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Resumen 

 

El presente trabajo tuvo como finalidad determinar la relación que existe entre el 

compromiso organizacional y la productividad laboral de los servidores públicos de una 

Dirección Regional de Salud, 2020. Se realizó bajo el enfoque cuantitativo, de tipo 

básica, diseño no experimental, correlacional, transversal. La población fueron 64 

trabajadores. Se aplicaron cuestionarios validados y de alta fiabilidad. Los resultados 

indicaron una correlación positiva alta entre las variables. Rho de Spearman de ,712** y 

una significación bilateral de ,000 
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Abstract 

 

The present work had purpose of determining the relationship between the 

organizational commitment and the labor productivity of the public servants of a 

Regional Health Directorate, 2020. It was carried out under the quantitative, basic type, 

non – experimental, correlational, transversal design. The population was 64 workers. 

Validated and highly reliable questionnaires were applied. The results indicated a high 

positive correlation between the variables Spearmans rho of .712** and a bilateral 

significance of .000. 
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I. Introducción 

 

A nivel global, vivimos en una sociedad en constante trasformación, caracterizada por 

continuos cambios en sus paradigmas, con un desarrollo acelerado de su tecnología, 

bajo esta perspectiva, las organizaciones y sus individuos confrontan permanentemente 

la necesidad de actualizar sus procesos gerenciales, implementar nuevas estrategias  de 

cambio o innovación tecnológica para un mejor desempeño laboral y mantener una 

competitividad óptima a lo largo del tiempo. Los trabajadores deben considerarse el 

activo más importante para la organización, por ello es necesario una adecuada 

dirección de personal, pues el progreso de la organización se da en gran medida por sus 

trabajadores, ya que las personas que se sienten reconocidas y satisfechas, van a ser más 

productivas. 

Al respecto, lograr una gestión del recurso humano adecuada, que permita al 

personal contar con las competencias necesarias para adaptarse y responder a las 

demandas competitivas laborales es aún un reto.  Surge así el interés de la entidad por  

conocer que factores influyen en la productividad laboral para intervenir en ellas a su 

favor, sea con el establecimiento de nuevas políticas, estrategias y acciones en la gestión 

de personal que lleve a mejoras en su asignación, competencias, condiciones laborales y 

por ende en su desempeño contribuyendo a que los servicios de salud sean eficientes y 

eficaces, en atender las necesidades de salud de los ciudadanos.  

Koontz y Weihrich (2004) mencionaron la necesidad de mejorar la 

productividad y como factores causantes  identifican la elevada proporción de 

trabajadores poco calificados para su labor respecto al total, la escasa producción de  

investigación y el enfoque en resultados inmediatos por sobre una planificación 

visionaria, mayor número de familias desintegradas, las actitudes de los trabajadores, o 

las políticas y normativas del estado y de manera más resaltante la administración de las 

organizaciones. 

A nivel nacional, en la Gestión Pública actual, uno de los problemas 

identificados es el  “Bajo desempeño del estado” en las entidades públicas causado por  

la inadecuada política y gestión de recursos humanos.  Los trabajadores del sector 

público tanto en salud como en otros rubros, comparten como problemática el ser mal 
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remunerados, ser insuficientes para el desempeño de sus labores, no estar 

adecuadamente distribuidos en las diversas regiones del país, existe déficit de 

especialistas fuera de Lima, personal que debe hacer uso de sus ingresos para desarrollo 

de sus capacidades, personal especializado que cambia frecuentemente de institución 

laboral buscando alcanzar mejoras salariales, personal sin certificación profesional 

actualizada, disparidad en la modalidad de contratación de personal en una misma 

oficina, condiciones laborales inadecuadas, insatisfacción laboral mayoritaria, conflictos 

laborales e inadecuado clima organizacional, entre otros.  

A nivel local, las entidades del sector salud, entre ellas DIRESA Lima, 

comparten la problemática nacional, de no contar con adecuadas  políticas de recursos 

humanos, tienen dificultades en cuanto a la gestión administrativa, no se incentiva el 

desarrollo laboral del trabajador como medio para beneficiar tanto a la propia 

organización como al trabajador. El seguir trabajando por funciones de cada oficina y 

no implementar aún la gestión por procesos, no favorece el trabajo en equipo y la 

sinergia que esto conllevaría, más bien genera disparidad en la distribución de recursos 

para el cumplimiento de actividades en las diferentes oficinas de la misma entidad, que 

se refleja en diferentes condiciones laborales y facilidades para el desarrollo de su labor 

de algunos trabajadores y carencias para otros, esto afecta el clima laboral, la 

satisfacción y el compromiso del servidor con la entidad. 

En el sector público es común que se presenten situaciones como recarga 

laboral, no reconocimiento por laborar horas extras, lo que aunado a lo anterior 

condiciona que exista personal poco motivado, reactivo más que proactivo, agobiado 

por la recarga laboral, estresado, que no ve reconocida su labor, que invierte sus propios 

recursos para capacitarse, pues su entidad rara vez lo capacita. Estas diversas 

situaciones o experiencias afectan a los trabajadores de una u otra manera, llegándose a 

observar servidores que parecen muy comprometidos y otros que no demuestran 

compromiso con la institución, desconocemos en que grado y nivel ocurre esta 

problemática y si el nivel de compromiso está afectando la productividad del servidor 

público de DIRESA Lima.  Sobre todo teniendo en cuenta que no es fácil que las 

entidades públicas dispongan en el breve plazo de mayores recursos si sería bueno 

identificar la percepción del trabajador sobre las variables de estudio y a partir de allí 

proponer estrategias que pudieran aportar mejoras en la gestión del personal y por ende 

en la gestión pública. 
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Al respecto, a nivel internacional se han realizado diferentes investigaciones, 

como la de  Hernández (2019) en Colombia, quien en su estudio no experimental, 

observacional descriptivo, halló como resultado que el compromiso organizacional no 

determinó la productividad laboral; identificó factores externos relacionados al 

trabajador y a las estrategias que despliega el trabajador y la organización para 

incrementar su productividad. 

Koushki (2019), en Irán, realizó un estudio descriptivo correlacional, 

encontrando 66.7% de colaboradores con nivel intermedio de compromiso con su 

entidad, mientras que un 33.3% tuvieron un alto nivel de compromiso, y un 2.9% 

tuvieron bajos niveles de productividad. El 91.2% evidenció un nivel intermedio de 

productividad y solo el 5.9% productividad alta. La correlación entre las variables de 

estudio fue positiva significativa (Ro=0.365; p=0.01). 

Perera (2018) desarrolló una investigación en instituciones gubernamentales del 

sector de desarrollo profesional y de habilidades en Sri Lanka. Como resultado reveló 

una relación positiva entre el compromiso organizacional y la productividad en la 

organización; así como correlación alta entre compromiso afectivo - productividad, 

compromiso de continuidad – productividad y compromiso normativo - la 

productividad laboral. 

En esa línea, Ekienabor (2018) investigó la relación entre el compromiso del 

empleado (afectivo, normativo y de continuidad) y desempeño organizacional en 

Nigeria. Usó metodología cuantitativa, muestreo aleatorio simple en la selección de sus 

encuestados. Los resultados mostraron relación alta entre compromiso afectivo del 

empleado y desempeño organizacional. El compromiso normativo y de continuidad 

tuvieron efecto significativo en el desempeño organizacional. El estudio recomendó que 

las organizaciones se comprometan con sus empleados si es que quiere que estos se 

comprometan.  

Por otro lado, Az (2017), en su investigación realizada en Lahore, Pakistán, 

evidenció en sus resultados que el compromiso afectivo, normativo y continuo, se 

relacionan positivamente con el desempeño del empleado por separado y 

conjuntamente. 
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Asimismo, Bahrami̇an (2015) en Irán, estructuró su investigación basado en el 

estudio descriptivo, correlacional.  Usando los cuestionarios de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen 1991, de compromiso profesional de Meyer y Allen 

1993, y de productividad de Hearsay y Goldsmith 1980. Como resultado encontró que 

entre las variables mencionadas existe una correlación significativa. 

A nivel nacional, se han venido realizando diversos estudios como el de 

Marroquín (2019), quien desarrolló una investigación correlacional, cuantitativa, 

transeccional. Como resultado determinó un compromiso organizacional nivel medio en 

el 46.2% de los conductores y demostró correlación positivamente alta entre las 

variables de estudio con Rho de Spearman de 0.852. 

Zavaleta (2019) en su investigación de tipo correlacional llegó a identificar un 

nivel de compromiso organizacional entre bajo a medio en un 84% de trabajadores y 

una productividad baja en un 50% lo que afectaba la rentabilidad de las empresas, 

siendo un factor clave a tener en cuenta en caso se quiera competir con empresas más 

grandes. Concluyó que entre las dos variables estudiadas la relación era de alta 

significancia y correlación positiva. 

Zapata (2018) en su investigación descriptiva, cuantitativa, correlacional, no 

experimental, encontró correlación altamente significativa entre compromiso 

organizacional y productividad con Rho de Spearman de  ,844 aseverando que a mayor 

compromiso organizacional mayor productividad. 

León (2018), realizó un estudio correlacional, no experimental.  Encontró bajo 

compromiso organizacional del personal, igual que en el componente afectivo (bajo 

57%), componente de continuidad (bajo 55%) y en el componente normativo (bajo 

56%). Asimismo, evidenció un nivel de productividad laboral bajo en las dimensiones 

técnica (55%), dimensión económica (59%) y en la dimensión social (bajo 55%). 

Concluyó que la relación entre el compromiso y  productividad era significativa, con 

coeficiente de Spearman de 0,793. 

Angulo (2017) en su investigación de tipo cuantitativa, descriptivo correlacional, 

no experimental, halló como resultado un alto nivel de “Compromiso de continuidad” 

en el 72% de personal. Identificó un nivel de productividad alto en 61% de los 

trabajadores y una relación significativa entre las variables de estudio. 
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Espinoza (2017), desarrolló un estudio cuantitativo, no experimental, explicativo 

y concluyó que se da una  relación positiva entre engagement (compromiso) laboral y 

productividad, por lo que afirma que mayor engagement lleva a una mayor 

productividad, lo que favorece el crecimiento económico la rentabilidad de la 

organización. 

Las definiciones sobre compromiso organizacional han sido plasmadas por 

múltiples autores, entre ellos Katz y Kahn (1977) para quien es la capacidad de los 

servidores de identificarse con los objetivos de la entidad donde laboran siempre y 

cuando estos objetivos tengan correspondencia con sus objetivos personales; esta 

definición coincide con la de Ramírez y Domínguez (2012) quien lo definen como la 

vinculación de los miembros de la empresa y los objetivos que persigue. Asimismo, 

para Steers (1977) el compromiso es el empleado se identifica e involucra con su centro 

laboral; mientras que Maldonado, et col (2014) lo define como la identificación del 

trabajador con los valores, misión, visión de la entidad y para Duche et col (2019) es la 

lealtad y colaboración del personal con su organización. 

Para Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional es un  estado 

psicológico que favorece el vínculo trabajador - organización en donde labora y que es 

un parámetro para continuar o retirarse de ella. Identifica en el compromiso tres 

componentes: afectivo (un deseo), de continuidad (una necesidad) y normativo (una 

responsabilidad); cada una de estas formas de compromiso es resultado de las múltiples 

experiencias del empleado y tiene diversas implicancias en el comportamiento durante 

su trabajo. Para Meyer y Herscovitch (2001) el compromiso organizacional lleva al 

individuo a un comportamiento o actitud positiva que beneficia a la organización.   

 

Como nos dicen Karami, Farokhzadian y Foroughamer (2017), el compromiso 

organizacional, es importante  en la psicología laboral y organizacional, entre otras 

cosas porque enfatiza la importancia del rol del trabajador como el capital más 

importante de las organizaciones.  Las investigaciones realizadas sobre compromiso 

organizacional en trabajadores reconocen su influencia en la permanencia en el trabajo, 

en su eficiencia y logro de objetivos organizacionales (Betanzos y Paz, 2011). Se ha 

identificado que para que los trabajadores se integren a la organización depende que 

exista armonía entre los intereses, objetivos y necesidades tanto del empleado como de 

la organización lo que genera que esta relación lleve a la estabilidad laboral.  Al 



6 
 

respecto Jiménez (2007), dice que el trabajador, antes de la existencia de un 

compromiso con la entidad para la que labora primero tiene un compromiso con su 

profesión y como la desarrolla, lo cual es algo que la organización debe tener en cuenta. 

En el mismo sentido para Meyer y Allen (1997) el compromiso implica que el 

servidor esté identificado y se involucre con las metas y valores de su institución. El 

personal estará comprometido con su entidad si esta le otorga condiciones favorables 

para desarrollar su labor e incrementar su desempeño, por ello el compromiso laboral 

debe venir tanto del trabajador como de la organización que logre armonía y beneficio 

para ambas partes con un fin común.  Del grado de compromiso con la organización 

dependen las actitudes, la manera de comportarse, el clima laboral, la comunicación 

asertiva, el desempeño, la satisfacción laboral, la moral, los niveles de ausentismo, 

rotación, productividad y la eficacia organizativa entre los trabajadores y la 

organización.  

Para González y Guillén (2008), el compromiso es un tipo de unión generada 

por decisión propia, de manera voluntaria, basándose de manera racional en los afectos 

y en un juicio moral, que lleva al trabajador a  identificarse, implicarse y  esforzarse  por 

contribuir a los objetivos de la entidad. Un trabajador que se compromete con su 

organización será más eficiente en sus labores y aportará en el desarrollo de la 

organización y en su mejora (Meyer y Allen, 1991). En la misma línea el Modelo de 

Compromiso de AON Hewitt presentado en 2015 y citado por  Mehech (2016),  

propone que el área del personal (retención y ausentismo), los resultados operativos 

(productividad empleados), los resultados hacia los usuarios (satisfacción y retención de 

clientes) y los resultados financieros (incremento en los ingresos y retorno para el 

accionista) varían según el grado de compromiso del trabajador.  

Hellriegel et col (1999), nos dicen que el compromiso organizacional implica 

tanto la lealtad como el aporte del trabajador en las metas de la organización. Betanzos 

y Paz (2011) aseveran que el compromiso organizacional  influye sobre las actitudes y 

conductas laborales, considera que es clave en la permanencia de los servidores en la 

entidad donde laboran y que el personal comprometido aporta en la consecución de 

objetivos y eficiencia organizacional.  Ruiz de Alba (2013), menciona la 

correspondencia encontrada por González y Guillén (2008) entre el compromiso 

afectivo,  de continuidad y normativo, con la clasificación de bienes propuesta por 
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Aristóteles en su libro Ética a Nicómaco: bienes placenteros, bienes útiles, y bienes 

morales, respectivamente.  

Para Juaneda  et col. (2017) el compromiso organizacional es un vínculo 

actitudinal (de afectos, miedos y obligaciones) ya que condiciona al trabajador a un 

comportamiento determinado y que incrementa la posibilidad de permanencia en la 

organización.  

El Compromiso Afectivo, según Meyer y Allen (1991) es el grado en que un 

trabajador le importa y desea mantenerse laborando en su organización y está dispuesto 

a realizar por ella cualquier esfuerzo que se requiera. Para Modway (1982) es la fuerza 

que identifica al trabajador con una organización, mientras que para Edel, García y 

Casiano (2007) son los vínculos emocionales (identificación – involucramiento) que el 

trabajador establece con su centro laboral.  

En cuanto al Compromiso de Continuidad, para Meyer y Allen (1991) es el 

grado por el que un trabajador considera que debe continuar en su centro laboral por lo 

que ha invertido en ella (tiempo, esfuerzo, dinero) y/o por lo difícil que le sería 

conseguir trabajo en otra organización. Para Becker (1960) el compromiso de 

continuidad es el vínculo entre el trabajador y su entidad por lo que ha invertido durante 

su trabajo y que llevan a que prefiera continuar en la organización para no perder las 

inversiones realizadas.  Así también Edel, García y Casiano (2007) afirman que el 

compromiso de continuidad está dado porque el trabajador ha calculado cuanto le cuesta 

cambiar de centro laboral considerando inversiones realizadas y alternativas laborales 

disponibles.  

Para Meyer y Allen (1991) el Compromiso Normativo, es definido como la 

obligación que siente el empleado de permanecer en su organización.  Para Wiener 

(1982) el compromiso normativo se presenta a partir de las experiencias de 

socialización que enfatizan la conveniencia de permanecer leales a la organización. 

Mientras que para Scholl (1981) el compromiso normativo se manifiesta al haber 

recibido beneficios de parte de la organización que hacen que el trabajador  se sienta 

con la obligación de corresponder a su institución. 

En cuanto a la Productividad laboral, González y Patiño (2011) la definen como 

un proceso de medición que evalúa el aprendizaje organizacional o individual 



8 
 

representado por la relación del resultado con el insumo. Para Sala y Silva (2013) la 

productividad está asociada al crecimiento, a la competitividad  y al desarrollo.  

Robbins y Coulter (2010)  consideran a la productividad como el conjunto de bienes 

producidos dividido entre los bienes utilizados para la producción. Para Chiavenato 

(2012)  la productividad depende no solo del esfuerzo y de la metodología de trabajo, 

sino que depende principalmente  de cuan motivadas e interesadas están las personas. 

Robbins y Judge (2009), proponen que la productividad del recurso humano es 

primordial para lograr los objetivos, desempeño económico y permanencia de las 

organizaciones a lo largo del tiempo. Por ello quienes lideran las organizaciones deben 

reconocer que factores hacen que el trabajador sea más eficiente y productivo. 

 Snell y Bohlander (2013) precisan que la productividad laboral mide la 

destreza y la eficiencia del personal en el cargo que desempeña. Además la consideran 

como un instrumento que permite realizar comparaciones a la empresa e identificar los  

avances  respecto a los productos que elaboran y su  nivel de consumo. Para Nicollini 

(2010) la productividad no se afecta en su crecimiento si se da el caso de que al capital 

humano no se le da tanta importancia a diferencia del capital físico económico el cual 

tampoco se ve afectado.  Koontz y Weihrich, (2004), conceptualizan productividad 

como la relación entre insumos y productos  aplicada cada cierto tiempo para verificar 

la calidad, dicho de otro modo es identificar la proporción entre  bienes y servicios 

producidos que cumplen características de calidad respecto a los recursos utilizados.  

 

Según Padilla (2016), la productividad laboral es la relación entre el producto 

generado y el trabajo que se requiere para obtenerlo en un período determinado, 

pudiendo este ser calculado en una organización, sector o país. Consideran también que 

se debe tomar en cuenta las diferencias en el trabajo debido a las características 

individuales del personal, como son nivel de educación, capacidades, experiencia y  

motivación. Para Mejía, Jaramillo y Bravo (2006) la productividad es un factor que 

otorga ventaja competitiva sostenible de las organizaciones, por lo que es mandatorio 

intervenir sobre las condiciones que influyen en el incremento o disminución de la 

productividad, entre ellos la disponibilidad de recursos, nivel de capital, avances 

tecnológicos, motivación de los empleados, adecuado ambiente laboral, bienestar de los 

trabajadores, entre otros. 
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Para la Oficina Internacional del Trabajo - OIT (2016) La productividad se 

incrementa cuando el trabajador se motiva porque se han satisfecho sus necesidades: 

gana el dinero suficiente, tiene estabilidad laboral, se siente parte del grupo y trabaja en 

equipo,  tiene asignada una responsabilidad y es recompensado por su buen trabajo; y se 

le brindan condiciones para desarrollarse y crecer laboralmente. Chiavenato (2012) nos 

dice que es necesario buscar que cada integrante de la organización sea administrador 

de su propia tarea y no solo ejecutor; él considera que cada persona debe ser un agente 

capaz de identificar problemas y solucionarlos para lograr un mejoramiento continuo en 

el trabajo que realiza y de este modo contribuir  al crecimiento de su entidad laboral. 

La Comisión Económica para América Latina y el Caribe - CEPAL 2012, nos 

dice que a mayor productividad, mayor crecimiento económico. Identifican la existencia 

de brechas de capacidades, avance tecnológico, difusión del conocimiento, poder de 

negociación y acceso a seguridad social, desigualdad en la estructura del empleo 

(empleo informal y mal remunerado) las cuales afectan la productividad laboral del 

trabajador. Según Trinelli, Gabriele y Trento (2017) la inversión que se realiza para 

capacitar al personal que labora contribuye  en la mejora de su productividad ya que 

este se sentirá preparado para asumir los retos que se le presenten buscando el bien de 

todos, fomenta el trabajo en equipo para optimizar los resultados en donde todos se 

beneficien. 

             Existen factores que inciden en la productividad según Aragón (2003) quien 

considera como los más importantes: a) Factores internos, que son susceptibles de 

cambio y se subdividen en: duros (productos, equipos e insumos, tecnología) y blandos 

(mano de obra, sistemas y procedimientos de la entidad,  procedimientos directivos y 

técnicas de trabajo empleadas) b) Factores externos, relacionados con ingresos, 

inflación y competitividad.  Monar (2018) considera como elementos importantes para 

garantizar  la productividad en una organización son:    distribución de personal, contar 

con un programa de capacitación, tener conocimiento informático y de la nueva  

tecnología, compensaciones o reconocimientos,  certificados que avalen su capacidad, 

incentivos, entre otros.  

 

Para Gutiérrez et al, (2009), la productividad se compone de eficiencia y 

eficacia; define la eficiencia como la relación entre resultados y elementos empleados, 

considerando que esta se incrementa al mejorar el uso de recursos reduciendo los 
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tiempos muertos.  Definen eficacia como el desarrollo de las acciones programadas y el 

logro de los resultados programados.   

              Chiavenato (2012) consideró como dimensiones de la productividad laboral: 

1.Eficacia, capacidad de alcanzar los objetivos, se refiere a para que se hacen las cosas, 

que resultados se buscan, que se realiza a través de una organización de las necesidades 

del entorno. Son las metas que se esperan lograr.  2. Rendimiento, permite medir los 

resultados o productos así como los objetivos, los cuales deben estar respaldados por 

evidencias cuantificables, verdaderas y confiables que den una idea clara de cómo van 

marchando las cosas. 3. Eficiencia, hacer las cosas empleando los recursos que se tienen 

(humanos, materiales y tecnológicos) lo más racional posible.  

 

El Análisis de estudios de Mejores Empleadores y base de datos de AON Hewitt 

(2012), citado por Mehech (2016), encuentra que las entidades con alto compromiso 

muestran una productividad hasta 78% por encima de las que tienen un bajo nivel de 

compromiso laboral repercutiendo en sus resultados de operación.   

Hinojo et. col (2020) Identifican diez competencias del trabajador que se 

relacionan a la productividad laboral, las cuales son: autocontrol, resilencia, confianza y 

seguridad en si mismo, comunicación, trabajo en equipo, capacidad técnica, enfoque en 

resultados, formación continua, orientación a la calidad y mejora, planificación y 

organización. El autor considera estas competencias como factores del ser humano que 

contribuyen a aumentan la eficacia de la organización y que de acuerdo a cada puesto 

laboral se deben priorizar de manera diferente. 

Por lo expuesto, tratándose de una problemática común, pero por demás importante 

identificar estrategias para intervenir en ella, este estudio se planteó la siguiente 

interrogante: ¿Cuál es la relación entre el compromiso organizacional y la productividad 

laboral de los servidores públicos de una Dirección Regional de Salud, 2020?   en el 

marco de la reforma y modernización de la gestión pública, que busca que las entidades 

públicas emprendan acciones para modernizar su gestión y mejorar su desempeño en 

beneficio de los ciudadanos.  El estudio se justificó teóricamente porque contribuye a 

fortalecer y ahondar nuestros conocimientos sobre las diversas teorías y normativas 

planteadas acerca del compromiso organizacional y acerca de la productividad laboral y 

como estas se presentan en nuestra entidad. En cuanto a la justificación práctica el 
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estudio permitió generar información desde la perspectiva de los servidores públicos de 

DIRESA Lima y aportó recomendaciones que pueden contribuir a la mejora de la 

gestión de recursos humanos de la entidad.  En cuanto a la justificación metodológica, 

el presente estudio aporta un cuestionario e instrumento adaptado, validado y fiable que 

puede ser usado en estudios similares a futuro. 

II. Método 

2.1.    Tipo y diseño de investigación 

El estudio realizado es de tipo Básico. Para Behar (2008) este tipo de estudio 

tiene por característica  surgir a partir de un marco teórico y ceñirse a este; 

aumenta conocimiento, sin compararlo con aspectos prácticos. El diseño es 

no experimental, que para Hernández, Fernández y Baptista (2014) esto 

implica que no se manipulan variables, su efecto en otras se observa como 

fenómeno para analizarlo.  

 

Es de corte transversal, descriptivo, correlacional, de enfoque 

cuantitativo. Como dice Andía (2017) es cuantitativo porque se basa en el 

estudio de números estadísticos. Según Cabezas, Andrade y Torres (2018) es  

correlacional cuantitativo porque identifica correlaciones entre variables con 

el fin de conocer el comportamiento de una variable conociendo el 

comportamiento de otras variables relacionadas. 

 

El método empleado es hipotético deductivo, que según Sánchez, Reyes 

y Mejía (2018) hace uso de procedimientos lógicos deductivos, a partir de un 

supuesto o planteamiento previo que se tiene que demostrar. 

 

2.2. Operacionalización de variables 

 

Variable 1.  

Definición conceptual: Compromiso organizacional, definido por Meyer y 

Allen (1991) como el vínculo del trabajador con su entidad y que es 

considerado al tomar la decisión de quedarse o dejar la organización.  
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Definición operacional: se trabajará con las dimensiones: compromiso 

afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Meyer y 

Allen (1991). 

 

Variable 2.  

Definición conceptual: Productividad laboral, definida por  Koontz y 

Weihrich, (2004), como la relación entre insumos y productos  que se aplica 

cada cierto tiempo para verificar la calidad, dicho de otro modo es identificar 

la proporción entre  bienes y servicios producidos que cumplen características 

de calidad respecto a los recursos utilizados.  

Definición operacional: se trabajará con las dimensiones: eficiencia, eficacia 

y rendimiento. Chiavenato (2012). 

 

Ver anexo operacionalización de variables. 

 

2.3. Población, muestra y muestreo  

Sánchez, Reyes y Mejía (2018) definen población como los sujetos u objetos 

que comparten determinadas características o criterios que son interés de 

estudio para el investigador. 

 

La población censal del estudio fueron 64 profesionales de la salud, de la sede 

administrativa de la Dirección Regional de Salud Lima.  

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

En el estudio se aplicó como técnica la encuesta y como instrumento el 

cuestionario para cada una de las variables. Ver anexo 

 

La encuesta definida por López – Roldán y Fachelli (2015) es la técnica 

empleada para recoger datos de manera sistemática interrogando a los sujetos 

de estudio, con el fin de construir un objeto científico de investigación.  

Mientras que para  Chasteauneuf (2009) un cuestionario es el grupo de 

preguntas utilizadas para medir la o las variables. Según Hernández, 

Fernández y Baptista (2014) las preguntas del cuestionario pueden ser 

cerradas o abiertas, según delimiten o no las alternativas de respuesta, 
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respectivamente; siendo que las preguntas cerradas facilitan su codificación y 

análisis, pudiendo ser dicotómicas o politómicas (según número de 

posibilidad de respuesta). 

 

Para la medición del Compromiso Organizacional se usó el cuestionario 

estandarizado de Meyer y Allen (1991). Con una fiabilidad según Alfa de 

Cronbach de 0.844, que como describen  Namdeo y Rout (2016) indica que el 

instrumento es bueno, con ítems construidos de manera consistente y 

confiable para medir la variable. Ver anexo.   

 

La validez del cuestionario adaptado de Productividad laboral se dió por 

juicio de tres expertos especialistas. La fiabilidad según Alfa de Cronbach es 

de 0.898, confirmando que el cuestionario es bueno y confiable para evaluar 

esta variable. Ver anexo.   

 

2.5. Procedimiento 

Se gestionó el permiso de la Dirección Regional de Salud Lima para el 

desarrollo del estudio, a través de una carta de la Universidad César Vallejo. 

Posteriormente los cuestionarios se redactaron en formulario de 

https://docs.google.com/forms para socializarlos a través de link de whatsApp, a 

un pequeño grupo primero como prueba piloto para hallar su fiabilidad y 

luego a la población en estudio para recolección en base de datos y posterior 

procesamiento estadístico en SPSS 26 para el respectivo análisis descriptivo y 

correlacional. 

 

Para Brushan y Alok (2017) los pasos del proceso de investigación son a) 

Identificar el problema b) Búsqueda bibliográfica c) Formular la hipótesis d) 

Hacer el diseño de investigación e) Determinar la muestra f) Recopilar los 

datos g) Analizar los datos h) Probar la hipótesis i) Generalizar e interpretar 

lo hallado j) Preparar informe de resultados. 

 

 

 

 

https://docs.google.com/forms
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2.6. Método de análisis de datos 

 

Se agruparon y estructuraron los datos recolectados, para el procesamiento se 

usó el programa estadístico el SPSS 25, realizándose análisis estadístico 

descriptivo  de cada variable y análisis estadístico inferencial, no paramétrico, 

aplicando el coeficiente de correlación de Spearman; los resultados  fueron 

representados en tablas y gráficos.  

 

Hernández, Fernández y Baptista (2014), explican que el análisis estadístico 

considera los niveles de medición de variables, analiza datos de manera 

descriptiva por cada variable  y  realiza análisis estadístico inferencial  para 

probar la hipótesis. 

 

2.7. Aspectos éticos 

Se solicitó formalmente la autorización a la entidad correspondiente, en la 

redacción se respetó la autoría de investigaciones previas mencionadas en la 

redacción así como el anonimato de la población de estudios. 

 

III.  Resultados 

3.1. Resultados descriptivos  

Tabla 1:  

Niveles de la variable compromiso organizacional y dimensiones  

Niveles 

Compromiso 

organizacional 

Compromiso 

afectivo 

Compromiso 

continuidad 

Compromiso 

normativo 

f % f % f % f % 

Bajo 0 0.0 1 1.6 0 0.0 5 7.8 

Medio 36 56.3 22 34.4 31 48.4 42 65.6 

Alto 28 43.8 41 64.1 33 51.6 17 26.6 

Total 64 100,0 64 100,0 64 100,0 64 100,0 

 

 

Como resultado la percepción de los  Servidores Públicos profesionales de la salud 

multidisciplinarios que laboran en la sede administrativa de DIRESA Lima, permitió 

identificar que el compromiso organizacional es considerado medio para el 56.3% y 

alto para el 43.8%; en cuanto al compromiso afectivo, este es considerado bajo para el 
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1.6%, medio para el 34.4% y de un nivel alto para el 64.1%; el compromiso de 

continuidad, es medio para el 48.4% de servidores y alto para el 51.6%; sobre el 

compromiso normativo, es bajo para  el 7.8%, medio para el 65.6%  y para el 26.6% es 

alto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        Figura 1. Niveles de percepción de la variable compromiso organizacional y sus dimensiones  

 

Tabla 2:  Niveles de la variable productividad laboral y dimensiones  

Niveles 

Productividad 

laboral 
Eficiencia Eficacia Rendimiento 

f % f % f % f % 

Bajo 3 4.7 2 3.1 2 3.1 11 17.2 

Medio 38 59.4 30 46.9 17 26.6 46 71.9 

Alto 23 35.9 32 50.0 45 70.3 7 10.9 

Total 64 100,0 64 100,0 64 100,0 64 100,0 

 

Como resultado  descriptivo la percepción de los  Servidores Públicos profesionales de 

la salud multidisciplinarios que laboran en la sede administrativa de DIRESA Lima, 

permitió identificar que la productividad laboral es percibida como baja por el 4.7%, 

como de nivel medio por el 59.4%  mientras que el 35.9% la percibe como alta; en 

cuanto a la dimensión eficiencia, el 3.1% la percibe como baja, el 46.9% la considera de 

nivel media y el 50.0% la considera como nivel alto; en cuanto a la dimensión eficacia, 

el 3.1% la considera baja, el 26.6% lo considera medio y el 70.3% la considera como 
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alta; en la dimensión Rendimiento, el 17.2% considera que es bajo, el 71.9% lo 

considera medio y el 10.9% lo considerado alto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                 Figura 2. Niveles de percepción de la variable productividad laboral y dimensiones   

 

3.2. Resultados correlacionales. 

Tabla 3    Sistema de hipótesis de investigación 

Hipótesis Variables*Correlación 
Rho-

Spearman 

Significatividad-

Bilateral 
N Nivel 

Hipótesis 

general 

Compromiso 

organizacional * 

productividad 

laboral 

,712
**

 ,000 64 Alto 

Hipótesis 

especifica-1 

Compromiso afectivo 

* productividad 

laboral 

,469
**

 ,000 64 Moderado 

Hipótesis 

especifica-2 

Compromiso de 

continuidad* 

productividad 

laboral 

,569
**

 ,000 64 Moderado 

Hipótesis 

especifica-3 

Compromiso 

normativo * 

productividad 

laboral 

,556** ,000 64 Moderado 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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La hipótesis fue probada, para ello se establecieron la hipótesis nula y la hipótesis 

alterna de las variables y  de variable – dimensión; se realizó el análisis mediante el  

índice de Rho de Spearman que indicó que la hipótesis general (Compromiso 

organizacional * productividad laboral) el nivel de correlación es alto (Rho 0,712 y p-

valor 0,000); la hipótesis específica-1 (Compromiso afectivo * productividad laboral) el 

nivel de correlación es moderado (Rho 0,469 y p-valor 0,000); la hipótesis especifica-2 

(Compromiso de continuidad * productividad laboral) el nivel de correlación es 

moderado (Rho 0,569 y p-valor 0,000); la hipótesis especifica-3 (Compromiso 

normativo* productividad laboral) el nivel de correlación es moderado (Rho 0,556 y p-

valor 0,000), en todos los casos en el nivel 0,01. 

 

 

 

 

 

 

 

                                       

 

Figura 3. Correlación de variables.  Rho de Spearman. 

 

IV. Discusión  

El compromiso organizacional y la productividad laboral muestran una correlación alta 

(Rho 0,712 y p-valor 0,000). Este resultado concuerda con lo expuesto en los estudios 

realizados a nivel internacional por  Koushki (2019),  Perera (2018) y Bahrami̇an (2015) 

quienes identificaron correlación positiva significativa entre las variables estudiadas y 

es contrario a lo expuesto por Hernández (2019). Las investigaciones previas nacionales 

de Marroquín (2019), Zavaleta (2019), Zapata (2018) León (2018) también son 

concordantes.  
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Se encontró en la Hipótesis especifica-1 que; el compromiso afectivo se relaciona con la 

productividad laboral, con un nivel de correlación moderado (Rho 0,469 y p-valor 

0,000). Esta es una correlación positiva similar a la hallada por León (2018).  

Se encontró en la Hipótesis especifica-2 que: el compromiso de continuidad se relaciona 

con la productividad laboral, con un nivel de correlación moderado (Rho 0,569 y p-

valor 0,000).  La correlación positiva se identificó también en la investigación de León 

(2018) y de Angulo (2017) aunque baja para el primero y alta para el segundo. 

Se encontró en la Hipótesis especifica-3: el compromiso normativo se relaciona con la 

productividad laboral, con un nivel de correlación moderado (Rho 0,556 y p-valor 

0,000). Si bien otros antecedentes encontraron correlación positiva para León (2018) 

esta fue baja, mientras que para Perera (2018) fue alta. 

V.  Conclusiones 

Primera:  El compromiso organizacional se relaciona con la productividad laboral, con 

un nivel de correlación alto (Rho 0,712 y p-valor 0,000).  

 

Segunda: El compromiso afectivo se relaciona con la productividad laboral, con un 

nivel de correlación moderado (Rho 0,469 y p-valor 0,000). 

 

Tercera El compromiso de continuidad se relaciona con la productividad laboral, con 

un nivel de correlación moderado (Rho 0,569 y p-valor 0,000). 

 

Cuarta: El compromiso normativo se relaciona con la productividad laboral, con un 

nivel de correlación moderado (Rho 0,556 y p-valor 0,000). 

 

VI. Recomendaciones  

 

Primera: A los líderes y directivos de organizaciones: La gestión de recursos humanos 

debe estar siempre en agenda con intervenciones orientadas a la mejora de las 

condiciones laborales del servidor a fin que se sienta parte valorada en la 

organización y contribuya en la mejora de los resultados de la gestión pública. 
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Segunda: A los directivos de gestión de recursos humanos: Implementar buenas 

prácticas para la mejora del clima organizacional en la entidad, en el entendido 

que la mejora de las relaciones entre pares y superiores favorecerá el trabajo en 

equipo y la productividad. 

 

Tercera: A los directivos, jefes de área, de mando medio: Escuchar y tomar en cuenta  

las propuestas del personal sobre la gestión del recurso humano para beneficio 

del personal y de la entidad.  

 

Cuarta: A las jefaturas de Recursos Humanos: Realizar las gestiones correspondientes 

a fin de incluir en el Plan de Desarrollo de las Personas un  mayor número de 

capacitaciones dirigidas al personal de las diversas áreas de trabajo de la 

entidad. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

 
Título: Compromiso organizacional y la productividad laboral de los servidores públicos de una Dirección Regional de Salud, 2020. 

PROBLEMA 

 
OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

  Problema general 

¿Cuál es la relación entre el 

compromiso organizacional y la 

productividad laboral de los 

servidores públicos de una 

Dirección Regional de Salud, 

2020?. 

 

Problemas específicos 

 

1. ¿Cuál es la relación entre 

el compromiso afectivo y 

la productividad laboral 

de los servidores 

públicos de una 

Dirección Regional de 

Salud, 2020?. 

2. ¿Cuál es la relación entre 

el compromiso de 

continuidad y la 

productividad laboral de 

los servidores públicos 

de una Dirección 

Regional de Salud, 

2020?. 

3. ¿Cuál es la relación entre 

el compromiso normativo 

y la productividad laboral 

de los servidores 

públicos de una 

Dirección Regional de 

Salud, 2020?. 

 

 

  

Objetivo general 

Determinar la relación entre el 

compromiso organizacional y 

la  productividad laboral de los 

servidores públicos de una 

Dirección Regional de Salud, 

2020 

 

Objetivos específicos: 

 

1. Determinar la relación 

entre el compromiso 

afectivo y la  

productividad laboral 

de los servidores 

públicos de una 

Dirección Regional de 

Salud, 2020. 

2. Determinar la relación 

entre el compromiso 

de continuidad y la  

productividad laboral 

de los servidores 

públicos de una 

Dirección Regional de 

Salud, 2020. 

3. Determinar la relación 

entre el compromiso 

normativo y la  

productividad laboral 

de los servidores 

públicos de una 

Dirección Regional de 

Salud, 2020 

 

Hipótesis general 

El compromiso organizacional 

se relaciona con  la 

productividad laboral de los 

servidores públicos de una 

Dirección Regional de Salud, 

2020 

Hipótesis específicas 

 

 

1. El compromiso 

afectivo se relaciona 

con  la productividad 

laboral de los 

servidores públicos de 

una Dirección 

Regional de Salud, 

2020. 

2. El compromiso de 

continuidad se 

relaciona con  la 

productividad laboral 

de los servidores 

públicos de una 

Dirección Regional de 

Salud, 2020 

3. El compromiso 

normativo se relaciona 

con  la productividad 

laboral de los 

servidores públicos de 

una Dirección 

Regional de Salud, 

2020 

 

Variable 1:   COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas  

valores 

Niveles o rangos 

1.Compromiso afectivo 
 

 

 

 
 

 

2.Compromiso de 

continuidad 
 

 

 

 
 

 

 

3.Compromiso normativo 

 

 Lazos emocionales 
 Percepción de 

satisfacción 

 

 Pertenencia a la 

institución 

 Necesidades de trabajo 

 Opciones laborales 

 

 Evaluación de 

permanencia 

 Reciprocidad 

    

1,2,3,4, 

5,6,7 

 

8,9,10, 

11,12,13, 

14,15 

 

16,17,18, 

19,20, 

21 

 

 

Nunca                (1) 

Casi Nunca         (2) 

Algunas veces    (3) 

Casi Siempre      (4) 

Siempre              (5) 

 

 

Bajo    (21  -  48) 

 

Medio  (49  -  76) 

 

Alto      (77  -  104) 
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VARIABLES E INDICADORES 

Variable 2:    PRODUCTIVIDAD LABORAL 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas  

valores 

Niveles o rangos 

 

1.Eficiencia 

 

 

 

 

 

2.Eficacia 

 

 

 

 

 

3.Rendimiento 

 

 

 Condiciones laborales 

 Uso adecuado de 

recursos 

 

 

 Conocimientos y 

eficiencia 

 Cumplimiento de 

metas 

 

 

 Mejoras alcanzadas 

 Valoración de logros 

 

1,2,3,4,5, 

6 

 
 

 

7,8,9,10, 

11,12 
 

 

 

 
13,14,15, 

16,17,18, 

19,20 

 

Nunca                (1) 

Casi Nunca         (2) 

Algunas veces    (3) 

Casi Siempre      (4) 

Siempre              (5) 

 
Bajo    (20  -  46) 

 

Medio  (47  -  73) 

 

  Alto      (74  -  100) 

 



29 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 

ENFOQUE: Cuantitativo 

MÉTODO. Hipotético-deductivo 

TIPO: Básica 

NIVEL: Explicativo 

DISEÑO: No experimental, 

correlacional, causal, transversal 

 

 

Población:    64 

Servidores Públicos 

profesionales de la salud que 

laboran en la Dirección 

Regional de Salud Lima. 

 

 

 

Técnica:           Entrevista 

 Instrumentos: Cuestionarios 

 

Variable 1  

Denominación : Cuestionario estandarizado  de  

Compromiso organizacional.  

Autor: Meyer y Allen  (1991)  

Objetivo: Determinar el nivel de Compromiso 

organizacional 

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo: 15 minutos  

Escala de medición: Escala politómica  

 

Variable 2  
Denominación: Cuestionario de productividad laboral  

Autor : Chambilla (2017)  

Adaptado: González (2020)  

Objetivo: Determinar el nivel de productividad laboral  

Administración: Individual y colectiva 

Tiempo: 15 minutos  

Nivel de medición: Escala politómica 

 

 

DESCRIPTIVA:                 -       Tablas de frecuencia 

-  Figuras estadísticas  

 

INFERENCIAL:    Para la prueba de Hipótesis se realizarán los cálculos estadísticos necesarios mediante las 

fórmulas de Coeficiente de Correlación de Spearman:  

 

 

  
                  
 
                                                              𝑟𝑠 = Coeficiente de correlación por rangos de Spearman  

                                                         d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)  

                                                                                         n = Número de datos 
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Anexo 2: Operacionalización de variables 
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Anexo 3:  Ficha Técnica de los instrumentos 

 

 

Ficha técnica 1  

Denominación  : Cuestionario estandarizado  de  Compromiso organizacional.  

Autor   : Meyer y Allen  (1991)  

Objetivo  : Determinar el nivel de Compromiso organizacional 

Administración : Individual y colectiva 

Tiempo  : 15 minutos  

Escala de medición : Escala politómica  

 

Ficha técnica 2 

Denominación  : Cuestionario de productividad laboral  

Autor   : Chambilla (2017)  

Adaptado  : González (2020)  

Objetivo  : Determinar el nivel de productividad laboral  

Administración : Individual y colectiva 

Tiempo  : 15 minutos  

Nivel de medición : Escala politómica 
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Anexo 4: Cuestionarios 

Cuestionario sobre Compromiso Organizacional  

 

Estimado servidor, le solicitamos marque un aspa (x) en la alternativa con la que esté más  conforme: 

 

N CN AV CS S 

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi  Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
N CN AV CS S 

1 2 3 4 5 

COMPROMISO AFECTIVO 

1. Tengo confianza en los valores de la institución.      
2. Me he integrado plenamente con la institución.      

3. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de la 
institución. 

     

4. Ésta institución tiene un gran significado para mí.      

5. Estoy convencido que la institución satisface mis necesidades.      

6. Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institución.      

7. Siento apego emocional a la institución.      

COMPROMISO DE CONTINUIDAD 

8. Cuento con diversas opciones de trabajo.      

9. He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a esta institución.      

10. Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.      

11. Aceptaría cualquier tipo de asignación de labores para poder seguir 
trabajando en esta institución. 

     

12. Si no hubiera dado tanto de mí mismo en la institución, podría haber 
considerado otra opción de trabajo. 

     

13. Otras personas dependen de mis ingresos de esta institución.      

14. Sería duro para mi dejar esta institución, inclusive si lo quisiera.      

15. Hoy, permanecer en esta institución, es una cuestión de necesidad como de 
deseo. 

     

COMPROMISO NORMATIVO 

16. Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relación laboral con la 
institución. 

     

17. He recibido algún tipo de apoyo especial de parte de la institución.      

18. Tendría sentimiento de culpabilidad si dejara la institución en estos 
momentos. 

     

19. Tengo una sensación de deuda con la institución.      

20. Soy leal a la institución.      

21. Tengo la obligación de permanecer en la institución.      
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Cuestionario sobre Productividad Laboral 

Estimado servidor, le solicitamos marque un aspa (x) en la alternativa con la que esté más  conforme: 

 

N CN AV CS S 

Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi  Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 
N CN AV CS S 

1 2 3 4 5 

EFICIENCIA 

1. Recibe los recursos materiales y/o económicos suficientes para el desarrollo de sus 
actividades y tareas. 

     

2. Recibe de su jefe inmediato indicaciones claras para el desarrollo de sus labores.      

3. Desarrolla sus labores siguiendo los procesos y procedimientos administrativos 
normados por su institución.  

     

4. Considera que las actividades y tareas son distribuidas de manera equitativa entre el 
personal de su área. 

     

5. Hace buen uso y racionaliza los recursos que le brinda la institución para el 
desarrollo de sus labores. 

     

6. Comparte sus conocimientos laborales con sus compañeros en beneficio del trabajo 
en equipo. 

     

EFICACIA 
7. Posee los conocimientos adecuados para un buen desempeño en el puesto que 

actualmente ocupa. 
     

8. Dispone oportunamente  de los materiales y equipos que necesita para el desarrollo 
de sus labores. 

     

9. Se capacita de manera continua para mejorar la calidad de las actividades y tareas 
que realiza. 

     

10. Es supervisado y evaluado periódicamente para el logro de metas.      

11. Cumple con las actividades y tareas asignadas en los plazos establecidos por sus 
jefes. 

     

12. Dedica tiempo adicional a su jornada laboral para poder cumplir con las actividades y 
tareas asignadas.  

     

RENDIMIENTO 
13. Está satisfecho con su desempeño laboral porque contribuye al cumplimiento de 

objetivos y metas de la institución. 
     

14. Realiza sus labores en un ambiente laboral e infraestructura favorable para el 
desempeño de sus funciones. 

     

15. Recibe capacitaciones periódicas de su institución en temas relacionados a su 
puesto laboral. 

     

16. Percibe que su institución se preocupa por mejorar continuamente las condiciones 
en las que labora.  

     

17. Considera que la institución lo retribuye adecuadamente por su trabajo        
18. Es reconocido o felicitado por sus jefes.      
19. Sus opiniones son escuchadas y tomadas en cuenta para la mejora de los procesos 

operativos.  
     

20. Considera que su labor contribuye al bienestar y la mejora de la salud de la 
población. 
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Anexo 5: Certificado de Validez 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL 

 

Nº  Dimensiones / ítems  Pertinenci

a1 

Relevancia
2 

Claridad3 Sugerencias 

 EFICIENCIA Si No Si No Si No 

1 Recibe los recursos materiales y/o económicos suficientes 

para el desarrollo de sus actividades y tareas. 

✔  ✔  ✔   

2 Recibe de su jefe inmediato indicaciones claras para el 

desarrollo de sus labores. 

✔  ✔  ✔   

3 Desarrolla sus labores siguiendo los procesos y 

procedimientos administrativos normados por su institución.  

✔  ✔  ✔   

4 Considera que las actividades y tareas son distribuidas de 

manera equitativa entre el personal de su área. 

✔  ✔  ✔   

5 Hace buen uso y racionaliza los recursos que le brinda la 

institución para el desarrollo de sus labores. 

✔  ✔  ✔   

6 Comparte sus conocimientos laborales con sus compañeros 

en beneficio del trabajo en equipo. 

✔  ✔  ✔   

 EFICACIA Si No Si No Si No  

7 Posee los conocimientos adecuados para un buen 

desempeño en el puesto que actualmente ocupa. 

✔  ✔  ✔   
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8 Dispone oportunamente  de los materiales y equipos que 

necesita para el desarrollo de sus labores. 

✔  ✔  ✔   

9 Se capacita de manera continua para mejorar la calidad de 

las actividades y tareas que realiza. 

✔  ✔  ✔   

10 Es supervisado y evaluado periódicamente para el logro de 

metas. 

✔  ✔  ✔   

11 Cumple con las actividades y tareas asignadas en los plazos 

establecidos por sus jefes. 

✔  ✔  ✔   

12 Dedica tiempo adicional a su jornada laboral para poder 

cumplir con las actividades y tareas asignadas.  

✔  ✔  ✔   

 RENDIMIENTO Si No Si No Si No  

13 Está satisfecho con su desempeño laboral porque contribuye 

al cumplimiento de objetivos y metas de la institución. 

✔  ✔  ✔   

14 Realiza sus labores en un ambiente laboral e infraestructura 

favorable para el desempeño de sus funciones. 

✔  ✔  ✔   

15 Recibe capacitaciones periódicas de su institución en temas 

relacionados a su puesto laboral. 

✔  ✔  ✔   

16 Percibe que su institución se preocupa por mejorar 

continuamente las condiciones en las que labora.  

✔  ✔  ✔   

17 Considera que la institución lo retribuye adecuadamente por 

su trabajo   

✔  ✔  ✔   

18 Es reconocido o felicitado por sus jefes. ✔  ✔  ✔   
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19 Sus opiniones son escuchadas y tomadas en cuenta para la 

mejora de los procesos operativos.  

✔  ✔  ✔   

20 Considera que su labor contribuye al bienestar y la mejora de 

la salud de la población. 

✔  ✔  ✔   

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ Hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [  x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

28 de mayo del 2020 

Apellidos y nombre s del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva  

DNI: 09637865 

 

Especialidad del evaluador: Dra. Ciencias de la educación – metodología de la investigación científica.    

1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

  

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 
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Anexo 6: Confiabilidad 

 

Fiabilidad del instrumento para medición de variable 1 Compromiso organizacional. 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluido
a
 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,844 21 
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Fiabilidad del instrumento para medición de variable 2 Productividad laboral. 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluido
a
 0 ,0 

Total 15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,898 20 
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Anexo 7: Base de Datos 

 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21

1 5 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 2 2 2 4 3

2 3 3 4 5 3 4 3 3 4 4 3 2 1 2 4 3 4 4 4 3 1

3 4 4 4 4 3 4 4 2 1 1 3 3 2 5 2 1 3 3 5 1 2

4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 4 5 3 4 4 2 4 2 3 3 5 4

5 3 5 5 5 3 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 4

6 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4

7 3 4 4 5 3 4 5 5 5 5 3 5 4 3 3 5 2 1 2 5 2

8 3 4 4 5 3 4 5 5 5 5 3 5 4 3 3 5 2 1 2 5 2

9 4 5 5 5 3 4 4 3 3 3 4 3 5 5 5 5 3 5 3 5 5

10 3 5 5 5 3 4 5 3 3 5 5 3 3 4 5 5 3 2 3 5 3

11 2 5 5 3 2 3 3 3 3 5 3 4 5 3 1 1 1 1 1 5 1

12 3 5 4 5 3 5 3 3 4 5 1 3 1 4 3 3 3 1 2 4 2

13 4 4 5 4 3 4 4 3 5 4 3 3 3 4 4 4 3 2 2 4 3

14 3 4 4 4 2 4 3 3 2 4 3 4 2 2 4 4 2 1 1 5 1

15 4 4 4 4 1 4 4 2 5 5 4 2 4 4 4 4 2 2 1 4 4

16 3 4 4 5 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 1 1 1 1 5 3

17 5 5 5 5 2 5 5 4 5 4 4 3 3 4 4 5 1 4 4 5 4

18 3 4 4 5 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 1 1 1 1 5 3

19 2 3 4 2 2 3 2 3 3 4 2 3 4 3 3 3 2 3 2 4 2

20 4 5 5 5 3 5 5 4 3 5 5 3 5 5 4 5 3 4 3 5 5

21 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 2 3 3 3 3 3 2 4 3

22 3 5 5 4 3 5 4 3 4 5 5 3 5 5 4 5 3 3 2 5 5

23 3 4 5 3 4 3 2 4 3 5 3 4 2 1 1 3 1 1 1 5 2

24 2 4 5 5 3 3 5 2 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 3 5 2

25 3 4 4 5 3 3 3 3 4 4 4 3 5 5 4 4 3 4 4 5 5

26 4 4 5 3 3 4 4 2 4 4 3 2 5 4 4 2 1 2 2 5 2

27 5 5 5 5 3 4 4 3 5 4 2 4 5 4 4 2 2 2 2 4 2

28 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4

29 5 5 5 5 4 4 5 3 5 5 1 4 5 4 1 4 3 3 3 5 4

30 3 5 5 5 3 5 4 4 3 5 2 3 4 3 3 4 2 4 1 5 2

31 5 5 5 5 3 5 5 3 4 5 3 3 5 5 3 4 2 5 4 5 5

32 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 2 5 4 5 4 2 4 4 4 2

33 5 3 3 4 4 5 4 2 3 3 2 4 1 2 5 3 2 1 1 4 2

34 1 1 4 4 1 3 4 4 2 4 4 1 5 1 1 4 1 5 3 5 1

35 5 4 2 4 2 4 4 2 3 2 1 5 3 3 5 5 1 4 3 2 1

36 4 2 3 3 1 4 4 2 3 3 2 2 4 4 5 3 4 1 3 4 3

37 4 1 3 4 3 3 3 1 5 3 4 4 3 4 5 2 2 3 2 4 3

38 5 5 2 3 4 2 5 4 2 3 2 4 3 1 5 2 4 4 5 5 3

39 3 3 4 5 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 1

40 4 4 4 4 3 4 4 2 1 1 3 3 3 2 5 2 4 3 5 5 2

41 4 5 5 5 3 5 5 4 4 4 5 3 4 4 2 4 3 4 4 2 4

42 3 5 5 5 3 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 2 5 3 5 4

43 3 5 5 5 3 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 2 5 3 5 4 2

44 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 3 5 5 5 4

45 3 4 4 5 3 4 5 5 5 5 3 5 4 3 3 5 4 1 2 5 4

46 3 4 4 5 3 4 5 5 5 5 3 5 4 3 3 5 2 1 2 5 2

47 4 5 5 5 3 4 4 3 5 5 3 5 4 3 3 5 2 5 3 5 2

48 3 5 5 3 4 5 3 5 5 3 4 4 3 3 5 3 2 3 5 5 4

49 2 5 5 3 2 3 3 3 3 5 5 3 3 4 5 5 3 1 1 4 3

50 1 1 2 4 1 3 3 2 3 4 4 4 2 5 4 4 4 3 2 3 3

51 4 4 5 4 3 4 4 3 5 4 3 3 3 4 4 4 3 2 2 5 2

52 3 4 4 4 2 4 3 3 2 4 3 4 2 2 4 4 3 1 1 4 3

53 4 4 4 4 1 4 4 2 2 5 5 4 2 4 4 4 4 2 2 1 4

54 4 3 5 5 3 4 4 4 5 4 3 2 4 3 4 2 2 2 2 4 2

55 4 4 4 3 2 4 2 2 2 3 4 2 2 2 4 4 3 3 3 5 2

56 5 5 5 3 5 5 4 4 4 5 3 4 4 2 4 2 3 3 5 4 2

57 3 4 4 5 3 4 5 5 5 5 3 5 4 3 3 5 2 1 2 5 2

58 3 5 5 5 3 4 5 3 3 5 5 3 3 4 5 5 3 2 3 5 3

59 4 4 5 4 3 4 4 3 5 4 3 3 3 4 4 4 3 2 2 4 3

60 4 4 4 4 1 4 4 2 5 5 4 2 4 4 4 4 2 2 1 4 4

61 5 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 2 2 2 4 3

62 3 5 4 5 3 5 3 3 4 5 1 3 1 4 3 3 3 1 2 4 2

63 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4

64 4 5 4 5 3 4 4 3 3 3 4 3 5 5 5 5 3 5 3 5 5

COMPROMISO DE CONTINIDAD COMPROMISO NORMATIVO

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1 COMPROMISO ORGANIZACIONAL
COMPROMISO AFECTIVO

N°
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

1 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3

2 2 3 1 1 5 3 3 2 5 1 1 1 4 2 1 3 3 2 1 2

3 2 4 2 1 1 2 2 2 1 5 4 5 1 1 5 2 1 1 3 3

4 2 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 4 4 2 2 2 3 3 4

5 2 4 5 4 5 5 5 3 5 4 5 5 5 3 4 3 3 3 3 5

6 3 3 4 3 5 5 4 4 4 3 5 5 5 3 2 3 3 3 4 5

7 2 3 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 2 2 2 3 5

8 2 3 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 2 2 2 3 5

9 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 3 3 5 4 5

10 4 4 5 5 5 5 5 4 4 2 5 5 5 4 2 3 2 3 4 5

11 1 5 3 3 3 5 5 5 4 4 4 5 5 3 1 1 1 1 3 5

12 3 3 2 2 4 4 4 2 5 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4

13 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 3 3 3 4 4

14 1 2 4 4 5 3 3 1 3 3 4 3 4 3 2 2 4 2 2 3

15 2 2 4 1 4 4 4 2 3 3 4 5 4 4 2 2 2 2 3 4

16 2 3 3 3 5 5 4 3 4 3 5 3 4 2 1 1 1 2 2 4

17 2 2 4 2 5 5 4 2 3 2 4 4 4 4 1 1 2 1 3 4

18 2 3 3 3 5 5 4 3 4 3 5 3 4 2 1 1 1 2 2 4

19 2 2 4 2 5 5 5 3 4 3 4 3 4 3 2 1 1 2 2 4

20 4 4 5 4 5 5 4 4 3 4 5 3 5 3 3 3 3 3 4 5

21 2 3 3 2 3 4 4 2 4 3 3 5 3 2 1 1 1 2 3 3

22 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 2 3 4 5 4

23 3 2 4 2 3 5 5 3 4 3 4 4 4 4 3 3 2 2 3 4

24 2 4 5 4 5 5 5 2 4 5 5 3 4 2 3 1 3 3 3 4

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 3 3 4 4 4

26 1 2 4 1 4 3 4 2 4 3 4 5 3 4 2 2 3 2 3 3

27 2 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 3 4 5

28 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3

29 4 4 5 3 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5

30 4 3 5 3 5 4 5 3 5 4 5 4 5 2 2 1 2 2 3 5

31 2 3 5 3 5 5 4 3 3 3 5 3 5 3 2 2 2 3 3 5

32 4 4 4 3 5 4 4 3 3 4 5 5 5 4 3 3 2 3 2 3

33 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 5 2 2 3 3 4 3

34 1 3 3 4 4 2 2 5 4 5 4 2 4 4 2 5 4 1 5 2

35 5 4 2 2 1 2 1 1 4 3 2 3 2 2 3 1 1 1 2 3

36 5 4 5 3 4 2 3 2 4 4 2 1 2 2 2 1 3 1 2 3

37 2 5 4 2 3 3 4 3 3 4 4 4 3 1 2 1 4 2 1 3

38 5 5 3 1 3 5 4 5 5 5 5 2 3 4 3 4 3 1 5 5

39 2 3 1 2 5 3 3 2 3 1 1 1 4 2 1 3 3 2 1 2

40 2 4 2 1 1 2 2 3 5 5 4 5 1 1 5 2 1 3 3 2

41 2 3 4 1 4 5 4 3 1 3 4 5 4 4 2 2 2 3 3 4

42 2 4 5 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 3 4 3 3 3 5

43 4 5 4 5 5 5 3 4 4 5 5 5 3 4 4 3 3 3 3 5

44 3 3 4 4 5 5 4 4 5 3 5 5 5 3 2 3 3 3 4 5

45 2 3 5 3 5 5 5 3 4 3 5 5 5 5 3 2 2 2 3 5

46 2 3 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 2 2 2 3 5

47 4 4 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 3 3 5 4 5

48 4 5 4 5 5 5 4 5 2 5 5 5 4 2 3 2 3 4 5 4

49 1 5 3 5 3 5 5 5 4 4 4 5 5 3 1 1 1 1 3 5

50 3 3 3 4 3 5 4 5 3 5 3 3 5 3 3 4 5 3 2 3

51 2 3 4 2 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 3 3 3 4 4

52 1 2 4 3 5 3 3 1 3 3 4 3 4 3 2 2 4 2 2 3

53 2 2 4 4 4 4 4 2 3 3 4 5 4 4 2 2 2 2 3 4

54 3 2 4 2 4 3 4 3 3 3 3 5 4 4 2 2 2 2 3 3

55 4 3 3 3 4 3 3 2 3 4 3 4 3 2 3 2 3 1 2 2

56 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 4 4 2 2 2 3 3 4 4

57 2 3 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 2 2 2 3 5

58 4 4 5 5 5 5 5 4 4 2 5 5 5 4 2 3 2 3 4 5

59 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 3 3 3 3 4 4

60 2 2 4 1 4 4 4 2 3 3 4 5 4 4 2 2 2 2 3 4

61 3 3 4 2 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3

62 3 3 2 2 4 4 4 2 5 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4

63 3 3 4 3 5 5 4 4 4 3 5 5 5 3 2 3 3 3 4 5

64 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 3 3 5 4 5

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2 PRODUCTIVIDAD LABORAL

EFICIENCIA EFICACIA RENDIMIENTO
N°
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Anexo 8: Autorización para el estudio 
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Anexo 10: Evidencias 

Cuestionarios transcritos a docs.google.com, en drive. Instrumentos socializados vía 

whatsapp. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  


