econdémico, lo

cuales dieron valor las dimensiones como: identificacion, membresia y lealtad.
La operacionalizacion de la variable (ver Anexo 01)

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

Para la poblacion de estudio, sefiala Mucha et al. (2021) como el grupo
de personas que guardan particularidades similares y por este motivo se
consideran para realizar la investigacion. En efecto, la poblacién fue conformada
por 44 trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad
Provincial del Santa del periodo 2023 entre ellos: gerente, colaboradores de la
gerencia y departamentos a su cargo, personal de la subgerencia de
comercializacion, licencias y la sub gerencia proyectos productivos y Mypes, la
informacion que se obtuvo fue de valor fiable, la poblacién se divide por jerarquia
Valdivieso (2021).

Tabla 1

Distribucién poblacional del personal de la gerencia de desarrollo econémico de
la Municipalidad Provincial del Santa, 2023

Tipo de Mando Hombres Mujeres
Gerencia 07 04
Sub-Gerencia de Comercializacion
y Licencias 19 07
Sub-Gerencia de Proyectos
Productivos y Mypes 06 01
Total 32 12

Nota: Obtenido del cuadro de asignacién del personal de la gerencia de desarrollo econémico

de la Municipalidad Provincial de Santa (2023)
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Criterios de inclusion: Se considero a los trabajadores con contrato vigente con

la gerencia de desarrollo econdémico de la Municipalidad Provincial del Santa.

Criterios de exclusion: Trabajadores que no pertenezcan a dicha gerencia, que
no se encuentran bajo contrato de ninguna naturaleza y aquellos que no se

encuentren presentes al momento de aplicacion de los instrumentos.

De la muestra. Para Cinza et al. (2020) define como una extraccién o
parte limitada de la poblacion, al cual se considera representativa. Entonces,
dado que la muestra es reducida se utilizé la muestra censal por lo que se
considera a los mismos 44 trabajadores de la gerencia econdmica de dicha
Municipalidad, tal como refiere Hernandez (2021) define como aquella muestra
donde las unidades de estudio son todas consideradas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica utilizada: Encuesta. La cual en términos de Hernandez y Duana
(2020) la define como una técnica de investigacion para recopilar data de una
muestra el cual por medio de un cuestionario planificado se aplica para
determinar cada uno de los objetivos planteados, dicho cuestionario puede
contener preguntas abiertas o cerradas incluso en escala donde el encuestado

pueda dar la mejor respuesta de lo que siente en ese momento que se realiza.
De los instrumentos:

Escala valorativa de Likert “Compromiso organizacional’. Este
instrumento, es adecuado para el problema de compromiso organizacional el
cual se pretende medir por medio de una adaptacion del cuestionario propuesto
por Meyer y Allen en 1911 y adaptado por Alarcén (2021), el cual fue validado
por medio de jueces expertos especialistas en el tema, en los diversos articulos
cientificos se sefialan este instrumento como valido para el propoésito de estudio;
es confiable ya que su margen de error es de 5%; esta delimitado claramente
por tres dimensiones: identificacion, membresia y lealtad; el cual contiene 30
items, tiene una escala con respuestas en cinco niveles: (1): En Total
desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De
acuerdo; (5): En total de acuerdo. Los datos que se utilizan son generados por
los mismos trabajadores de la gerencia de la Municipalidad.
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Escala valorativa Likert “Productividad laboral’. Este instrumento, es
adecuado de la teoria de Davis y Newstorm (2016) para valorar la productividad
laboral ya que se adapté del cuestionario elaborado por el autor Nafiez (2023)
para medir la productividad laboral. Es confiable porque fue aplicado en diversos
escenarios con resultados precisos con un error aceptable del 5% por los
investigadores y esta delimitado por tres dimensiones: variedad de habilidades,
identidad de tareas y significado de la tarea; el cual contiene 15 items, tiene una
escala con respuestas en cinco niveles: (1): En Total desacuerdo; (2): En
desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo; (5): En total
de acuerdo. La data encontrada proviene de los mismos trabajadores de la

gerencia de la Municipalidad.
De su validez y confiabilidad de los instrumentos:

Se entiende por validez la aptitud que tiene el instrumento que formara
parte del estudio, el cual debe cumplir con los requisitos minimos aceptados por
los investigadores (Medina y Verdejo, 2020). Por eso, para la validacién de los
dos instrumentos, se conto con el criterio de tres jueces expertos en el tema, con
grado de maestria como minimo preferiblemente en Gestion Publica o carreras
afines al proposito investigativo. Asimismo, mediante la certificacion de validez
otorgada por la universidad donde se examin6 cada una de las variables con sus

dimensiones. (ver Anexo 03)

Sobre su confiabilidad. Se apoya en la técnica de alfa de Cronbach que
sirve para establecer un valor de confiabilidad de los dos instrumentos elegidos.
Para ello, mediante una muestra piloto compuesta por 10 empleados de la
gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad Distrital de Samanco que
fueron seleccionados por un muestreo no probabilistico al azar simple donde los

resultados fueron:

Analisis de resultado. En base a lo mencionado por Borjas (2020) debe
un instrumento ser considerado confiable con su valor de alfa de Cronbach es
mayor a 0.7 como escala valorativa que demuestra una distribuciéon normal,
entonces para la variable “compromiso organizacional” es alto con (0.899) y en

la variable “productividad laboral” es muy alta con (0.905).
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3.5. Método de andlisis de datos

Para poder explicar las variables de estudio con los resultados que se
encontraran se utilizara tablas tanto de frecuencia como de inferencia para
responder a cada una de la hipétesis planteada. Entonces, por ser una
investigacién relacional entonces los datos que se obtienen seran analizados por
medio de las pruebas estadisticas de relacién apoyado por el coeficiente de

correlacion de prueba no paramétrica de Rho Spearman.

En ese mismo sentido, para poder analizar las variables, es necesario
brindar valores en el baremo, el cual permitira al investigador determinar los

niveles por medio de rango de las puntuaciones.

Tabla 2
Baremos de las variables — compromiso organizacional
. _ Niveles
Dimensiones Bajo Medio Alto
Dim1 Identificacion 10-24 25-37 38-50
Total 30-70 71-110 111-150
Tabla 3
Baremos de los variables — productividad laboral
. ) Niveles
Dimensiones Bajo Medio Alto
Dim1 Variedad de habilidades 5-10 11-17 18-25
Dim2  |dentidad de tareas 5-10 11-17 18-25
Dim3  Sijgnificado de la tarea 5-15 11-17 18-25
Total 15-35 36-55 56-75

Productividad alta: Los empleados que muestran una alta productividad
son aguellos que consistentemente cumplen o superan las metas establecidas.
Son capaces de manejar multiples tareas de manera eficiente y efectiva, y a
menudo toman la iniciativa para mejorar los procesos y procedimientos de

trabajo.
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Productividad media: Los empleados con una productividad media son
aguellos que generalmente cumplen las metas establecidas, pero pueden tener
dificultades con las tareas mas complejas o desafiantes. Aunque su rendimiento
puede ser inconsistente, son capaces de completar la mayoria de las tareas

asignadas de manera satisfactoria.

Productividad baja: Los empleados con una baja productividad son
aguellos que regularmente no cumplen con las metas establecidas. Pueden
tener dificultades para manejar mdltiples tareas y pueden requerir una
supervision y orientacion adicional para completar sus tareas de manera

efectiva.

3.6. Procedimientos

Se hizo un muestreo censal para determinar la poblacidén y la muestra,
con el permiso previo de la gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad
Provincial de Santa. Se usaron cuestionarios con escalas valorativas, adaptados
y validados por expertos, como medios para recoger datos, segun los criterios

especificos de la investigacion.

Los cuestionarios se mandaron de manera digital a través de Google
Form, respetando el consentimiento informado y la confidencialidad de los
participantes. También, se aplic6 un cuestionario a una muestra piloto para
evaluar la confiabilidad con el alfa de Cronbach. Por dltimo, se analizé la data
con Microsoft Excel y el software estadistico SPSS, para obtener los resultados

de investigacion.
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3.7. Aspectos éticos

Tomando en cuenta el codigo de ética de estudio publicado por medio de
la resolucion del Consejo Universitario N°126-2017/UCV; por tanto, la presente
investigacién toma en cuenta los lineamientos que se plasman en dicha norma
como: el rigor cientifico en el cual se seguird una metodologia ya establecida por
la universidad y por los criterios cientificos internacionales para investigacion
cientifica los cuales se respetaran; de la publicacion de la investigaciones el cual
se respeta la originalidad del estudio por medio del software turnitin el cual dara
el valor correspondiente que tendra que ser menor al 20%; finalmente, se
mantendra la confidencialidad de la informacién encontrada considerando el
respeto a la propiedad intelectual de quienes sean los autores los cuales seran
referenciados en el formato APA 7ma edicidn y se utilizara Gnicamente para fines

académicos.
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IV.  RESULTADOS
4.1. Delapruebade normalidad

Con el proposito de realizar el test estadistico necesario para analizar los

resultados es que debemos partir de la aplicacién de la prueba de normalidad.
Donde:

Hi: Los resultados tiene una distribucion normal

HO: Los resultados no tiene una distribucion normal

Nivel significancia: 5%

Regla de decision: si p valor es menor a sig., se rechaza Hi y se acepta HO

Estadistico de prueba: Shapiro Wilk la muestra fue menor a 50.

Tabla 4
Prueba de normalidad de Shapiro Wilk
Shapiro — Wilk
Estadistico gl Sig.
V1: Compromiso organizacional ,925 44 ,000
V2: Productividad laboral ,889 44 ,000

Interpretacion: Al realizar la prueba de Shapiro - Wilk, las dos variables tienen
valores de significancia menores al 0,05; por tanto, se rechaza HO y se acepta
Hi, afirmando que los valores encontrados no tienen una distribucion normal por

tanto se aplicara para su analisis la prueba no paramétrica de Rho Spearman.
4.2. Del objetivo general

Establecer la relaciébn entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral en trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de

la Municipalidad Provincial del Santa, 2023.
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Tabla 5
Nivel de relacion entre el compromiso organizacional y la productividad laboral
en trabajadores.

Niveles de productividad laboral

Niveles Baja Media Alta Total
f 1 1 2 4
Bajo
% 2.27% 2.27% 4.55% 9.09%
Compromiso Medio f 2 20 0 22
Organizacional % 4.55% 45.45% 0% 50%
f 7 10 1 18
Alto
% 15.91% 22.73% 2.27% 40.91%
f 10 31 3 44
Total
% 22.73% 70.45% 6.82% 100%

Interpretacién: Del total de 44 trabajadores de la gerencia de desarrollo
economico de la Municipalidad Provincial del Santa quienes participaron en el
cuestionario el 45.45% de ellos tienen un compromiso organizacional medio y a
la vez un nivel medio de productividad laboral, del mismo modo 2.27% tienen un

nivel alto de compromiso organizacional e igual un nivel alto de productividad

laboral.
Tabla 6
Valores de medidas simétricas

Error estandar Significacion
Escala Prueba Valor asintético? T aproximada®  aproximada
Ordinal por Tau-b de +,774 ,098 4,365 ,000
ordinal Kendall
N de casos validos 44

Interpretacidén: Ahora bien, la prueba estadistica y el coeficiente de asociaciéon
Tau — b — Kendall quien determinar la existencia de una asociacion significativa

porque su “p” valor es menor a 1% y una correlacion directa de nivel alto de 0,774

entre el nivel de compromiso organizacional y productividad laboral.
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Figura 2
Dispersion y tendencia entre los valores del compromiso organizacional y la
productividad laboral
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Interpretacion: Segun la figura 1 se puede apreciar la medida donde se observa una
tendencia positiva dentro de la productividad laboral y una recta con una elevacién
pequefa sobre el compromiso organizacional. En tal sentido, el modelo de regresion
lineal el coeficiente de la pendiente 1,5627 de la ecuacion lineal es positivo, lo que
explica una correlacion directa entre las variables que son parte del estudio, con un
coeficiente determinacién 0,983 que indica un valor de 98.3% el compromiso

organizacional influye sobre la productividad laboral.

4.3. Analisis descriptivo de las variables

Del objetivo especifico 1: Determinar el nivel de compromiso
organizacional en trabajadores de la gerencia de desarrollo econdmico de la
Municipalidad Provincial del Santa, 2023.

Tabla 7
Nivel de compromiso organizacional en trabajadores de la gerencia de desarrollo
econémico

Nivel f %
Bajo 4 9.09
Medio 22 50
Alto 18 40.91
Total 44 100,0
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Interpretacién: De acuerdo con los 44 trabajadores participantes del
cuestionario tienen un nivel alto de compromiso organizacional de 40.91%, un

nivel medio de 50% y de nivel bajo 9.09%

Figura 3

Niveles de compromiso organizacional en la municipalidad provincial segun
dimensiones

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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Interpretacién. Tomando en cuenta lo que se observa en la figura 3, se
menciona que el nivel del compromiso organizacional segun sus dimensiones
gue fueron parte de la investigacion resulté: En relacién a la identificacion se
tiene que, la mayoria de los trabajadores que pertenecen a dicha gerencia el
56% tiene un nivel bajo, 24% un nivel medio y 10% un nivel alto; en caso de la
membresia el 48% de los trabajadores tienen un nivel bajo, 37% nivel medio y
solo 6% alto; para la dimension lealtad los resultados indican que tienen un nivel

bajo el 24%, nivel medio 19% y 47% de ellos un nivel alto.
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Tabla 8

Andlisis de nivel de compromiso organizacional, segun indicadores

Dim. Indicador Punt.  Prom. Logro Nivel
total (%)
Porcentaje de empleados que se sientan 20 459 22.95% Bajo
identificados con la mision y vision.
Identifica Medida de la pertenencia a la cultura 20 4,19 20.95% Bajo
cion organizacional
Evaluacion del nivel de asociacion con la 20 4 20% Bajo
imagen publica de la entidad
Extension en que los empleados se sienten 20 8,55 42.75% Bajo
identificados con las oportunidades de
desarrollo y crecimiento personal ofrecidas
Evaluacién del grado en que el bienestar y 20 576 28.8% Bajo
satisfacciéon laboral influyen en el sentido
generalizado de identificacion
Nivel de membresia al equipo de trabajo 20 9,18 45.9% Bajo
Nivel de membresia con la familia laboral 20 7,25 36.25% Bajo
Membres municipal, comunidad e institucién
ia Nivel de membresia por el respeto a los 20 4,11 20.55% Bajo
derechos, opiniones y el cumplimiento de
objetivos y metas.
Nivel de membresia por el valor y 20 4,21 21.05% Bajo
satisfaccién de ser parte de un equipo de
trabajo
Nivel de fidelidad a la entidad publica 20 4,08 20.4% Bajo
municipal y al equipo de trabajo.
Lealtad Nivel de fidelidad con la familia vy 20 9,66 48.3% Bajo
comunidad laboral municipal
Nivel de fidelidad por mejora de 20 4,02 20.1% Bajo
productividad
Nivel de fidelidad por la cultura y clima 20 10,13 50.65% Medio
organizacional
Nivel de fidelidad por muestras de 20 11,01 55.05% Medio

compafierismo y  participacion  en
actividades.

Bajo Medio

Alto

[20%-47%)] <47%-73%)]

<73%-100%]

Interpretacién. Tomando en cuenta lo descrito en la tabla 8, se describe

el nivel de compromiso organizacional en contraste con sus indicadores de las

dimensiones estudiadas, se evidencia que, en la mayoria de los indicadores el

nivel es bajo siendo los mas criticos la evaluacion del nivel de asociacion con la
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imagen publica de la entidad, la evaluacion del grado en que el bienestar y
satisfaccion laboral influyen en el sentido generalizado de identificacion, el nivel
de membresia por el respeto a los derechos, opiniones y el cumplimiento de
objetivos y metas, el nivel de membresia por el valor y satisfaccién de ser parte

de un equipo de trabajo y el nivel de fidelidad por mejora de productividad.

Del objetivo especifico 2: Determinar el nivel de productividad laboral de
trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2023.

Tabla 9

Nivel de productividad laboral de trabajadores de la gerencia de desarrollo
econdmico

Nivel f %

Bajo 10 22.73
Medio 31 70.45
Alto 3 6.82
Total 44 100,0

Interpretacién: De acuerdo con los 44 trabajadores participantes del
cuestionario tienen un nivel medio de productividad laboral de 70.45%, nivel bajo
de 22.73% y de nivel alto de 6.82%.

Figura 4
Niveles de productividad laboral en los trabajadores de la gerencia de desarrollo
econdmico segun las dimensiones

Variedad de habilidad
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Interpretacién. Al identificar lo descrito en la figura 3, se menciona que el nivel
del compromiso organizacional segun sus dimensiones que fueron parte de la
investigacién resulto: En relacion a variedad de habilidad se tiene que, la mayoria
de los trabajadores que pertenecen a dicha gerencia el 16% tiene un nivel bajo,
44% un nivel medio y 32% un nivel alto; en caso de la identidad de tareas el 16%
de los trabajadores tienen un nivel bajo, 43% nivel medio y solo 34% alto; para
la dimension significado de la tarea los resultados indican que tienen un nivel

bajo el 7%, nivel medio 40% y 45% de ellos un nivel alto.

Tabla 10

Andlisis de nivel de productividad laboral, segun indicadores

Dimension Indicador Punt.t Prom. Logro Nivel
otal (%)
Variedades Numero y tipo de habilidades 20 9,45 47.25% Medio
de utilizadas regularmente en el trabajo
habilidades NuUmero de situaciones y contextos
diferentes a los que una persona se 20 4,18 20.9% Bajo

ha adaptado exitosamente.

Identidad NUumero de trabajo que son 20 10,96 54.8% Medio
de tareas importantes para la entidad publica
Numero de trabajo que es importante 20 4,22 21.1% Bajo
para uno.
Relacién entre la retroalimentaciony 20 11,25 57.6% Medio
los resultados obtenidos

Numero de trabajo que realiza conun 20 9,97 49.85% Medio
Significado proposito claro para la entidad
de latarea  municipal
Nivel de impacto positivo el trabajo 20 10,47 52.35% Medio
hacia la comunidad.

Numero y calidad de las relaciones 20 499 2495% Bajo
interpersonales establecidas con los
compaferos
Bajo Medio Alto
[20%-47%)] <47%-73%] <73%-100%)]

Interpretacién. Tomando en cuenta lo descrito en la tabla 10, se describe el
nivel de productividad laboral en contraste con sus indicadores de las
dimensiones estudiadas, se evidencia que, los indicadores el nivel es medio

siendo los mas criticos el niumero de situaciones y contextos diferentes a los que
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una persona se ha adaptado exitosamente, nimero de trabajo que es importante
para uno y el numero y calidad de las relaciones interpersonales establecidas

con los compairieros.

Del objetivo especifico 3: Determinar la relaciébn entre la dimension
identificacion del compromiso organizacional y la productividad laboral en

trabajadores.

Tabla 11

Correlacion entre la dimension identificacion del compromiso organizacional y la
productividad laboral.

Productividad Laboral

Niveles Bajo Medio Alto Total
) f 8 21 1 30
Bajo
% 18,18% 47,73% 2,27% 68,18%
Dim.1. ) f 2 5 1 8
o Medio
Identificacion % 4,55% 11,36% 2,27% 18,18%
f 0 3 3 6
Alto
% 0% 6,82% 6,82% 13,64%
f 10 29 5 44
Total
% 22,73% 65,9% 11,36% 100,0%

Interpretaciéon: Del total de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Econdmico quienes participaron en el cuestionario los cuales perciben un nivel
de identificacion bajo y al mismo tiempo un nivel bajo de productividad laboral
con un valor de 18.18% como valor mayor, por lo que se considera que la falta
de identificacion por parte de los trabajadores en dicha gerencia incide
directamente sobre la productividad laboral valor el cual sera un motivo de accién

de correccién para mejorar estos niveles.

Tabla 12
Correlacion Rho Spearman entre la dimensién identificacion y la productividad
laboral

Rho Spearman Productividad laboral

Dimensién identificacion ~ Coeficiente de correlacion ,418**
Sig. (bilateral) ,000
n 44

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacién: Se determina que existe una correlacion positiva y directa de un
nivel bajo con un valor de 0,418 y una significancia menor al 0,05 por tanto se
aprueba la hipétesis alternativa que reafirma la correlacion entre dicha dimensién
y la variable productividad laboral de acuerdo con las 44 respuestas emitidas por

los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econdmico.

Del objetivo especifico 4: Determinar la relacién entre el compromiso
organizacional en su dimension membresia y la productividad laboral en

trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econémico.

Tabla 13
Correlacion entre la dimensiébn membresia y la productividad laboral
Productividad Laboral

Niveles Bajo Medio Alto Total
f 4 12 1 17
Bajo
% 9,09% 27.27% 2.27% 38,64%
Dim.2. _ f 3 18 0 21
Membresi Medio
SMOIESIa % 6,82% 40,91% 0,0% 47,73%
f 2 4 0 6
Alto
% 4,55% 9,09% 0% 13,64%
f 9 34 1 44
Total
% 20,45% 77,27% 2.27% 100,0%

Interpretacién: Del total de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial del Santa quienes participaron en el
cuestionario los cuales perciben un nivel de membresia medio y al mismo tiempo
un nivel medio de productividad laboral con un valor de 40.91% como valor
mayor, por lo que se considera que la falta de pertenencia en este caso a la
misma gerencia por parte de los trabajadores el cual incide directamente sobre
su productividad laboral valor el cual generarad una accion de correccion para

mejorar estos valores.
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Tabla 14

Correlacion Rho Spearman entre la dimension membresia y la productividad

laboral

Rho Spearman Productividad laboral

Dimensién membresia Coeficiente de correlacion ,549**
Sig. (bilateral) ,000
n 44

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

Interpretacion: Se determina que existe una correlacion positiva y directa de un
nivel moderado con un valor de 0,549 y una significancia menor al 0,01 (bilateral)
por tanto se aprueba la hipétesis alternativa que reafirma la correlacion entre la
dimensién membresia y la variable productividad laboral de acuerdo con las 44
respuestas emitidas por los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo

Econdmico de la Municipalidad Provincial del Santa.

Del objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre el compromiso
organizacional en su dimension lealtad y la productividad laboral en trabajadores
de la Gerencia de Desarrollo Economico de la Municipalidad Provincial del Santa,
2023.

Tabla 15
Correlacion entre la dimension lealtad y la productividad laboral
Productividad Laboral

Niveles Bajo Medio Alto Total
f 5 13 3 21
Bajo
% 11,36% 29,55% 6,82% 47,73%
f 1 6 1 8
Dim.3. Lealtad Medio
% 2,27% 13,64% 2.27% 18,18%
f 3 10 2 15
Alto
% 6,82% 22,73% 4,55% 34,09%
f 9 29 6 44
Total
% 20,45% 65,91% 13,64% 100,0%
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Interpretacién: Del total de los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial del Santa quienes participaron en el
cuestionario los cuales perciben un nivel de lealtad medio y al mismo tiempo un
nivel medio de productividad laboral con un valor de 13.64% como valor mayor,
por lo que se considera que la lealtad de los trabajadores esta presente pero que
aun falta reforzar pero incide directamente sobre su productividad laboral valor

el cual debe generar una accién de correccién para mejorar estos valores.

Tabla 16
Correlacién Rho Spearman entre la dimension lealtad y la productividad laboral
Rho Spearman Productividad laboral
Dimension lealtad Coeficiente de correlacion ,520**
Sig. (bilateral) ,000
n 44

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

Interpretacidn: Se determina que existe una correlacion positiva y directa de un
nivel moderado con un valor de 0,520 y una significancia menor al 0,01 por tanto
se aprueba la hipotesis alternativa que reafirma la correlacion entre la dimensién
lealtad y la variable productividad laboral de acuerdo con las 44 respuestas
emitidas por los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econémico de la

Municipalidad Provincial del Santa.

4.4. Pruebade hipétesis

Nivel de significacion: a = 5%

Regla de decision:

Rechazar HO cuando p-v” es mayor que a y aceptar Hi si p-v” es menor que a
Hipotesis general:

Hi: Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y la

productividad laboral en trabajadores.
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HO: No existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral en trabajadores.
Tabla 17

Correlacion Rho Spearman entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral

Rho Spearman Productividad laboral
Compromiso Coeficiente de correlacion ,535
Organizacional ) .
Sig. (bilateral) ,000
n 44

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

Interpretacién: Se determina que existe una correlacién positiva y moderado
entre el compromiso organizacional y la productividad laboral con un valor de
0,535 y una significancia menor al 0,05 por tanto se aprueba la hipotesis
alternativa que existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y

la productividad laboral en trabajadores de la gerencia de desarrollo econdémico.

Tabla 18
Tabla resumen de las hipotesis especificas en correlacion Rho de Spearman
entre las dimensiones del compromiso organizacional y la productividad laboral

Rho de Spearman Productividad Laboral

Identificacion Coeficiente de correlacion ,418
2 Sig. (bilateral) ,000
S
o
g- = Membresia Coeficiente de correlacion ,549
S5
huiiys Sig. (bilateral) ,000
o N
n C
8 Lealtad Coeficiente de correlacion ,520
9 5
2]
é Sig. (bilateral) ,000
a

Interpretacidn: Se puede identificar:

Existe una correlacion directa de nivel alto de valor 0,418 y significancia
menor a 0,01 entre la dimension identificacion y la productividad laboral en los
44 trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econdémico de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2023.
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Existe una correlacion directa de nivel alto de valor 0,549 y significancia
menor a 0,01 entre la dimensidn membresia y la productividad laboral en los 44
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Economico de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2023.

Existe una correlacion directa de nivel moderado de valor 0,520 y
significancia menor a 0,01 entre la dimension lealtad y la productividad laboral
en los 44 trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econdmico de la

Municipalidad Provincial del Santa, 2023.
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V. DISCUSION

Dentro del contexto donde se desarrolla la gestién publica, el compromiso
organizacional se ha convertido en los Ultimos tiempos en una variable
determinante la cual involucra las acciones de los trabajadores afectando en su
productividad laboral tal como sefiala (Soria et al., 2021). Para dicha realidad el
compromiso organizacional constituye diferentes acciones que parten desde lo
personal hasta lo institucional pero al mismo tiempo se ha vuelto un problema ya
gue este si se encontrara en un nivel bajo provoca una disminucién de la
productividad laboral situacion también que seria de forma distinta si esta fuera
de nivel alto, por tanto, en palabras de Moreno (2019) indica que para las
organizaciones publicas es necesario que se pueda conseguir por diferentes
medios un compromiso organizacional alto para que la productividad mejore y
esto repercuta en los beneficios para los ciudadanos. Es por ello, que el estudio
sobre el compromiso organizacional y la productividad laboral se vuelve
relevante para la Municipalidad Provincial del Santa ya que generara un impacto

positivo en lo social, personal y econémico dentro de dicha realidad.

Ahora bien, la investigacion busc6d responder al problema general
expresado: ¢, Cual es el nivel de relacion entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral en trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de
la Municipalidad Provincial del Santa, 2023? Cuando se observa los resultados
de articulos, revistas y demds investigaciones hechas previamente se logré
determinar un nivel alto de compromiso organizacional y un nivel medio de
productividad laboral; ahora bien, para la hipotesis general se establecio la
existencia de una relacion positiva de nivel alta entre las variables que han sido
parte de la investigacion. La investigacion tuvo como referencias investigaciones
de posgrado, articulos cientificos y revistas indexadas para que fueran utilizadas
para comparar y encontrar puntos de similitud y diferencias con los resultados

hallados.

Entonces, los resultados que se encuentran muestran valores esperados
los cuales van de acuerdo con la teoria existente sobre el compromiso
organizacional y la productividad laboral; como sefiala Albrecht y Andreetta

(2019) los resultados obtenidos en una investigacion son el reflejo de la realidad
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encontrada en dicha muestra, por tanto, genera una validacién dentro de dicho
contexto. En tal sentido, los resultados tienen una validez ya que el instrumento
para encontrar los datos fue validado por tres jueces expertos quienes dieron el
veredicto de aplicable como indicé Rodriguez (2022), los resultados tienen la
caracteristica que pueden variar entre diferentes realidades donde se aplica el
instrumento y en el tiempo el cual son realizadas. Segun Karina y Rios (2021)
indican que la medicién de resultados por medio de las sensaciones de las
personas estd a un nivel psicolégico por lo que responde a estimulos que
generan las preguntas que se plantean, el estado de &nimo de la persona, la
identificacidon que tiene con el trabajo que realiza; esto se reflejé6 en las
respuestas obtenidas tanto para el instrumento de compromiso organizacional y

el de productividad laboral.

Bajo este marco que se ha enunciado, su andlisis e interpretacion de los
resultados sobre el compromiso organizacional estan de acorde con lo sefialado
en las teorias que hablan este tema, de la forma de realizar su medicion y la
interpretacion de los resultados para llegar a una conclusion y accién de
correccion o afirmacion, por tanto, esto lleva a un aspecto positivo de la
investigacion que se a realizado. De otro lado, el estudio toma atencion a las
teorias hechas por Meyer y Allen (1991) quienes lo definen como la dimensién
afectiva que esta en perspectiva con los principios de la teoria del intercambio
social la cual aparecido para darle respuesta a los sucesos positivos que

experimenta un trabajador.

En ese mismo sentido, es necesario aclara que existen algunas
limitaciones sobre la investigacion realizada en esta variable ya que solo
estamos tomando en cuenta la perspectiva de las sensaciones de los
trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de forma personal sin influir
o aplicar alguna metodologia que pudiese modificar en algo sus respuestas; para
Anchelia et al. (2021) las investigaciones que se realizan sobre el compromiso
organizacional deben considerar una valoracion la cual esté involucrado no solo
las sensaciones sino que estos puedan expresar afirmaciones o negaciones de
hechos que suceden en su trabajo que puede también conducir hacia respuestas

satisfactorias para la investigacion.
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Por otra parte, para la variable productividad laboral esta basada en las
teorias de Brown et al. (2022) quienes sefiala que la productividad laboral son
resultados de acciones que pueden ser influenciada por el salario que percibe el
empleado, las condiciones en las que labora diariamente, la estabilidad
emocional que se le brinda, el clima laboral, el compromiso que tiene, entre otras
para desarrollar su labor, todo esto al combinarse o solo uno de ellos puede
provocar que la productividad aumente o disminuya provocando un beneficio o

perjuicio para la organizacion.

En tal sentido, para el compromiso organizacional existen diversos
modelos de analisis planteados, pero se adopt6 el de Meyer y Allen (1911) por
ser el mas utilizado para este tipo de mediciones y cuenta con el respaldo de
diversas investigaciones aplicadas con resultados prometedores creando un
modelo mas consolidado y necesario para esta realidad de investigacion.
Situacién similar para la productividad laboral donde se baso en el instrumento
hecho de la teoria de Davis y Newstorm (2016) el cual se caracteriza por su
aplicacion dentro de instituciones publicas situacidn que se repite para el estudio,

por lo que brindara resultados 6ptimos.

Dentro de los modelos expresados, cabe mencionar las evidencias de
cada uno de los instrumentos electos que cuentan con una validez de sus
resultados; dentro de la validacion interna, ellos estan dentro de un método
cuantitativo, con resultados que se pudieron medir de forma estadistica tanto en
lo descriptivo como inferencial y por ende descubrir el resultado de la hipétesis
general planteada sobre aquellos factores que determinan los cambios de

niveles tanto para el compromiso organizacional y la productividad laboral.

En ambos casos, se usé la encuesta como técnica, para lo cual se hicieron
adaptaciones basadas en los modelos elegidos para cada variable, que se
disefiaron para medir el compromiso organizacional y la productividad laboral en
los empleados de la gerencia de desarrollo econdmico; estos instrumentos se
validaron mediante el juicio de tres expertos que dieron su visto bueno para su
aplicacion, se estimé la confiabilidad de la cual se obtuvo un alfa de Cronbach
alto, la informacion recabada tiene un 95% de representatividad con solo un

0.05% de probabilidad de error estadistico.
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Como en todo, existen limitaciones en toda investigacion, esto se vio
reflejado en la etapa de recoleccion de datos ya que la muestra de estudio por
temas de tiempo y disponibilidad no respondian a tiempo los cuestionarios
enviados por ende generd una demora en el proceso de recoleccion de datos,
su posterior andlisis, existieron algunos cuestionarios que no se llenaron a
medias lo que se tuvo que recurrir a realizarlo nuevamente. Ahora bien,
justamente por dicha realidad es que se opt6 por aplicar los cuestionarios por
medio de la plataforma Google Form donde se solicita el correo electrénico

creando una afectacion al anonimato y la veracidad de los datos.

De otra parte, entorno a la validez externa se ha considerado que los
resultados de ambos cuestionarios estan expresados en forma general, ya que
son la expresion de la muestra seleccionado de 44 trabajadores de la gerencia
de desarrollo econdmico. La teoria del muestreo aplicada fue por medio de una
muestra censal que identifica a la muestra por tener la misma cantidad de
participantes que conforman la poblacion general de estudio, con ello podremos
establecer parametros de resultados basados en un nivel de confianza de 95%

y un margen de error de 5%.

Respecto al objetivo general se determind la existencia de relacion entre
ambas variables estudiadas y correlacion directa positiva entre las dimensiones
del compromiso organizacional y la productividad laboral con (Rho=0,535) y un
(p-valor=,000); una situacibn que confirma la hipétesis general. Siendo
importante la identificacion organizacional cuando los trabajadores de una
institucion publica adoptan conductas que reflejan su sentido de pertenencia a la
gerencia a la que se adscriben. Estos trabajadores se sienten parte de un grupo
gue reconoce Yy valora sus aportes, y muestran su lealtad hacia la organizacion.
Estas actitudes tienen un impacto positivo en la productividad laboral, ya que
generan mayor compromiso, motivacion y satisfaccion en el trabajo. Dichos
resultados se respaldan en los encontrados por Puma y Estrada (2020) donde
los resultados fueron que al aplicar el mismo coeficiente de correlacién un valor
moderado de 0,659 con una significancia de ,000; caso similar al hallado por
Cortez (2020) quien en su investigacion obtuvo un valor de correlacién moderado
de (Rho=0,722) aceptando su hipétesis general sobre las mismas variables de
estudio; por su parte Vargas (2022) obtuvo un valor de correlacion bajo de
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(Rho=0,369); para Durand (2022) el valor de correlacién fue de un nivel bajo
(Rho=0,228).

Esto se respalda en la teoria de Rueda (2021) quien en sus palabras
menciona que cuando se logra calcular el compromiso organizacional y la
productividad laboral este permite que la organizacién pueda mejorar su
funcionamiento y el de sus trabajadores, ayuda a buscar explicaciones cuando

se evidencia una baja productividad y con ello dar una solucion.

De otro lado, para el objetivo especifico primero se determiné el nivel de
compromiso organizacional en trabajadores de la gerencia de desarrollo
econémico. Los resultados descriptivos indican que los 44 trabajadores
participantes del cuestionario tienen un nivel bajo de compromiso organizacional
de 9.09%, nivel medio de 50% y de nivel alto de 40.91%; Una situacion que
evidencia el efecto de la identificacion organizacional es cuando los trabajadores
realizan acciones basadas en los beneficios que obtienen y en sus propias
percepciones de que la organizacion cumple con sus expectativas. Estos
trabajadores, a su vez, demuestran su compromiso con la organizacién mediante
el logro de objetivos y la entrega de trabajos de calidad; dicho resultado es similar
al encontrado por Vargas (2022) sus resultados fueron que existe un nivel alto
pero que estaba sujeto y dado en un momento donde los trabajadores recibieron
la mayoria de ellos la renovacion de sus contratos, mejoraron sus ingresos, entre
otros factores que a priori motiva 0 compromete mas a los trabajadores; situacion
similar encontré Leon (2020) de un nivel alto de compromiso organizacional en
una entidad gubernamental; Chiang y Candia (2021) obtuvo un nivel bajo 64%

delo funcionarios de una entidad publica para esta variable.

Estos resultados concuerdan con la teoria propuesta por Nurendra y
Afiyah (2023), quienes afirman que el compromiso organizacional es un proceso
en el que el trabajador desarrolla un vinculo afectivo con su organizacion, basado

en el reconocimiento de los beneficios que esta le ofrece.

En el objetivo especifico segundo se determind el nivel de productividad
laboral de trabajadores de la gerencia de desarrollo econdmico; Los 44
trabajadores que participaron en el cuestionario mostraron los siguientes niveles
de productividad laboral: 22.73% bajo, 70.45% medio y 6.82% alto. Entre los
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diversos factores que influyen en la productividad de los trabajadores, el
compromiso de estos se ha vuelto uno de los mas importantes. Por ello, es
necesario que los especialistas presten atencién y tomen medidas si este se
encuentra en niveles medios o bajos. Estos resultados son similares a los
encontrados por Cortez (2020), quien identificé que el 74.4% de los trabajadores
municipales tenian un nivel de productividad medio, lo cual refleja la influencia
de otros factores que no fueron parte del estudio, pero que son propios de una
organizacion similar a la investigada. Asimismo, Glnter y Gopp (2022) sefialaron
que la productividad de los trabajadores depende de las acciones que tomen los
directivos de una organizacion para motivarlos y hacerlos superarse, pero
también de la competitividad que enfrentan los trabajadores. Estos autores
brindaron una visién general de los enfoques que existen en el tema de gestion
de recursos humanos y los clasificaron segun los principales factores de
motivacidon que permiten una mejor productividad laboral dentro de una

organizacion.

Los resultados coinciden con la teoria planteada por Lisseth et al. (2023),
gue consideran la productividad laboral como un indicador de la eficiencia con la

gue se utilizan los factores productivos en una actividad laboral.

Para el objetivo especifico tercero se determiné la relacion entre el
compromiso organizacional en su dimension identificacion y la productividad
laboral en trabajadores de la Gerencia de Desarrollo. Los resultados descriptivos
indican que quienes participaron en el cuestionario los cuales perciben un nivel
de identificacién bajo y al mismo tiempo un nivel bajo de productividad laboral
con un valor de 18.18% como valor mayor, por lo que se considera que la falta
de identificacibn por parte de los trabajadores en dicha gerencia incide
directamente sobre la productividad laboral valor el cual sera un motivo de accion
de correccion para mejorar estos niveles; de otro lado, al realizar la prueba
inferencial por medio del coeficiente de Rho Spearman se obtuvo que existe una
correlacion positiva y directa de un nivel bajo con un valor de 0,418 y una
significancia menor al 0,01 por tanto se aprueba la hipdtesis alternativa que
reafirma la correlacion entre dicha dimension y la variable productividad laboral;
los resultados estan en relacion al hallado por Durand (2022) quien determind la

relacion entre la identificacion y la productividad laboral un nivel bajo de relacion
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(Rho = 0,318); de otro lado, para Solis y Ronquillo (2022) tuvieron como fin
investigar sobre el compromiso organizacional del personal administrativo en el
aspecto identificacién y su relacion con la productividad laboral los resultados
fueron un (Rho=0,447); Lee y Kim (2023) también obtuvo en articulo de

investigacién un valor de correlacion de nivel bajo (Rho=0,429).

Los resultados se ajustan a la literatura presentada por Kashi y Saatchian
(2022), que definen la identificacion como el vinculo que se establece entre la
persona y la organizacion, el cual determina su sentido de pertenencia a dicho

colectivo social.

En el objetivo especifico cuarto se determin6 la relaciéon entre el
compromiso organizacional en su dimension membresia y la productividad
laboral en trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econémico. Los resultados
descriptivos indican que el 40.91% de los participantes en el cuestionario tienen
un nivel medio de membresia y un nivel medio de productividad laboral, lo que
sugiere que la falta de pertenencia a la misma gerencia afecta negativamente su
desemperio organizacional. Por lo tanto, se requiere una accién correctiva para
mejorar estos valores. Asimismo, los resultados inferenciales muestran que
existe una correlacion positiva y directa de nivel moderado (Rho=0.549) y
significativa (p < 0.01) entre la dimensién membresia y la variable productividad
laboral, lo que confirma la hip6tesis alternativa de que ambas variables estan
relacionadas; este resultado es similar al encontrado por Leén (2020) quien tuvo
el proposito de encontrar la relacion entre la gestion de compromiso
organizacional y la productividad laboral para los trabajadores administrativo, de
ellos resulté 0,669 un nivel moderado en su dimensién membresia; para el caso
de Lee y Kim (2023) quienes tuvieron como finalidad de estudiar al compromiso
organizacional y la productividad laboral sus resultados sefialan que no existe
una relacion directa y positiva entre ser parte de una organizacion y la
productividad final de los trabajadores esto porque el cumplimiento del trabajo
estd por encima de cualquier sentimiento personal; Mostafa et al. (2023)
indicaron que existe un nivel bajo de 0,474 sobre el valor de Rho Spearman

diferente al hallado en la presente investigacion.
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Estos resultados se basan en la teoria propuesta por Pinho et al. (2022),
gue sostienen que los trabajadores buscan satisfacer su necesidad de
pertenencia en la organizacion y, para ello, realizan acciones que demuestren

Ssu competencia y valor.

Para el objetivo especifico quinto se determind la relacién entre el
compromiso organizacional en su dimension lealtad y la productividad laboral en
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Economico. Los resultados
descriptivos muestran que el 13.64% de los participantes en el cuestionario
tienen un nivel medio de lealtad y de productividad laboral, lo que implica que no
hay una fuerte relacién entre ambas variables. Los resultados inferenciales
confirman esta hipétesis alternativa, al revelar una correlacion positiva y directa
de nivel moderado (Rho=0.520) y significativa (p < 0.01) entre la dimension
lealtad y la variable productividad laboral. Esto confirma que la lealtad de los
trabajadores hacia la organizacién tiene una influencia directa sobre la
productividad laboral, ya que los trabajadores entienden que la mejor forma de
demostrar ese valor es con su desempefio y calidad de trabajo. Estos resultados
son similares a los de Chiang y Candia (2021), que analizaron el efecto de la
lealtad y la productividad laboral en una organizacion chilena y encontraron que
el efecto causal era de nivel medio, sin comprometer positiva 0 negativamente la
productividad, segun el contexto y las circunstancias de la organizacion. Por otro
lado, Mostafa et al. (2023) examinaron la percepcion de la relacion entre la
lealtad y los comportamientos que influyen en la productividad laboral en una
organizacion publica y hallaron una relacion positiva media entre ambas

variables, usando el coeficiente de Rho Spearman.

Estos resultados se apoyan en la teoria de Gaji¢ et al. (2021), que definen
el compromiso organizacional como un vinculo entre el trabajador y la
organizacion, basado en la confianza y la oportunidad de crecimiento dentro de

la misma.

Finalmente, cabe mencionar que la investigaciébn solo considerd la
sensacion que provocaron los enunciados de las preguntas en los trabajadores
de la gerencia de desarrollo econémico, lo cual puede variar entre las distintas

gerencias de la municipalidad y mas aun en otras realidades nacionales e
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internacionales. Por lo tanto, se recomienda profundizar la investigacion sobre la
comprension de las personas y el compromiso que generan al trabajar para una
organizacion. Asimismo, la investigacion se relaciona con el enfoque del
gerencialismo como parte de la modernizacion de la gestion publica, buscando
crear trabajadores mas comprometidos que ofrezcan un mejor servicio a los

ciudadanos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera.

Del objetivo general. Se concluye que existe una relacion positiva de
nivel moderada (Rho = 0,535) y significativa (P-v= 0,01) entre el
compromiso organizacional y la productividad laboral, evidenciando la
importancia de la identificacion organizacional cuando los trabajadores
de una institucién publica adoptan conductas que reflejan su sentido de
pertenencia a la gerencia a la que se adscriben. Estos trabajadores se
sienten parte de un grupo que reconoce y valora sus aportes, y
muestran su lealtad hacia la organizacion. Estas actitudes tienen un
impacto positivo en la productividad laboral, ya que generan mayor

compromiso, motivacién y satisfaccion en el trabajo.

Segunda. En caso del objetivo especifico 1. Se concluye que, el compromiso

Tercera.

organizacional de los trabajadores de la gerencia de desarrollo
econdmico se sitta en un nivel medio, lo que significa que las
sensaciones de membresia e identificacion con la entidad publica no
se estarian cumpliendo, generando asi este nivel encontrado. A pesar

de dicha situacion la lealtad se mantiene en un nivel alto.

Del objetivo especifico 2. Se determiné el nivel de productividad laboral
en los trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico; segun la
percepcion del 70.45%, se considera de un nivel medio; en cuanto a
las dimensiones de significado de la tarea e identidad de tarea, que
dependen de la percepcion de los trabajadores, tienen valores bajos y
medios. Por el contrario, la dimension de variedad de habilidades tiene

un valor alto.

Cuarta. Para el objetivo especifico 3. Se logré concluir que la dimensién

identificacion y la productividad laboral poseen una relacion positiva de
nivel bajo con un valor de 0,418 del Rho Spearman y una (Sig. = 0,000);
corrobora que, cuando el vinculo que se establece entre la persona y
la organizacion este inmediata influye de forma directa sobre la

productividad laboral.
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Quinta. En el caso del objetivo especifico 4. Se concluye que, existe una relacion
positiva con un nivel moderado de relacion entre la dimension
membresia y la productividad laboral con un (Rho = 0,549) y una
significancia menor al 0,000. Corrobora que, cuando los trabajadores
buscan satisfacer su necesidad de pertenencia en la organizacion este

influye de forma directa en la productividad laboral.

Sexta. Del objetivo especifico 5. Se determiné que para la dimension lealtad
existe una relacion positiva de nivel moderado y la productividad laboral
esto por tener un Rho Spearman de 0,520 y un (Sig. = 0,000).
Comprobando que, cuando se crea un vinculo entre el trabajador y la
organizacién, basado en la confianza y la oportunidad de crecimiento
dentro de la misma esta genera una influencia directa sobre la
productividad laboral.
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Vil.  RECOMENDACIONES

En los hallazgos realizados se obtuvieron resultados que aun deben

trabajarse con el propésito de mejorar la realidad para la gerencia de desarrollo

de la municipalidad provincial de Santa; es por ello, que se realiza algunas

recomendaciones dirigidas tanto a los trabajadores como al gerente.

A la gerencia de desarrollo econdmico de la municipalidad provincial de

Santa:

Primera.

Realizar un diagnéstico mas preciso sobre el compromiso
organizacional, con el fin de identificar los factores que influyen en este
resultado. Para ello, se requiere la participacion de especialistas que
puedan realizar una evaluacion adecuada el compromiso a locadores
de servicios, estables y Cas y tomar buenas decisiones para acrecentar

la productividad laboral.

Segunda. Fomentar entre los trabajadores mas actividades relacionadas a

Tercera.

mejorar el compromiso organizacional dentro de ello; foros de grupales
con el objetivo de intercambiar opiniones, plantear preguntas en torno
a un tema de mejoras en la gerencia, asi como compartir habilidades,
experiencias o respuestas a preguntas, que les permitan incrementar
su identificacion, su sentido de pertenencia a un grupo y su lealtad
hacia el area donde trabajan, con la finalidad de que mejoren su
desempeiio organizacional y se cumplan las metas institucionales,

beneficiando asi los resultados finales.

Realizar peridodicamente actividades fuera de la oficina relacionadas a
mejorar el nivel de productividad laboral tales como: integracion en los
deportes, izamientos de bandera, ferias organizadas por la gerencia,
cumpleafios de comparferos que favorezcan el conocimiento y la
integracion entre los miembros de la gerencia, asi como actividades
dentro de la gerencia que fomenten la identificacion y el proposito

comun que se traduzcan en resultados positivos en el trabajo diario.

Cuarta. Establecer convenios con empresas especializadas en gestion de

recursos humanos para que disefien y ejecuten actividades enfocadas
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a generar una mejor identificacion, membresia y lealtad con la

organizacion.
Para futuros investigadores de la UCV:

Quinta. Se propone realizar futuras investigaciones basadas en nuevos
lineamientos que se planteen a la gerencia de desarrollo econémico,
para que se puedan abordar nuevos aspectos y profundizar en estas

variables de investigacion.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

participacion en actividades.

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores N° Escala/
conceptual Operacional items Valores
Porcentaje de empleados que se sientan 1,2
Moreno (2019) es una | Se medira por identificados con la misién y vision.
vision psicologica | medio de la | Identificacion | Medida de la pertenencia a la cultura organizacional | 3,4 Escala:
donde quienes son | escala valorativa Evaluacién del nivel de asociacién con la imagen | 5,6 Ordinal
parte de una | denominada publica de la entidad
organizacion, se | “Compromiso Extension en que los empleados se sienten | 7.8 Niveles
puede evaluar que | Organizacional” la identificados con las oportunidades de desarrollo y
tanto apego tienen al | cual fue adaptada crecimiento personal ofrecidas Bajo
= lugar donde trabajan, | por el instrumento Evaluacién del grado en que el bienestar y | 9,10 30-70
S esto se le conoce | deAlarcon (2021), satisfaccién laboral influyen en el sentido
'g como compromiso de | que medira el generalizado de identificacion Medio
= los empleados por | nivel de Nivel de membresia al equipo de trabajo 11,12 | 71-110
s tanto el lograr medir | compromiso Nivel de membresia con la familia laboral municipal, | 13-15
5 esta intencion es muy | organizacional a | Membresia | comunidad e institucion Alto:
b importgnte para los trabajaQores Nivel de membresia por el respeto a los derechos, | 16,17 | 111-150
E determinar cuanto | de la gerencia de opiniones y el cumplimiento de objetivos y metas.
g tiempo sera el que un | desarrollo Nivel de membresia por el valor y satisfaccion de ser | 18-20
g trabajador pueda | econémico, lo parte de un equipo de trabajo
O | permanecer y con  cuales podran dar Nivel de fidelidad a la entidad pablica municipal y al | 21,22
cuanta pasion se | valor las equipo de trabajo.
esforzara para lograr | dimensiones Nivel de fidelidad con la familia y comunidad laboral | 23,24
sus metas dadas. como: municipal
identificacion, Lealtad Nivel de fidelidad por mejora de productividad 25,26
membresia y Nivel de fidelidad por la cultura y clima| 27,28
lealtad. o
organizacional
Nivel de fidelidad por muestras de compafierismoy | 29,30




Variable Definicién conceptual Definicién Dimensiones Indicadores N° Escala/
Operacional ltems Valores
Numero y tipo de habilidades 1,2,3
Es un indicador que permite | Se medird la | Variedad de | utilizadas regularmente en el trabajo Escala:
medir la eficiencia que se | productividad habilidades NiUmero de situaciones y contextos 4,5 Ordinal
tiene de los factores | laboral mediante la diferentes a los que una persona se
productivos que las personas | aplicacion del ha adaptado exitosamente. Niveles
dan al momento de realizar | instrumento Ndmero de trabajo que son 6,7
= una labor, para esto una de a}daptado de importantes para la entidad publica Bajo
IS las formas méas simples para | Nafiez (2023); esta | Identidad de tareas | NUmero de trabajo que es importante 8,9 15-35
-‘E medir la productividad en una | compuesto por para uno.
- organizacion es dividir los | tres dimensiones: Relacién entre la retroalimentacion y 10 Medio
_‘15 productos o servicios que se | Variedad de los resultados obtenidos 36 - 55
% producen sobre la cantidad | habilidades, Numero de trabajo que realizaconun | 11,12
3 de recursos que fueron | Identidad de propdsito claro para la entidad Alto:
o consumidos (Lisseth et al., | tareas y municipal 56 - 75
- 2023) significado de la | significado de la | Nivel de impacto positivo el trabajo 13,14
tarea. tarea hacia la comunidad.
Numero y calidad de las relaciones 15

interpersonales establecidas con los
comparneros




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos
Escala Valorativa: “Compromiso Organizacional”
Estimado(a) participante:

El presente instrumento tiene como finalidad conocer las percepciones de
los trabajadores sobre su compromiso organizacional hacia la entidad municipal;
a partir del cual determinar algunas necesidades de cambio y plantear algunos

lineamientos estratégicos en su mejora.

Recuerde, que no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, por lo que se
solicita su sinceridad de acuerdo con su percepcion. Dichos datos son confidenciales y

serviran estrictamente par el estudio.

Indicaciones. Marque con una (X) en el recuadro que considere que corresponde al
contexto de la realidad de esta municipalidad. Tener en cuenta la siguiente escala de
calificacion: (TD): En Total desacuerdo; (D): En desacuerdo; (I): Ni de acuerdo ni en

desacuerdo; (A): De acuerdo; (TA): En total acuerdo.

N° | ¢ Qué tan de acuerdo te encuentras como trabajador Escala

con cada una de las siguientes situaciones respecto | TD D | A | TA
al area de la gerencia de desarrollo econdmico de
la Municipalidad Provincial de Santa?

Dimensién 1: Identificacion

1 | Me siento identificado con la misién y visién de la
entidad publica.

2 | Me siento identificado con los valores de la entidad
publica

3 | Me siento identificado con los objetivos
institucionales

Me siento identificado con la cultura organizacional

Me siento identificado con la imagen de la entidad
publica

6 | Me siento identificado con las oportunidades de
desarrollo y crecimiento a todo su personal.

7 | Me siento identificado con la forma de comunicacién
y la retroalimentacion que brinda esta entidad
municipal

8 | Me siento identificado al momento de compartir mi
experiencia con otros trabajadores

9 | Me siento identificado cuando menciono que soy
parte de esta organizacion

10 | Me siento identificado con la preocupacion por el
bienestar y satisfaccion laboral




Dimensién 2: Membresia

TD

TA

11

Me siento parte de la Municipalidad Provincial del
Santa

12

Me siento parte del equipo de trabajo

13

Me siento parte de la familia laboral municipal

14

Me siento parte de la comunidad laboral municipal

15

Me siento parte de la Gerencia de Desarrollo
Econdmico

16

Me siento parte de la institucion por hacen respetar
mis derechos y opiniones

17

Me siento parte de la institucidn porque cumple con
sus objetivos y metas

18

Me siento parte de la entidad publica porque
proponen actividades y proyectos de mi interés

19

Me siento parte de la entidad publica porque me
aporta valor y satisfaccion

20

Me siento parte del equipo porque existe una buena
comunicacion entre los miembros.

Dimensioén 3: Lealtad

TD

TA

21

Me siento leal a la entidad publica municipal

22

Me siento leal al equipo de trabajo de esta
municipalidad

23

Me siento leal a la familia laboral municipal

24

Me siento leal a la comunidad laboral municipal

25

Me siento leal a la institucién municipal

26

Me siento leal porque mejoro mi productividad

27

Me siento leal porque la cultura y clima
organizacional es el esperado.

28

Me siento leal porque tengo oportunidades
desarrollo profesional

29

Me siento leal porque el equipo de trabajo muestra
comparierismo de forma permanente.

30

Me siento leal porque participo en actividades y
proyectos de forma activa.

iMuchas gracias por su colaboracion!




Ficha técnica del instrumento 1

Nombre: Escala valorativa “Compromiso Organizacional”

Autor original: Cuestionario adaptado por Alarcén (2021)

Nombre Cuestionario “Medicién del compromiso organizacional”
instrumento

original

Dimensiones: Identificacion, Membresia y Lealtad

N° de items 30

Escala de | TD (1),A(2),1(3),A(4)YyTA().

valoracién de
items:

Ambito de | Gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad Provincial de Santa
aplicacion:
Administracién: | Auto reporte individual, mediante formulario Google
Duracién: Diez minutos (Aproximadamente)
Objetivo: Determinar el compromiso organizacional de los trabajadores de la gerencia de
desarrollo econémico de la Municipalidad Provincial de Santa.
Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos con grado de maestria
hacia adelante preferentemente de la carrera de Gestion Publica o de afines.
Confiabilidad: Mediante el coeficiente de consistencia interna y técnica de alfa de Cronbach,
se determind un grado de confiabilidad alto (Alfa = 0,876)
Unidades de Trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad
informacion: Provincial de Santa, 2023.
Organizacion: Dimension N° de item
Identificacion 1-10
Membresia 11-20
Lealtad 21-30
Niveles Alto: 111-150
/Valores finales | Medio: 71-110

Bajo: 30-70




Escala valorativa: “Productividad Laboral”

Estimado (a) participante:

El presente instrumento tiene como finalidad conocer las percepciones de los

trabajadores sobre la productividad laboral en esta entidad municipal; a partir del

cual se podra identificar algunas necesidades de cambio y plantear lineamientos

estratégicos en su mejora.

Recuerde, que no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, por lo que se

solicita su sinceridad de acuerdo con su percepcién. Dichos datos son

confidenciales y serviran estrictamente par el estudio.

Indicaciones. Marque con una (X) en el recuadro que considere que corresponde

al contexto de la realidad de esta municipalidad. Tener en cuenta la siguiente

escala de calificacion: (TD): En Total desacuerdo; (D): En desacuerdo; (1): Ni de

acuerdo ni en desacuerdo; (A): De acuerdo; (TA): En total acuerdo.

No

,Qué tan de acuerdo te encuentras como
trabajador con cada una de las siguientes
situaciones respecto al area de la gerencia de
desarrollo econémico de la municipalidad provincial
de Santa?

Escala

TD

D

TA

Dimensién 1: Variedad de habilidades

El trabajo que realizo me permite utilizar diferentes
habilidades

El trabajo que realizo me permite aprender nuevas
habilidades

El trabajo que realizo me permite desarrollar mis
habilidades

El trabajo que realizo me permite adaptarme a
diferentes situaciones y contextos que se presentan

El trabajo que realizo me permite reconocer y
valorar las habilidades que tengo.

Dimensién 2: Identidad de tareas

TD

TA

El trabajo que realizo es importante para la entidad
publica municipal

El trabajo que realizo es importante para la
comunidad.

El trabajo que realizo es importante para mi como
trabajador

El trabajo que realizo me hace sentir importante y
significativo en la actividad que laboro.




10

El trabajo que realizo es importante porque recibo
una retroalimentacion de acuerdo con los
resultados obtenidos.

Dimension 3: Significado de la tarea

TD

TA

11

El trabajo que realizo tiene un propdésito claro en la
entidad municipal

12

El trabajo que realizo tiene un impacto positivo en
la entidad publica municipal

13

El trabajo que realizo tiene un impacto positivo en
la comunidad

14

El trabajo que realizo tiene un impacto positivo en
mi vida laboral

15

El trabajo que realizo tiene un impacto positivo en
la relacién con mis compafieros de la Gerencia de
Desarrollo Municipal.

Se le agradece su participacion.




Ficha técnica del instrumento 2

Nombre: Escala valorativa “Productividad Laboral”

Autor original: Cuestionario planteado y modificado por Nanez (2023)

Nombre Cuestionario “Productividad Laboral para el sector publico”
instrumento

original

Dimensiones: Variedad de habilidades, identidad de tareas, significado de la tarea
N° de items 15

Escala de | TD (1),A(2),1(3),A(4)YyTA().

valoracién de
items:

Ambito de | Gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad Provincial de Santa

aplicacion:

Administracién: | Auto reporte individual, mediante formulario Google

Duracién: Siete minutos (Aproximadamente)

Objetivo: Determinar la productividad laboral de los trabajadores de la gerencia de
desarrollo econémico de la Municipalidad Provincial de Santa.

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos con grado de maestria
hacia adelante preferentemente de la carrera de Gestién Publica o de afines.

Confiabilidad: Mediante el coeficiente de consistencia interna y técnica de alfa de Cronbach,
se determind un grado de confiabilidad alto (Alfa = 0,943)

Unidades de Trabajadores de la gerencia de desarrollo econémico de la Municipalidad

informacion: Provincial de Santa, 2023.

Organizacion:

Niveles
/Valores finales

Dimension N° de item
Variedad de habilidades 1-5
Identidad de tareas 6-10
Significado de la tarea 11-20
Alto: 56-75
Medio: 36-55

Bajo: 15-35




Anexo 3: Validez y confiablidad de los instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

Mg. GUMERCINDO LEQNCIO AVALOS OBESO
FPresente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, v, asimismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela Profesional de Maestria en Gestion
Publica, campus Chimbote, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar una investigacion con el objetive de obtener el grado
académico de Maestro{a) en Gestion Publica

El titulo del Proyecto de investigacion es: “Compromiso organizacional y productividad laboral
en trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econémico de la Municipalidad Pravincial del
Santa, 2023" v siendo imprescindible contar con la evaluacion de docentes especializados
para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado conveniente recurrr a ustad,
ante su connotado conocimiento de la varable v problematica, v sobre el cual realiza su
ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacion de la variable v definiciones de dimensiones
- Ceriificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidén que presta a la presente.

Atentamente.

o _mx@;i;i& -
onp FY88332%5
Celdar: 5359 1a<d
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Matriz de operacionalizacion de las variables de estudio

Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores N Escala /
conceptual Operacional items Valores
Porcentaje de empleados que se 1,2
Moreno (2019) es | Se medira por medio de sientan identificados con la misién y
una visidn | la  escala valorativa | Idenfificacidn | visidn. Escala:
psicolégica  donde | denominada Medida de la pertenencia a la cultura 34 Ordinal
quienes son parte de | “Compromiso arganizacional
una organizacion, se | Qrganizacional” la cual Evaluacion del nivel de asociacion 56 Niveles
puede evaluar que | fue adaptada por el con la imagen publica de la entidad
tanto apego tienen al | instrumento de Alarcén Extensién en que los empleados se 7.8 Bajo
lugar donde trabajan, | (2021), que medira el sienten  identificados con  las 30-70
Compromiso esto se le conoce | nivel de compromiso oportunidades de desarrollo  y
Organizacional | como compromiso de | organizacional a los crecimiento personal ofrecidas Medio
los empleados por | trabajadores de la Evaluacién del grado en que el 910 71-110
tanto el lograr medir | gerencia de desarrollo bienestar y satisfaccién laboral
esta intencion es muy | economico, lo cuales influyen en el sentido generalizado Alto:
impaortante para | podran dar valor las de identificacion 111 -150
determinar  cuanto | dimensiones como: Nivel de membresia al equipo de 11,12
tiempo serd el que un | identificacidn, trabajo
trabajador  pueda | membresia y lealtad. Membresia | Nivel de membresia con la familia | 13,1415
permanecer y con laboral municipal, comunidad e
cuanta pasion se inatitucsn
esforzard para lograr Nivel de membresia por el respetoa | 16,17
sus metas dadas. los derechos, opiniones vy el
cumplimiento de objetivos y metas.
Nivel de membresia por el valor y | 16,19,20
satisfaccién de ser parte de un
equipo de trabajo




——
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consumidos (Lisseth et
al, 2023)

compariercs

Nivel de fidelidad a la entidad pablica | 21,22
municipal y al equipo de trabajo.
Nivel de fidelidad con la familia y 23,24
comunidad laboral municipal
Lealtad Nivel de fidelidad por mejora de | 2526
productividad
Nivel de fidelidad por la cultura v | 27,28
clima organizacional
Nivel de fidelidad por muestras de | 29,30
compafersmo y paricipacién en
actividades.
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores [ Escala/
conceptual Operacional ltems Valores
Mamero y tipo de habilidades 123
Es un indicador que | Se medird la | Variedad de | ufilizadas regularmente en el trabajo Escala:
permite  medir  la | productividad habilidades MNamera de siluaciones y contextos 45 Ordinal
eficiencia que se tiene | laboral mediante la diferentes a los que una persona se
de los factores | aplicacién del ha adaptado exitosamente. Niveles
productivos que las | instrumento Namero de trabajo que son 6,7
Productividad | personas  dan  al | adaptado de importantes para la entidad publica Bajo
Laboral momento de realizar | Hafiez (2023); esta | Identidad de tareas | Namero de trabajo que es importante 8.9 15-35
una labor, para esto | compuesto por para uno.
una de las formas més | tres dimensiones: Relacién entre la retroalimentacién y 10 Medio
simples para medir la | Variedad de los resultados obtenidos 36-55
productividad en una | habilidades, Mamero de trabaje que realiza conun | 11,12
organizacion es dividir | Identidad de propésito claro para la entidad Alto:
los  productos o | tareas ¥ municipal 56 - 75
senvicios  que  se | significado de la | Significade de la | Nivel de impaclo positive el trabajo 13,14
preducen sobre la | tarea. tarea hacia la comunidad.
cantidad de recursos Namero y calidad de las relaciones 15
que fueron interpersonales establecidas con los




Definiciones conceptuales de las variables y sus dimensiones

Variable asociada: Compromiso organizacional

Moreno (2019) es una vision psicologica donde quienes son parte de una organizacion, se

puede evaluar gue tanto apego tienen al lugar donde trabajan

Dimensgiones:

Dim 1. Identificacion: Se dimensiona gue tan identificado £sta el frabajador con la institucion
donde se encuentra laborando actualmente.

Dim 2. Membresia Se dimensiona |la pertenencia del trabajador sobre un grupo particular con
caracteristicas parecidas y preferencias coincidentes.

Dim. 3. Lealtad: Mide la capacidad que tiene el trabajader para permanecer en su puesto de
trabajo y cumplir con la organizacion pese a diferentes eventos contrarios.

Variable de estudio: Productividad Laboral

Lisseth et al. (2023) Es un indicador que permite medir la eficiencia que se fiene de los factores

productives gue las personas dan al momento de realizar una labor.

Dimensiones:

Dim 1. Variedad de habilidades: Se dimensiona las habilidades que tienen los frabajadores para
poder realizar una tarea y cumplir de forma idonea, apoyado de sus talentos individuales.

Dim 2. Identidad de tareas: Se dimensiona la libertad, independencia y discrecion que fienen los

empleados para reconocer lo que deben hacer para cumplir con una labor especifica.

Dim 3. Significado de la tares: Se dimensicna la ejecucion de la tarea, gque e haya cumplido con
la labor, que el resultado obtenido sea viable y su desempefio en actividades este conforme a lo
planificado por la organizacion.



Certificado de validez de contenido

Nombre del instrumento: Escala Valorativa: “Compromiso Organizacional”

Direccio .
. . . . . . . Sugerencias/
o 1 -3 3
N rilt:rﬁ Dimensiones / items Pertinencia Relevancia Claridad Observaciones
Dimension 1: ldentificacion Si No Si No Si No
1 Directo Me siento |dn_3r|!1ﬂu:ado con la mision y vision de » ¥ 3
la entidad publica.
2 Directo I'\.-'Iel mentq @entlﬁcado con los valores de la X e x
entidad publica
) Directo !"..-'Ie _ siento identificado con los objetivos » ¥ 3
institucionales
A Directo Me l5|er1_to identificado con la cultura » ¥ 3
organizacional
5 Directo I'\.-'Iel siento |nl[:|ent|ﬁcadn con la imagen de la X e x
entidad publica
6 Directo Me siento |denhﬂc5!dq con las oportunidades » ¥ 3
de desarrollo v crecimiento a todo su personal.
Me siento identificado con la forma de
T Directo comunicacién y la retroalimentacion que brinda X X X
esta entidad municipal
8 Directo I"u'l:a stento |de_r1t|fiu:adn al momento de compartir ¥
mi experiencia con otros trabajadores
9 Directo Me siento identificado :l:uar_'ut'in menciona que e
soy parte de esta organizacion
10 | Directo Me siento |dent|ﬁlcad0 con la preccupacion por X e x
el bienestar y satisfaccion laboral
Dimension 2: Membresia Si No Si No Si No
11 Directo Me siento parte de la entidad pablica X X X
12 | Directo Me siento parte del equipo de trabajo X X X
13 | Directo Me siento parte de la familia laboral municipal X X X
14 | Directo Me slento parte de la comunidad laboral » ¥ 3
municipal




Recomiendo mencionar a la

15 | Directo Me siento parte de la institucion municipal X X X - . A
Gerencia de investigacion
16 | Directo Me siento _parte de la institucion por hacen X X X
respetar mis derechos y opiniones
17 | pirecto Me siento parte de la institucion porque cumple X X X
con sus objetivos y metas
18 | pirecio Me siento parte de la entidad publlca_Furqqe X X X
proponen actividades y proyectos de mi interés
19 | pirecto Me siento parte de I;l enu:d'ad publica porgue X ¥ X
me aporta valor y satisfaccion
20 | Directo Me siento parte d_e_l equipo porque existe una X X% X
buena comunicacién entre los miembros.
Dimension 3: Lealtad Si No Si No Si Mo
21 | Directo Me siento leal a la entidad pablica municipal X X X
22 | Directo Me siento leal al equipo de trabajo de esta X X% X
municipalidad
23 | Directo Me siento leal a la familia laboral municipal X X X
24 | Directo Me siento leal a la comunidad laboral municipal X X X
29 | Directo Me siento leal a la institucion municipal X X X
26 | Directo Me siento leal porque mejoro mi productividad X X X
27 | Directo Me siento leal porque la cultura y clima X X% X
organizacional es el esperado.
28 | Directo Me siento leal porque tengo oportunidades X X X
desarrollo profesional
29 | Directo Me siento leal _porque el equipo de trabajo X X X
muestra comparierismo de forma permanente.
30 | Directo Me siento leal porque participo en actividades X X X
y proyectos de forma activa.
|
T Junu e gacilaue PaniLLs

DMI N 32 5wiced
CEL. gy3-c3a33F




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala Valorativa:
“Compromiso Organizacional”
Observaciones:
Seguir mejoranda, hasta ahora va por buen caminao.
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador:
DNI:

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable
y problematica de investigacion)

Grado (Titulo Ao de Universidad
expedicion
01 | Contador publico 1993 Universidad San Pedro
02 | Mo. Gestion Publica 2015 Universidad Cesar Vallejo

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable
y problematica de investigacion)

Entidad Afios de Cargo/Funcian
experiencia
01 | Municipalidad Provincial del 25 Integrador contable
Santa
0z
03

'Pertinencia: El item cormesponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropisdo para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguns el enunciado del item, es concizo, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los fiems plantesdos son suficientes para medir la
dimensicn

Chimbote, 15 de enero 2024

_','..T\ wo i QRollaue Paon. Ll

i1 N 32 5wiced
CEL. gyi-c3a33F



Cenrtificado de validez de contenido

Nombre del instrumento: Escala valorativa: “Productividad Laboral™

M2 E:;:T?;:;" Dimensiones / items Pertinencia® | Relevancia®| Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimension 1: Variedad de habilidades Si No Si Mo Si Mo
. El frabajoc gue realizo me permite wfilizar diferentes
1 |Direste | habilidades X X *
. El frabajo gue realizo me permite aprender nuevas
2 |Dirscte | pabilidades K K ®
3 | Directo El frabajo que realizo me permite desarrcllar mis habilidades x x *
) El trabajo gque realizo me permite adaptarme a diferentes
4 | Diracto situaciones v confextos que se presentan ~ ~ *
) El trabajo gue realizo me permite recomocer y valorar las
5 | Directo habilidades que tengo. ~ ~ *
Dimension 2: ldentidad de tareas Si Ho Si No Si Mo
& | Directo El llgh_nﬁju que redlizo es importante para la entidad pablica % % %
municipal
T | Directo El trabajo que realizo es importante para la comunidad. x x X
& | Directo El frabajo que realizo es importante para mi como frabajador| X x *
. El ftrabajo gque realizo me hace senfir imporante v
9 | Directe significativo en la actividad que laboro. ~ ~ *
. El frabajo que realizo ez imporanie porgue reciboc una
10 | Directa retroalimentacion de acuerdo con los resultados obienidos. ~ ~ *
Dimension 3: Significado de la tarea Si No Si No Si Mo
11 | Directs El ll_al::_naju que realizo tiene un propodsito claro en 1a entidad % % x
municipal
) El trabajo gue realizo tiene un impacto positive en la entidad
12 | Directo plblica municipal x x *
. El trabajo gue realize fiene un impacto posifive en la
13 | Directa comunidad ~ ~ *
14 | Directo Elb‘gfat:ajn que realizo fiene un impacto positive en mi vida x x x
15 | Directs El frabajo que realizo tiene un impacto positivo en la relacion % x x
con mis compafieros de la Gerencia de Desarrollo Municipal.
| |
. fLoh : OEGLLAue Aol

OMI N 3iswicad
CEL &wi-cda3df




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa:
*Productividad Laboral™
Observaciones:

Seguir mejorando, hasta ahora va por buen caming.
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ORELLAND PADILLA JUAN RENEE

DMI: 32541508

Formacion académica del validador: [A=zocizdo & su calidad de experto an la
variable y problemétice de investigacion)

Grado Mitulo Ano de Universidad
expedicion
01| Contador publico 1098 Universidad San Fedro
02| Mg. Gesfion Publica 2015 Universidad Casar Vallsjo

Experiencia profesional del validador: (Asccisdo a su calidad de expero en la
variable y problamétics de investigacion)

Entidad Anos de Cargo/Funcion
SxXperencia
01| Municipalidad Provinecial del 25 Infegrador contable
Santa
az
a2

pertinencia: El fem correspande al cancepta tadrios fommulado,

“Ralevancla: El ilem es aprapiado para representar al comporente o dimension especifica del
canstrusto

AClaridad: Sa antiende sin dificultad alquna el enunciado del Bem, &6 canciss, exacio y direcio

Mota: Suficencia, == dios suficiencia cuando kg Bems planteados son suficientes pars medr la
dimensidn

Chimbote, 15 de enaro 2024

(e

T GLAlaut Famild

[0 L X T4 rEad
CEL gwi-£deidf



CARTA DE PRESENTACION

Mag. JUAN REMEE ORELLANO PADILLA
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, v, asimismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela Profesional de Maestria en Gestion
Publica, campus Chimbote, requigro validar 2l instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar una investigacion con el objetiva de obtener el grado
académico de Masstro{a) en Gestidn Pdblica

El titulo del Proyecto de investigacion es: “Compromiso organizacional y productividad laboral
en trabajadores de la Gerencia de Desarmollo Econdmico de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2023" y siendo imprescindible contar con la evaluacion de docentes especializados
para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado conveniznte recurrir a ustad,
ante su connotado conocimiento de la variable v problematica, y sobre el cual realiza su
ejercicio profesional.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacion de la variable y definiciones de dimensiones
- Ceriificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que presta a la presente.

Atentamente.

_h]mleimi_ R

o FY883329
Calular: G jg a5 o<



Nombre del instrumento: Escala Valorativa: “Compromiso Organizacional”

Certificado de validez de contenido

Direccio .
N° | ndel Dimensiones / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias/
item Observaciones
Dimensién 1: ldentificacion Si No Si No Si No
1 Directo Me siento |d§an?|ﬁcado con la mision y vision de X X X
la entidad pablica.
2 Directo Me_ 3|entq njenhﬁcado con los valores de la X X X
entidad pablica
3 Directo _Me_ siento identificado con los objetivos X X X
institucionales
4 Directo Me siento identificado con la cultura X X X
organizacional
5 Directo Me_ 5|entc_) |dent|ﬁcado con la imagen de la X X X
entidad pablica
6 Directo Me siento |denl|ﬁ-:a}dc_n con las oportunidades X X X
de desarrollo y crecimiento a todo su personal.
Me siento identificado con la forma de
7 Directo comunicacion y la retroalimentacion que brinda X X X
esta entidad municipal
8 Directo Mfa siento |de'_nt|ﬁcado al momento de compartir X X X
mi experiencia con otros trabajadores
9 Directo Me siento identificado F:uar_n'jo menciona que X X X
soy parte de esta organizacion
10 | Directo Me siento |dent|f|_c;ado con la preocupacion por X X
el bienestar y satisfaccion laboral
Dimensién 2: Membresia Si No Si No Si No
11 | Directo Me siento parte de la entidad piblica X X X Sugiero _conmd)er;ar &l nombre
de la entidad pablica
12 | Directo Me siento parte del equipo de trabajo X X X
13 | Directo Me siento parte de la familia laboral municipal X X
14 | Directo Me siento parte de la comunidad l|aboral X X
municipal




15 | Directo IMe siento parte de la institucion municipal X X X
16 | Directo Me siento parte de la institucion por hacen X X X
respetar mis derechos vy opiniones
17 | Directo Me siento parte de la institucion porque cumple X X X
con sus objetivos y metas
18 | Directo IMe siento parte de la entidad pubhca_porqge X X ¥
proponen actividades y proyectos de mi interés
19 | Directo Me siento parte de Ia enth_ad plblica porque X X X
me aporta valor v satisfaccion
20 | Directo IMe siento parte dgl equipo porque existe una X X X
buena comunicacion entre los miembros.
Dimension 3: Lealtad Si No Si Si
21 | Directo Me siento leal a la entidad pablica municipal X X x
29 | Directo Me siento leal al equipo de trabajo de esta X X X
municipalidad
23 | Directo Me siento leal a la familia laboral municipal X X X
24 | Directo e siento leal a la comunidad laboral municipal X X X
25 | Directo Me siento leal a la institucidon municipal X X X
26 | Directo IMe siento leal porque mejoro mi productividad X X X
27 | Directo Me siento leal porque la cultura y climal X X
organizacional es el esperado.
28 | Directo IMe siento leal porque tengo oportunidades % X X
desarrollo profesional
29 | Directo Me siento leal _porque el equipo de trabajo X X X
muestra compafierismo de forma permanente.
30 | Directo Me siento leal porque participo en actividades X X X
y proyectos de forma activa.
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Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala Valorativa:
“Compromiso Organizacional”
Observaciones:
Seguir investigando
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: AVALOS OBESO GUMERCINDO
LEONCIO

DNI: 12109435

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en |a variable
¥ problematica de investigacion)

Grado Mitulo Afio de Universidad
expedicion
01 | Contador publico 2003 Universidad Cesar Vallejo
02 | Mg. Gesfion Puablica 2015 Universidad Cesar Vallejo

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable
¥ problematica de investigacion)

Enfidad Afios de Cargo/Funcion
experiencia
01 | Municipalidad Provincial del 20 Empleado
Santa
0z
03

'Pertinencia: El ftem cormesponde sl concepto fedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropisdo pars representar al componente o dimensidn especifica del
constructo

*Claridad: Se entiznde sin dificultad slguns el enunciado del item, s conciso, exacto v directo

Chimbote, 15 de enero 2024

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes pars medir |a

dimensidn
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Cenrtificado de validez de contenido
Nombre del instrumento: Escala valorativa: “Productividad Laboral™

L E:;:ﬁ:::;n Dimensiones [ items Pertinencia’ | Relevancia®| Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimension 1: Variedad de habilidades Si No Si No Si No

. El frabajo gue realizo me permite ulilizar diferentes
1| Directe | habilidades X * X

. El frabajo que realizo me permite aprender nuevas
2 |Direste | pabilidades X * X
3 | Directo El frabajo que realizo me permite desarrcllar mis habilidades| X X x

. El trabajo gue realizo me permite adaptarme a diferenies
4 | Dirscte situaciones v confextos que se presentan ~ * ~

. El trabajo que realizo me permite reconocer y valorar las
5 | Directo habilidades que tengo. x x x
Dimension 2: ldentidad de tareas Si No Si No Si No
6 | Directo El Ilr_ah_naju que realizo es importante para la enfidad pablica % ¥ %

municipal

T | Directo El trabajo gque realizo es importante para la comunidad. H . H
& | Directo El trabajo que realizo es importante para mi como trabajador| X . *

. El trabajo gue realize me hace sentir importante v
9 | Directo significativo en la actividad que laboro. x x x

) El frabajo que realizo es importanie porgue recibo una
10 [ Dirscta retroalimentacion de acuerdo con los resultados obtenidos. ~ * ~
Dimension 3: Significado de la tarea Si Ho Si No Si MNo
11 | Directo El ll_al::_naju que realizo tiene un proposito claro en la entidad % ¥ %

municipal

. El trabajo que realizo tiene un impacto positive en la entidad
12 | Diracia publica municipal x X x

. El trabajo gue realize tiene un impacto positive en la
13 | Directo comunidad x x x
14 | Directo Elbtgfat:ajn que realizo fiene un impacto positive en mi vida % ¥ %

. El frabajo que realizo tiene un impacto positivo en la relacion
15 [ Diracta con mis companeros de la Gerencia de Desarrollo Municipal. }'r;" =] - X
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Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa:
“Productividad Laboral”

Observaciones:
Seguir investigando
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos vy nombres del juez validador: AVALOS OBESO GUMERCINDO
LEQMCIO

DNI: 15109439

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de investigacion)

Grado /Titulo Afio de Universidad
expeadicion
01 | Contador publico 2003 Universidad Cesar Vallejo
02 | Mg. Gesfion Publica 2015 Universidad Cesar Vallejo

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experio en la
variable y problematica de investigacion)

Entidad Afios de Cargo/Funcion
experiencia
01| Municipalidad Provincial del 20 Empleado
Santa
0z
03

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulade.

*Relevancia: El item es spropisdo pars representar al componente o dimensidn especifica del
constructo

*Claridad: Se enfiznde zin dificultzd slguns el enunciado del item, a5 conciso, exacto v directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados son suficientes para medir la
dimensién

Chimbote, 15 de enero 2024
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CARTA DE PRESENTACION

Mg, CURO SOLIS FLOR ELIZABETH
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, v, asimismo, hacer de
su conocimiento gue, siendo estudiante de la Escuela Profesional de Maestria en Gestion
Piblica, campus Chimbote, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desamollar una investigacion con el objetivo de obtener el grado
académico de Maestrof{a) en Gestidn Plblica

El titulo del Proyecto de investigacion es: “Compromiso organizacional y productividad laboral
en trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Provincial del
Santa, 2023" v siendo imprescindible contar con la evaluacion de docentes especializados
para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado conveniente recurir a usted,
ante su connotado conocimiento de la varable v problematica, y sobre el cual realiza su
ejercicio profesional.

El expadiente de validacion, gue le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacion de la variable y definiciones de dimensiones
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresdandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que presta a la presente.

Atentamente.

_Tﬁjleimg_ R

N FY883329
Celidar, 9 1539 o<y



Certificado de validez de contenido

Mombre del instrumento: Escala Valorativa: "Compromiso Organizacional”

Direccid -
. . . . . . . Sugerencias/
o 1 2 3
N2 ril del Dimensiones [ items Pertinencia Relevancia Claridad Observaciones
Dimension 1: ldentificacion Si No Si No Si No
1 Directo Me siento |dnran!1ﬂ|:ado con la misién y vision de X X X
la entidad publica.
2 Directo I'\-'Iel siento |L:Ient|ﬂcado con los valores de la ¥ e X
entidad pablica
3 Directo !'\ule _ siento identificado con los objetivos ¥ % X
institucionales
4 Directo e siento identificade con  la cultura ¥ % X
organizacional
5 Directo Mel smntq |n_[:|er1t|ficar::|n con la imagen de la ¥ X X
entidad pablica
6 Directo Me siento |den11ﬂca:dq con las oportunidades X % X
de desarrollo y crecimiento a todo su personal.
Me siento identificado con la forma de
T Directo comunicacion y la retroalimentacidén que brinda X X X
esta entidad municipal
8 Directo I'\-'I!e siento |de_nt|ﬁ|:adn al momento de compartir ¥ X
mi experiencia con otros trabajadores
9 Directo Me siento identificado :l:uar_'ut'iu menciona gque ¥
soy parte de esta organizacion
10 | Directo Me siento |dent|ﬁlcadc- con la preocupacidn por ¥ % X
el bienestar y satisfaccion laboral
Dimensidén 2: Membresia Si No Si No Si Mo
11 | Directo Me siento parte de la entidad piblica x X X
12 | Directo Me siento parte del equipo de trabajo X X X
13 | Directo Me siento parte de la familia laboral municipal X X X
14 | Directo Me siento parte de la comunidad laboral ¥ X X
municipal
15 | Directo Me siento parte de la institucién municipal x X X
16 | Directo Me siento _parte de la |n5_trt_u cién por hacen ¥ X X
respetar mis derechos v opiniones




17 | pirecto e siento par_te de la institucion porgue cumple X X X
con sus objetivos y metas

18 | Directo Me siento parte de la entidad publlca_Fnrqqe ¥ X X
proponen actividades v proyectos de mi interés

19 | Directo Me siento parte de Ila enh:::lrad publica porque ¥ X X
me aporta valor y satisfaccion

20 | Directo Me siento parte d_erl equipo porque existe una X X X
buena comunicacion entre los miembros.

Dimension 3: Lealtad Si No Si No Si No

21 Directo Me siento leal a la entidad publica municipal X X X

22 | pirecto Me siento leal al equipo de trabajo de esta ¥ X X
municipalidad

23 | Directo Me siento leal a la familia laboral municipal X X X

24 | Directo Me siento leal a la comunidad laboral municipal X X X

25 | Directo Me siento leal a la institucion municipal X X X

26 | Directo Me siento leal porque mejoro mi productividad X X X

27 | pirecto Me siento leal porque la cultura y clima ¥ X X
organizacional es el esperado.

28 | Directo Me siento leal porque tengo oportunidades X X X
desarrolle profesional

29 | pirecto Me siento leal _porque el equipo de trabajo ¥ X X
muestra compaifierismo de forma permanente.

30 | Directo Me siento leal porque participo en actividades X % X
y proyectos de forma activa.
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Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala Valorativa:
“Compromiso Organizacional”

Observaciones
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de comregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: CURQ 50LIS FLOR ELIZABETH
DNI: 41180372

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en |a variable
¥ problemafica de investigacion)

Grado Titulo Afio de Universidad
gxpedicion
01 | Contador publica 2007 Uladech,
02 | Mg. Gestién Publica 2020 Universidad Cesar Vallejo

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable
¥ problemafica de investigacion)

Entidad Afios de Cargo/Funcion
gxperiencia
01 | Municipalidad comandante 09 M. Jefe de Tesoreria
Moel
02 | Municipalidad Provincial del 03 afios Control Previo Inversiones
Santa
03

TPertinencia: El item cormesponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item ez apropisdo pars representar al componente o dimensidn especffica del
constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itern, es conciso, exacto v directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los fiems planteados son suficientes para medir la
dimensién

Chimbote, 15 de enero 2024
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Certificado de validez de contenido
Nombre del instrumento: Escala valorativa: “Productividad Laboral”

Direccion

2 del itermn Dimensiones / items Pertinencia®| Relevancia®| Claridad® | Sugerencias/Observaciones
Dimension 1: Variedad de habilidades Si Mo Si Mo Si Ho
1 | Directo El frabajo gue realizo me permite ufilizar diferentes % e %
habilidades
. El frabaje gue realizo me permite aprender nuevas
2 [Dirscte | pobilidades * * *
3 | Directo El frabajo gue realizo me permite desarrcllar mis habilidades e * e
. El trabajo gue realizo me permite adaptarme a diferentes
4 | Dirscto situaciones v confexios gque se presentan x X x
. El trabajo gue realizo me permite reconocer vy wvalorar las
& | Dirscto habilidades que tengo. x X x
Dimension 2: ldentidad de tareas 5i Mo Si MHNo Si Mo
6 | Directo El Il_al:_naju que realizo es importante para la entidad pablica 0 3 0
municigal
T | Directo El trabajo que realizo es importante para la comumnidad. X * X
4 | Directo El frabajo que realizo es importante para mi como frabajador X * X
) El trabajo gue realizo me hace =enfir importante
9 [Directa significativo en la actividad que laboro. * * *
) El frabaje gue realizo es importanie porgue reciboc una
10 | Dirscto retroalimentacion de acwerdo con los resultados obtenidos. * * *
Dimension 2: Significado de la tarea Si Mo Si Mo Si Mo
11 | Directo El ll_al:_naju que realizo tieme un proposito claro en la entidad 3 3 3
municipal
) El trabajo que realizo tiene un impacto positive en la entidad
12 | Directa publica municipal * * *
) El trabajo que realizo fiene un impacto positive en la
13 | Directa comunidad * * *
14 | Directo Elbg}aat:ajn que realize fiene un impacto positive en mi vida 3 3 3
) El trabajo que realizo fiene un impacto positivo en la relacion
15 | Directo con mis companeros de la Gerencia de Desarrollo Municipal. * * *

-
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Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa:
“Productividad Laboral™

Observaciones

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de comregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos vy nombres del juez validador: CURO S0LIS FLOR ELIZABETH
DNI: 41180372

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problematica de investigacion)

Grado (Titulo Afio de Universidad
expedicion
01 | Contador publico 2007 Uladech,
02 | Mg. Gestion Publica 2020 Universidad Cesar Vallejo

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experio en la
variable y problematica de investigacion)

Entidad Afios de Cargo/Funcion
gxpernencia
01| Municipalidad comandante 09 M. Jefe de Tesoreria
Moel
02 | Municipalidad Provincial del 03 afios Control Previo Inversiones
Santa
03

TPertinencia: El item cormespande al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar sl componente o dimension especifica del
construcio

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguns el enuncisdo del item, es conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems plantesdos son suficientes para medic la
dimensién

Chimbote, 15 de enero 2024
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Data para el analisis de la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento: Escala valorativa “Compromiso Organizacional”

Dimensién 1: Identificacion Dimensién 2: Membresia Dimension 3: Lealtad

1/2(3|4|5|6[7|8[9| 10 |[11|12|13|14|15|16|17|18(19|20 |21|22|23|24|25|26|27 (28|29 |30
1124|112 5 2 |2(3|2|4|5|3|4|4|4|2|3|1|21]4|3|5/1|3|2]5
2/2|1|3/3[2|3|2]1|1] 1 |4|5|3|1|3|1|1|1|1]|2|5|2|2|1]4|3|3[1]|2]4
31211 ]5/5/2/4|3/5| 3 |4|2|2|3|5|5|2|2|2|4|5|2|5|3|3|1|5|2|1]|4
41315122424 3 |3|5|4|4|4|4|2|2]|2|5|3|3|2|3|2|1|1/3|3|4
5/1/4|2]|5|5/5/4|5|4| 5 |5/4/3|1/4|3|/3|3|3|4|5|2|4|1|5|5[3|1]1]1
6/2/1|1/4]2|1]|1]4|5] 5 |2|5|1|4|21(3|1|1|1|3|4|5|3[3]|1|2|3|2]|2]5
7/1/5|2|4]1|/2|3]4|5] 2 [4|3|3|1|1|1|4|4|/4|4|5|1|1|5|3|4|5|4|5]4
g| 412212 /4/3/5/ 4 |3|[1|2|1|4|2|1]|1|1|1|5|5|4|5|5|5|5|5|3]2
9/3|3|1|/5|5|3|4/1|2] 3 |3|4|5|4|3|5|1|1|1|5|4|5|1|2|4|5|/4|4|3]|4
10/1]1)2|3|2]|2|2|5|1] 4 |5|/5|2|2|4|5|4|4|4|4|5[1]2|2|2|3|]1]|]2]|3]|2

Analisis de confiabilidad — Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,901 10

Interpretacién. De acuerdo al coeficiente de Alfa de Cronbach, se tiene un grado de confiabilidad bueno (0,901); por ende, se

tiene que proceder a aplicar el referido instrumento.




Data para el analisis de la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento: Escala valorativa “Productividad Laboral”

Dimension 1: Variedad de | Dimension 2: Identidad Dimension 3: Significado de la tarea
habilidades de tareas

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20
1 5 5 3 5 5 2 2 3 3 3 3 1 4 4 3 5 5 2 1 3
2 3 2 3 3 1 3 5 4 5 2 5 4 5 4 4 3 3 3 4 1
3 2 3 1 3 2 1 3 2 1 5 3 4 4 1 4 1 4 4 1 5
4 4 4 4 3 5 3 5 5 2 3 5 1 5 3 2 2 1 3 2 3
5 4 4 1 2 1 2 2 4 |4 2 5 3 5 5 5 4 5 3 2 3
6 5 5 1 2 1 2 2 5 5 5 5 4 1 5 2 2 2 5 5 1
7 5 3 5 4 3 5 5 5 2 5 2 4 5 2 2 1 5 4 4 4
8 4 3 3 1 2 3 2 2 4 3 2 2 1 3 5 5 2 3 3 3
9 4 5 1 3 4 2 2 2 1 2 4 5 1 3 1 1 1 3 2 5
10 1 1 2 1 1 3 1 3 3 5 3 4 4 5 5 3 5 2 5 5

Analisis de confiabilidad — Productividad Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,922 10

Interpretacién. De acuerdo con el coeficiente de Alfa de Cronbach, se tiene un grado de confiabilidad bueno (0,922); por ende,

se tiene que proceder a aplicar el referido instrumento.



Anexo 4: Autorizacién de la entidad para recoleccion de datos

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA

M CHIMBOTE

ChiMpOTE
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"
Chimbote, noviembre 08 del 2023
OFICIO N°255-2023-GDE-MPS
Dr.
ANDRES ALBERTO RUIZ GOMEZ
Jefe de la Escuela de Posgrado
Universidad Cesar Vallejo
Presente.
ASUNTO: Respuesta solicitud de facilidades para
alumno
REF: Exp. Adm. 51337-2023

De mi especial consideracion.

Tengo a bien dirigirme a Ud., para expresarle mi
cordial saludo y en merito al documento de referencia, en el que solicita facilidades para la alumna
Tatiana Soledad Lopez Mejia, estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica, a fin de que
pueda aplicar su instrumento de recoleccion de datos, en la investigacion denominada:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE TRABAJADORES DE LA
GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL
SANTA, 2023

Comunicamos a Ud. que se estara brindando las
facilidades solicitadas para el alumno en mencidn, en el ingreso a las instalaciones de la Gerencia de
Desarrollo Econdmico de la Municipalidad con la finalidad de recopilar Ia informacion que necesite,
teniendo en cuenta la seguridad de la informacion.

Habiéndose atendido el presente, nos despedimos
reiterando las muestras de nuestra consideracion.

Atentamente,

Ing. Jorg¢ Abel Luy Gall,
e -



Anexo 5: Autorizacion de la organizacidn para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones

~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: l RUC: 20163065330
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA
Nombre del Titular o Representante legal: LUIS GAMARRA ALOR - ALCALDE
Nombres y Apellidos: DNI:
JORGE ABEL LUY GALLARDO - GERENTE DE | 10270169
DESARROLLO ECONOMICO

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN
TRABAJADORES DE LA GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA, 2023

Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Autor: TATIANA SOLEDAD LOPEZ MEJIA DNI: 74883329

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Chimbote, 01 de diciembre del 2023 | o

ING. JORGEEDY AL
GERENTE DE DESARROLLO FCONOMICO
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA

1AD FROVINCIAL UL San ffLmn® s c
1A DESARROLLO EC

(*) Codigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de énes ri bajo el bre de la donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la nizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,

tanto en los proy de ién como en los inf 0 tesis, no se debera incluir la di ion de la pero si sera
sus i




Anexo 6. Matriz de puntuaciones y niveles de la modernizacion de la ejecucién

del gasto publico.
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41 35 M 42 | A 32 M | 109 |[M| 15 |[M| 23 | A | 21 A 59 A
42 32 M 38 | A 41 A | 111 |A| 11 |[M| 18 |[M| 21 A 50 M
43 39 A 32 | M 44 A | 115 |A| 15 |M| 18 | M| 21 A 54 M
44 34 M 37 | M 39 A | 110 |[M| 23 | A| 10 | A| 25 A 58 A
Leyenda:
Baremos de las variables — compromiso organizacional
_ ) Niveles
Dimensiones Bajo Medio Alto
Dim1 Identificacion 10-24 25-37 38-50
Dim3  Lealtad 10-24 25-37 38-50
Total 30-70 71-110 111-150
Baremos de los variables — productividad laboral
_ ) Niveles
Dimensiones Bajo Medio Alto
Dim1 Variedad de habilidades 5-10 11-17 18-25
Dim2  |dentidad de tareas 5-10 11-17 18-25
Dim3  significado de la tarea 5-10 11-17 18-25
Total 15-35 36-55 56-75




Leyenda:
De sus dimensiones de la variable compromiso organizacional:
D1: Identificacion
D2: Membresia
D3: Lealtad

Para el andlisis de la variable de estudio se asumié los siguientes niveles

y rango de puntuaciones:

De sus dimensiones:

. _ Niveles
Dimensiones Bajo Medio Alto
Dim1 Identificacion 10-24 25-37 38-50
Dim 3 Lealtad 10-24 25-37 38-50
De las variables de estudio:
) o Niveles
Compromiso Organizacional Bajo Medio Alto

Total 30-70 71-110 111-150




Leyenda:
De sus dimensiones de la variable productividad laboral:
D1: Variedad de habilidades
D2: Identidad de tareas
D3: Significado de la tarea

Para el andlisis de la variable de estudio se asumié los siguientes niveles

y rango de puntuaciones:

De sus dimensiones:

. _ Niveles
Dimensiones Bajo Medio Alto
Dim1 Variedad de habilidades 5-10 11-17 18-25
Dim2  |gentidad de tareas 5-10 11-17 18-25
Dim3  Significado de la tarea 5-10 11-17 18-25

De las variables de estudio:

- Niveles
Productividad Laboral Bajo Medio Alto

Total 15-35 36-55 56-75




Anexo 7. Protocolos de transcripcion de las entrevistas
Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: “Compromiso organizacional y productividad laboral
en trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad
Provincial del Santa, 2023”.

Investigadora: Tatiana Soledad Lépez Mejia.
Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Compromiso
organizacional y productividad laboral en trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Provincial del Santa, 2023”, cuyo
objetivo es determinar el compromiso organizacional y productividad laboral.
Esta investigacion es desarrollada por una estudiante de posgrado del programa
Maestria en Gestidn publica, de la Universidad César Vallejo del campus
Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad, y con el
permiso de la Municipalidad Provincial del Santa.

Respecto al impacto de la investigacion. Permitird conocer los factores que
vienen condicionando la productividad laboral de acuerdo con el compromiso
organizacional demostrado por los trabajadores de dicha gerencia, beneficiando

asi a la gerencia de desarrollo econémico.
Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizar4 una encuesta
donde se recogeran sus percepciones sobre la investigacion titulada:
“Compromiso organizacional y productividad laboral en trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Econémico de la Municipalidad Provincial del Santa,
2023". Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos. Las
respuestas a la escala valorativa seran codificadas usando un numero de

identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (Principio de autonomia): Puede hacer todas

las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y



su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede

hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la
existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin
embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad.

Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los
resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la
investigacion. No recibird algun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole.
El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben
ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al participante.
Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un

tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigacion puede
contactar con la investigadora: Tatiana Soledad Lépez Mejia, email:

tlopez.adm@amail.com y docente asesor Dr. Roque Wilmar Florian Plasencia.

Consentimiento:

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacion antes mencionada.
Nombre y apellidos: ..............coooiiiiiinnn.

Fechayhora: ...


mailto:tlopez.adm@gmail.com

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, RUIZ GOMEZ ANDRES ALBERTO , FLORIAN PLASENCIA ROQUE WILMAR,
docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesores de Tesis titulada:
"Compromiso organizacional y productividad laboral en trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Provincial del Santa, 2023", cuyo autor es
LOPEZ MEJIA TATIANA SOLEDAD, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 18.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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