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Resumen

La presente tesis tuvo como objetivo, determinar de qué manera influye el
compromiso organizacional en la productividad laboral de trabajadores de la planta
de tratamiento de agua potable de Trujillo, Proyecto Especial CHavimochic-2021,
investigacion con enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de disefio no experimental,
correlacional causal, de corte transversal, con una muestra de 60 trabajadores, se
utilizé dos instrumentos que fueron validados por tres expertos; la confiabilidad para
compromiso organizacional fue 0.865 y productividad laboral fue 0.899 (bueno).

Los datos fueron procesados con SPSS v.25. La conclusién a la que se arribo fue
que el compromiso organizacional influye de manera muy significativa en la
productividad laboral de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable
de Trujillo Proyecto Especial CHavimochic-2021, comprobado con sig. 0.000
(p<0.0.01) y valor Rho = 0.598; confirmando que el compromiso organizacional
tiene correlacién directa moderada con la productividad laboral. También se
identific, que el compromiso organizacional es regular 63.3% igual que la

productividad laboral es regular 60%.

Palabras clave: Compromiso, Productividad, Afectivo, Continuidad, Normativo.
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Abstratc

The objective of this thesis was to determine how the organizational commitment
influences the labor productivity of workers at the Trujillo drinking water treatment
plant, Special Project CHavimochic-2021, research with a quantitative approach, of
an applied type, of non-design. experimental, causal correlational, cross-sectional,
with a sample of 60 workers, two instruments were used that were validated by three
experts; the reliability for organizational commitment was 0.865 (good) and labor

productivity was 0.900 (excellent).

The data was processed with SPSS v.25. The conclusion reached was that
organizational commitment has a very significant influence on the labor productivity
of workers at the Trujillo drinking water treatment plant Special Project
CHavimochic-2021, verified with sig. 0.000 (p <0.0.01) and Rho value = 0.598;
confirming that organizational commitment has a moderate direct correlation with
labor productivity. It was also identified that the organizational commitment is regular

63.3% as well as the labor productivity is regular 60%.

Keywords: Commitment, Productivity, Affective, Continuity, Normative.
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l. INTRODUCCION

En una institucidn es importante direccionar los comportamientos, las actitudes
y el compromiso que los empleados pueden mostrar para mejorar la productividad,
que es la razon de ser de cualquier organizacion; por lo tanto, es el recurso humano
el que cumple las metas, convirtiendose asi en el factor estratégico de toda
empresa. Gastelu & Arce (2021) si bien las empresas cuentan con grandes
recursos econémicos, tecnoldgicos, ninguno de ellos seria suficiente o significativo
si no hubiera personal capaz de utilizar estos recursos (p.20). Hoy en dia, cualquier
desarrollo de una organizacién depende en gran medida del compromiso del
recurso humano, es por eso que el compromiso organizacional contindia siendo uno
de los temas desafiantes, por lo que es cuantiosamente investigado debido al nexo
con los primordiales factores de éxito organizacional como la productividad, el
ausentismo, la rotacion y la intencion de renunciar. Tal como lo mencioné Baez-
Santana, et al. (2019, p.15), Cuba esta a favor de implementar nuevo modelo
econdémico y social, vinculados con la exigencia de alcanzar empresas eficientes y
competitivas; para lograrlo, se requiere empleados comprometidos con cada
objetivo de la institucibn que permitan a la empresa alcanzar con éxito la
competitividad y la sostenibilidad. Ramirez y Mapén (2019) empero, el compromiso
organizacional es poco estudiado en México; se considera relevante que las
organizaciones mantengan conexién con el empleado, no solamente monetario,
también con un cierto compromiso con la organizacion, lo que trae consigo,
productividad, eficiencia y permanencia (p.168). De acuerdo al Informe Global
sobre Tendencias en el nivel de Compromiso de Empleados (2018), redact6 que el
compromiso de los empleados aumento al 65% en 2017 en comparacion con el
63% en 2016, mientras que la proporcion de empleados altamente comprometidos
incremento del 24% en 2016 al 27% en 2017. Sin embargo, en México, lo
empleados estan menos comprometidos, porque se observo una disminucion de
unl punto porcentual en 2016 (75%) a 2017 (74%).

De otro lado, hoy en dia se busca el mejor rendimiento de los empleados; no
obstante, en los paises en vias de desarrollo no se logra este resultado; Ganga &
Villacis (2018) condicion que se relaciona con la gestion inadecuada de los talentos

humanos, porque una gestion eficaz puede conducir a un aumento de la



productividad del empleado. Sin embargo, los rendimientos decrecientes de un
sistema productivo representan una barrera de mediano y largo plazo que las
unidades productivas deben sortear mediante estrategias o cambios en el modo de
produccion. Correa et al. (2018) describié que la productividad en América Latina
para las micro, pequefias y medianas empresas fue de 6%, 23% y 46% y para
Europa fue de 42%, 58% y 76% para las micro, pequefias y medianas empresas,
respectivamente; demostrando diferencia en la productividad, entre las MIPYMES
de Europa con las MIPYMES de América Latina, (Micro 6% vs. 42%; pequefia 23%
versus 58%; y mediana 46% frente a 76%); ante esto se afirma que las “brechas
internas” de las empresas latinoamericanas son mayores que las de las empresas
europeas, lo que significa que las MIPYMES latinoamericanas son menos
productivas. Gonzalez-Diaz, & Becerra-Pérez (2021), la critica 0 comentario de esta
brecha de productividad estaria dado por la concentracion de la produccién en unas
pocas actividades intensivas en recursos. Asimismo, Caceres (2021), precisé que
entre 2000 y 2015, la tasa de crecimiento de la productividad laboral en América
Latina promedio anual fue del 0,6%, la mas baja de todas las regiones del mundo.
La causa de la disminucion de la productividad laboral es el cambio manual de la
mano de obra del sector manufacturero al sector de servicios. Flores (2021, p.31)
describié que en el periodo 2010-2018, la productividad laboral aumenté a 0,2%,
con paises como: Argentina, México y Brasil beneficiandose de las politicas
laborales impuestas por sus gobiernos, ademas de un incremento en la inversién y
tecnologia. Por eso; Ruiz-Arranz y Deza (2018), explicé que los paises andinos
deben asumir urgentemente la tarea de mejorar la productividad; este desafio
requiere corregir las fallas del mercado o las distorsiones introducidas por politicas
publicas disefiadas de manera suboptima que limitan el progreso general de la

productividad.

A nivel nacional, muchas empresas estan trabajando para aumentar el
compromiso de los empleados y estan trabajando no solo para identificar las
dimensiones que generan satisfaccion, sino también para trabajar en medidas en
esas dimensiones que fomenten el compromiso de los empleados. Gonzales
(2020), precis6 que, actualmente en la administracion publica, se tiene identificado

como una de las grandes dificultades "mal desempefio del gobierno” en las



instituciones publicas provocado por politicas y gestion de personal o empleados
impropios; ocasionado la problematica de mala remuneracién, escasez de
trabajadores calificados, trabajadores calificados que cambian frecuentemente de
lugar de trabajo, condiciones laborales inadecuadas, conflictos laborales, entre
otros como el poco compromiso del trabajador para la institucion.

Otra problematica, de una organizacion siempre ha sido cémo lograr que sus
empleados mejoren su desempeiio para lograr una mayor productividad; porque en
la practica, puede encontrar empleados satisfechos e improductivos (Leon 2019);
sin embargo, segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2020) la
productividad laboral agregada (produccién por empleado) muestra tasas de
crecimiento positivas hasta 2018; sin embargo, cabe sefalar que la tasa de
crecimiento de la productividad laboral disminuy6 de 2,3% en 2018 a 0,02% en
2019. Distinguiéndose tres grupos de productividad. (i) grupo de alta productividad:
electricidad, agua, asi como mineria e hidrocarburos, se caracteriz6 por una
productividad superior a los S/.100 mil por empleado, aunque hay claros contrastes,
en mineria llego a una productividad de S/ 343 mil por empleado tres veces mayor
al, sector electricidad y agua que llegé a S/ 112 mil. (ii) grupo de productividad
media (construccion, otros servicios, transporte y comunicaciones, y procesamiento
industrial), en transporte y comunicaciones crecié un 12,2% (de 35 mil a 39 mil),
mientras que la construccion crecié un 5,7% de 29 mil hasta 30 mil; (iii) grupo de
baja productividad (agricultura, gastronomia y hoteleria y comercio) se observo
estancamiento en el grupo de baja productividad, e incluso una tendencia negativa
en el comercio, la gastronomia y la hosteleria, cuya productividad en el periodo
analizado ascendio al 2,8%. De otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 2020) aseguro que el mercado laboral peruano se caracteriza por un alto nivel
de economia informal y una baja calidad del empleo, lo que se asocia a una baja
productividad laboral. La productividad laboral, se ha incrementado en un promedio
de 3% anual en los ultimos diez afios. El valor generado por cada empleado
aument6 de 25,3 mil soles en 2010 a 31,9 mil soles en 2019

A nivel local, estas variables de compromiso y productividad de los trabajadores
en las instituciones es una problematica que no es ajena a La Region La Libertad;

tal como lo menciono, Silva (2019) para recolectar el recurso humano no se



desarrollan procesos adecuado, porque esta impulsado por presiones politicas u
otras estrategias; y, como resultado, estos trabajadores realizan actividades para
las que no son competentes, lo que demuestra que las "personas idoneas para el
trabajo adecuado” no se esta cumpliendo; evidenciandose dificultades por lograr
los objetivos de la entidades. La Camara de comercio (2018), destaco que en pleno
siglo XXI, con todo el avance tecnoldgico, aun existen organizaciones donde el
sistema para seleccionar y reclutar el personal no se ha modernizado, la evaluacion
del desempefio no esta completamente implementada, la planificacion de personal
no se lleva a cabo porque el personal es temporario, el salario no se establece
técnicamente y es uno de los problemas debido a la insatisfaccion de los
empleados; en resumen, hay muchos problemas que hacen que una organizacion
sea menos productiva simplemente porque lo Ultimo que les preocupa es ver cémo
estan sus empleados y como van los diferentes procesos de personal. Sin embargo,
es inmensa la preocupacion en lograr estandares de calidad y productividad; no
obstante, para las empresas esta en ultimo lugar saber cual es la satisfaccién del
colaborador o personal con el desarrollo de actividades a cumplir; por tanto, es
fundamental y necesario desarrollar nuevas practicas en la gestion de personas,
desarrollar nuevos procedimientos y técnicas que sean coherentes con objetivos
estratégicos de la organizacion, y lo mas importante es saber cémo los resultados
de estas practicas de personal influyen y condicionan este valor diverso que toda
empresa debe tener; para lograrlo, se necesitan practicas, sistemas o procesos de
personal que deben ser desarrollados ad hoc de acuerdo a las caracteristicas de la
propia organizacion.

Ante esto, los riesgos que corren las empresas u organizaciones al no
preocuparse por poner mas atencion al personal, como averiguar si estan 0 no
satisfechos con sus puestos de trabajos, si la empresa cumple con sus
expectativas, para saber cual es la perspectiva de compromiso del personal para la
organizacion, porque las consecuencias de mantener personal no comprometido
afecta en los objetivos de la organizacion y por supuesto en la productividad ya sea
personal como trabajador o en la productividad global como empresa; de otro lado,
debe tenerse en cuenta que un trabajador que sienta que no esta comprometido
con su empleo no es necesariamente un mal empleado; es posible que pueda llegar

a tiempo y cumplir con sus obligaciones, pero simplemente no tiene la motivacion



para hacer un esfuerzo adicional, evitando asi alcanzar el maximo potencial de
productividad.

Con esta investigacion, se conocera cuan comprometidos estan los empleados
ante las tareas que realizan a diario y qué tan comprometidos estan con el logro de
las metas estratégicas que presenta la entidad. Informacién importante, porque,
basandose en cada resultado obtenido, la gerencia o la direccion podra proponer
acciones de mejora que beneficien en la productividad laboral de los empleados, y
lograr los objetivos propuestos, ademas se propondra recomendaciones para
reflexionar acerca del compromiso de los trabajadores; asimismo, a partir de este
trabajo se propone analizar la influencia del compromiso organizacional en
productividad laboral con el fin de determinar cual es esta relacion, determinar si es
posible lograr empleados comprometidos en el trabajo y esto influye en la

productividad de cada uno.

Problema que debe ser abordado, por lo que se formul6 la siguiente
interrogante: ¢De qué manera influye el compromiso organizacional en la
productividad laboral de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable
de Trujillo, Proyecto Especial CHavimochic-2021?, de ella se desprenden los

problemas especificos:

¢De qué manera influye el compromiso afectivo en la productividad laboral de
trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH-20217
¢,De qué manera influye el compromiso de continuidad en la productividad laboral
de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH-
20217? ¢ De qué manera influye el compromiso normativo en la productividad laboral
de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH-
20217

El objetivo general consiste en: Determinar de qué manera influye el
compromiso organizacional en la productividad laboral de trabajadores de la planta
de tratamiento de agua potable de Truijillo, Proyecto Especial CHavimochic-2021,

del cual se desglosa los objetivos especificos:



OEL: Identificar el nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones de
trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH, 2021.
OEZ2: Identificar el nivel de productividad laboral y sus dimensiones de trabajadores
de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH, 2021.

OES3: Determinar si el compromiso afectivo influye en la productividad laboral de
trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH-202.
OE4: Determinar si el compromiso de continuidad influye en la productividad laboral
de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH-2021
OE5: Determinar si el compromiso normativo influye en la productividad laboral de

trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH-2021.

La hipo6tesis general consiste en: EI compromiso organizacional influye
significativamente en la productividad laboral de trabajadores de la planta de
tratamiento de agua potable de Trujillo, Proyecto Especial CHavimochic-2021; la
misma que se desglosa en hipétesis especificas:

HE1: El compromiso afectivo influye significativamente en la productividad laboral
de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Truijillo, PECH-202.
HE2: El compromiso de continuidad influye significativamente en productividad
laboral de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo,
PECH-2021

HE3: El compromiso normativo influye significativamente en la productividad laboral

de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH-2021.

La justificacion

Radica en varios aspectos, dentro de ellos: Tedrico, porque se aportara
generando conocimientos de que tan comprometidos estan los trabajadores con la
organizacién y como esta la productividad laboral en los trabajadores, el mismo que
servira como antecedente para ulteriores investigaciones; ya que cuenta con
diferentes aportes por autores respecto a las variables compromiso organizacional
y productividad; social, porque apunt6 a una buasqueda proporcional del progreso
de cada habilidad y destreza de los trabajadores; teniendo en cuenta que un
trabajador comprometido fomenta una mejor atencion a los usuarios y por supuesto

aumenta su productividad; metodoldgico, este trabajo sigue cada una de las



especificaciones sugeridas por la universidad, asi como los procedimientos
establecidos en una investigacion general como por ejemplo validacién y
confiabilidad de instrumentos, veracidad de datos, aplicacion de coeficientes
estadisticos para contrastar hipotesis; y, practico, es relevante que se conozca
cuan comprometidos estan los trabajadores con la instituciéon, y como esta la
productividad de los trabajadores, para que en base a estos resultados, la
organizacion formule estrategias, para conseguir un mejor compromiso
organizacional en el cual los trabajadores cumplan y alcancen los objetivos de la
institucion; en consecuencia los beneficiarios sera el mismo personal de la
institucion, porque a mas empleados comprometidos, mejor desempefio en las

actividad o funciones y por ende més productividad.



ll. MARCO TEORICO

Para desarrollar el marco tedrico se recurrio a buscar antecedentes en el ambito
internacional, se encontr6 el articulo de Gastelu & Arce (2021), titulado:
Compromiso organizacional y contrato psicoldgico en el personal de ventas de una
organizacion distribuidora de productos de belleza de Bolivia, las autoras afirmaron
que el Compromiso organizacional del mayor numero del personal (90) que
represento el 73.8% del total fue medio alto, al igual que las dimensiones que lo
integran también fueron de categoria media-alta; el mayor porcentaje de
compromiso fue el de continuidad con 71.3%, Le sigue el afectivo con 61.5% y
finalmente el normativo con el 53,3%. Referente a la dimension de continuidad, el
personal esté ligado a la distribuidora por conveniencia, limitindose a seguir lo
estrictamente necesario, porque se observd niveles elevados de intencién de
abandono o rotacién, al encontrar una condicion similar al que ya tienen. A cerca
de la dimension afectiva, el personal mostré que también se siente perteneciente a
una institucién y se enorgullece de formar parte de ella; esto fue gracias a que los
compafieros estan recibiendo asiduamente el mensaje de que son los mas valiosos,
conformado el sostén de la distribuidora y por tanto valoran su aporte,
estableciendo vinculos emocionales entre el vendedor y la empresa. En la
dimension normativa, el personal con mayor antigiiedad va desde los 5 afios hasta
9 afios, dado que el empleado lleva muchos afios en la empresa, desarrollando un
fuerte sentido de permanecer y un sentido de deuda con la empresa; por lo que en
forma de reconocimiento permanecen en la empresa.

El articulo de Baez-Santana, et al. (2019), titulado: Modelo conceptual del
compromiso organizacional en empresas cubanas, en donde los autores plasmaron
como conclusion que: ElI compromiso organizacional es un constructo
multidimensional compuesto por variables agrupadas en tres dimensiones
(afectivo, continuo y normativo); asimismo en el caso concreto el componente que
limita y no permite mejorar el compromiso organizacional en estas empresas, es la
falta de una cultura organizacional que crea que este es un elemento fundamental
a ser considerado en la gestidén de recursos humanos para lograr sus objetivos de
ser sustentables y competitivos.

Ramirez y Mapén (2019), publicaron un articulo titulado: Evaluacion del

Compromiso Organizacional de Servidores Publicos en México, afirmaron que el



compromiso organizacional general de los funcionarios corresponde a un
compromiso organizacional medio 56%; la dimension afectiva, se encontro en nivel
promedio de compromiso con 40% y 32% en nivel alto, los servidores presentaron
vinculos emocionales promedio, aceptando cada objetivo de la entidad como
propios, empero el porcentaje no es alto, para estar plenamente implicados
afectivamente en la organizacion. Referente a la dimensidon de continuidad existe
para los servidores publicos un compromiso promedio con mayor porcentaje de
48% y luego con un nivel bajo del 28%, los servidores reconocen el costo que
tendria que cubrir la entidad si abandonarian al puesto de trabajo, por lo tanto
prefieren permanecer en ella; empero no es un compromiso suficiente de
continuidad al existir mejor oportunidad de salario; La dimension normativa fue nivel
medio al 50%, luego al 22% con bajo compromiso, expresando un vinculo moral de
los servidores con dependencia y estos se ven moralmente obligados a
permanecer en la organizacion.

De otro lado, Contreras & Rios (2021), presentd el articulo denominado: La
Dinamica Exportadora Manufacturera Como Restriccion Al Crecimiento En México
Mediante El Analisis De La Productividad Y La IED, 2005-2018; en donde, los
autores concluyeron que la productividad macroeconémica no es otra cosa que la
suma de la productividad del trabajo individual, es asi, que la inadecuacion
dindmica del sector manufacturero de exportacion de México explicada por la
productividad de la mano de obra industrial puede verse de dos épticas diferentes:
(i) Primero, a escala nacional, es relevante que le gobierno participe permitiendo el
desarrollo de estrategias que fomenten mejores capacitaciones a los trabajadores
y proponer el incremento en la inversion para tecnologia, maquinaria y equipos,
sino que también es fundamental la elaboracion de un plan de desarrollo industrial
gue permita el crecimiento veridico de la economia mexicana mediante el sector
manufacturero de exportacion; (i) segundo, a nivel micro, es importante
implementar estrategias empresariales que permitan formar y acumular personal
idoneo que mejoren los sistemas de produccion y mediante la utilizacion de
recientes tecnologias que faculte a los empleados aumentar su produccion y
otorgar mas ventajas de competitividad en las empresas exportadoras.

Quijia-Pillajo, et al. (2021), publicé el articulo denominado: Determinantes de la

Productividad Laboral para las Empresas Ecuatorianas en el Periodo 2009-2014;



en donde, concluyé que entre las empresas que aumentan la productividad en
mayor medida se encuentran: personal capacitado, pertenecen a un grupo
empresarial, liberalizacion comercial a través de exportaciones e inversiones de
capital extranjero; estos factores permiten mayores beneficios de productividad, con
mas posibilidades de acceder a recientes tecnologias, orientaciones y transmision
del conocimiento. En consecuencia, para incrementar la produccion, es relevante
que las empresas se enfoquen en la contratacibn de empleados altamente
formados, ya que el personal idoneo tiene un campo de discernimiento mas extenso
que tendria un impacto en la produccion; asimismo, deben fomentarse las
interacciones entre empresas en cualquier forma, mediante la accion de exportar o

unir grupos empresariales, que permitan fomentar nuevos conocimientos.

También esta el articulo de Jaimes, et al. (2018) titulado: Factores
Determinantes de la Productividad Laboral en Pequefias y Medianas Empresas de
Confecciones del Area Metropolitana de Bucaramanga, Colombia. En donde los
autores identificaron que los factores que determinan la produccion en las PyMEs
de confeccion son: el factor de comportamiento grupal y ambiente de trabajo social
relacionados con la dimensién humana; y, factor gestion de procesos y
capacitacion/control relacionado a los procesos de produccion. En el factor
humano, el comportamiento grupal se simboliza por (participaciébn, manejo de
conflictos, cultura organizacional, liderazgo y capacitacion y desarrollo), y el factor
entorno de trabajo social esta representado por (motivacion, la satisfaccion laboral,
la cohesion y el clima organizacional). En la dimension del proceso productivo, el
primer factor se denomina gestion de procesos, que se relaciona con (método de
trabajo, medio ambiente y gestion); el segundo factor se llama capacitacion/control
y consta de (mano de obra; Maquinas y medidas). Asimismo, los autores precisaron
gue para mantener la posicion del sector de la confeccion es necesita mejorar la
productividad laboral; la investigacion sugiere la importancia de evaluar y promover
el mejoramiento de factores relacionados con la dimension humana, por otro lado,
desde la dimensién del proceso productivo, es relevante gestionar adecuadamente
los procesos, contar con el talento necesario y controlar cada proceso para
promover la productividad del recurso humano.

Asimismo, se recurrié a buscar trabajos relacionados a las variables en el
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ambito nacional, y se menciona la tesis de Gonzéalez (2020) que se titulo:
Compromiso organizacional y la productividad laboral de los servidores publicos de
Direccion Regional de Salud, Lima, en donde, se rescata que el compromiso
organizacional que tiene los servidores publicos fue medio para el 56.3%; también
se aprecia que la dimensidén normativa fue media para el 65.6%, a diferencia de la
dimensién afectiva y continuidad que fueron altas para el 64.1% y 51.6%
respectivamente. Y la apreciacién de productividad por parte de los servidores
publicos fue media al 59.4%; sin embargo, la dimension eficiencia y eficacia fue
percibida como alta al 50.0% y 70.3% respectivamente, mientras que el rendimiento
fue de medio al 71.9%. Por lo tanto, el compromiso organizacional se relacion6 con
la productividad laboral, refrenado con (Rho 0,712) correlacion alta y sig. 0.000.

Asimismo, Paima (2020), investigé a cerca de Compromiso organizacional y
productividad de los trabajadores en el Poder Judicial de San José de Sisa; en
donde, describié que los empleados muestran un bajo compromiso organizacional
en un 42%; esto se debe a que los empleados no se sienten plenamente integrados
con la institucion, sienten que no reciben un salario justo por la labor que realizan
y, por lo tanto, no cumplen plenamente con las normas y reglamentos internos de
la institucion, pero no esta renunciando al trabajo por la escasez de alternativas
laborales, y peor con la situacion econdmica que en la actualidad se atraviesa.
También se encontré que los empleados tuvieron una productividad promedio o
regular de 42%, esto porque el personal no cuenta con recursos necesarios para
realizar su trabajo, no tiene las habilidades para lidiar asuntos bajo presion, no
puede cumplir con metas y objetivos de la institucion y no son apreciados por el
esfuerzo; Existe una correlacion significativa entre el compromiso organizacional y
productividad en el departamento Justicia de San José de Sisa, corroborado con
coeficiente de Pearson 0.857 (alta correlacion positiva) y un valor p de 0.001 (valor
p < 0.05).

Ledn (2019) desarrollo la tesis: Compromiso organizacional y su relacion con
la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San Martin; en donde
obtuvo como resultados un compromiso organizacional bajo, notando deficiencias
en el componente afectivo, en el cual, el 58% de los empleados no se siente
satisfecho, la organizacion es incapaz de cumplir con principales expectativas, ni

satisface necesidades basicas del colaborador; asimismo, el 56% mostré un bajo
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compromiso con continuidad porque las habilidades y destrezas inciden en su
posible traslado a otra organizacion; el compromiso normativo fue bajo al 57%
porque, aprenden lo que consideran correcto, en el contexto las responsabilidades
entre la institucion y el colaborador indican que el compromiso regulatorio
establecido no se respeta y las obligaciones no son respetados. De otro lado, la
productividad, fue baja, denotando una escasez técnica del (55%), no se usa los
recursos con moderacion, el trabajo se realiza con equipos tecnoldgicos
inadecuados, el personal no cumple plenamente con metas marcadas por la
institucion; la dimension econdmica fue baja (59%), el presupuesto no siempre esta
elaborado acorde, la entidad no sabe cuantos egresos existe y el costo que
ocasiona el personal en el desempefio de las acciones, la rentabilidad no se
incrementd debido a mal trabajo del personal; la dimension social fue baja al 55%,
el personal no trata bien al usuario, no brinda ayuda necesaria, rara vez resuelve
problemas emergentes de manera oportuna, no se realiza correctamente el trabajo
en equipo. Con Rho de Spearman fue 0.793 se confirmé la existencia de una
relacion significativa entre el compromiso organizacional y la productividad laboral.

La tesis de Marroquin (2019) denominada: ElI compromiso laboral y su
influencia en la productividad de los conductores de una empresa de transportes
de carga nacional, encontr6 que el 79.5% de colaboradores presentdé un
compromiso laboral medio, el compromiso afectivo fue de bajo a medio con 37.4%
y 36.9% respectivamente, el compromiso de continuidad fue medio con 54.4%, y
compromiso normativo fue medio con 45.1%. De otro lado, la productividad fue
media al 61.5%, al igual las dimensiones se ubicaron en nivel medio: eficiencia,
eficacia y calidad 61.5%, 65.1% y 57.4% respectivamente. Asimismo, el resultado
obtenido con Rho de Spearman fue R=0.852, mas significancia de 0.000 indico
relacion positiva significativa y correlacién. Concluyé que la dimensién afectiva,
continua y normativa se relacion6 de manera directa con el grado de productividad
de los trabajadores; porque los conductores perciben que el trabajo que realizan y
los beneficios que derivan de él, satisfacen sus necesidades, lo que se refleja en
un mayor compromiso con la empresay el trabajo realizado.

Sanchez y Moreto (2019), investigo sobre: Compromiso laboral y su relacion
con la productividad de los trabajadores en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Maynas, Tarapoto, primer semestre 2019, en donde, concluyeron que el
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compromiso laboral fue regular al 48%, el compromiso afectivo, de continuidad y
normativo fue regular al 35%, 48% y 45% respectivamente, esto se debe a que la
confraternidad entre empleados no son los adecuados, las necesidades del
empleado no estan totalmente cubiertas, el vinculo afectivo entre el empleado y sus
superiores no es el adecuado, no existe el reconocimiento al empleado, el
compromiso del empleado no se cumple con las expectativas, el empleado no
cumple con las obligaciones asignadas, y no respeta las normas y reglamentos. De
otro lado la productividad laboral fue regular al 48%, en las dimensiones efectividad,
eficiencia y relevancia fue regular 35%, 48% y 45% respectivamente; estos
resultados muestran que el cumplimiento de las metas por parte del empleado son
regulares, la calidad del servicio brindado es inapropiado, con un tiempo de espera
prolongado para la atencion, la capacitacion brindada al empleado es aceptable,
pero la transmision de saberes del empleado sobre sus colegas no es el adecuado,
los usuarios, posterior, a la atencién por el empleado, no quedan satisfechos.
Finalmente, los autores corroboraron la relacion existente entre las variables con el
valor “r” (0.773).

Rengifo (2019), publico la tesis: Compromiso laboral y su relacion con la
productividad de los colaboradores de la empresa Oleaginosas Amazodnicas S.A.
de la ciudad de Pucallpa, 2018; en donde, el compromiso de los colaboradores
hacia la empresa fue media con 52%, debido a la jerarquia que existe, el empleado
no utiliza de forma éptima y adecuada sus habilidades; ademas, cada material o
recurso no son entregados a tiempo. Asimismo, el desempefio de los
colaboradores frente a la empresa fue medio el 46%; lo que hizo imposible realizar
las actividades dentro del tiempo especificado. Finalmente, dedujo que la
correlacion entre el compromiso y productividad laboral fue positiva modera (0,630),
se puede concluir que un ambiente de trabajo variable perturba el 40% de la
productividad del empleado.

En el ambito local o regional se cito la tesis de Rojas (2020) quien investigo a
cerca de Gestion directiva y compromiso organizacional de los servidores de la
Municipalidad Distrital de La Esperanza, Trujillo — 2019; en donde, especifico que
el compromiso organizacional de los trabajadores fue regular con 57.1%, las
dimensiones tanto afectivas y normativo tuvieron niveles bajos con 58.5% y 49.3%

respectivamente y el compromiso de continuidad fue alto con 40.6%, dado que este
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compromiso se relaciona con la necesidad que tienen el servidor de continuar en
una institucion, o porque no tiene otra opcién mas que quedarse a trabajar alli hasta
encontrar algo mejor.

Madrid (2020), presento la tesis: Motivacion laboral y productividad de los
trabajadores de ventas del grupo Falabella S.A., Trujillo; en donde, obtuvo como
resultados que la productividad de los trabajadores de ventas fue medio con 38%;
las dimensiones de eficacia fueron alta al 84% y eficiencia fue media al 54%.

Zavaleta (2019), plasmo la tesis: Compromiso Organizacional y productividad
de empresas mineras no metalico ubicadas en la region de la Libertad, 2018. En
donde, se observé que el compromiso organizacional de las empresas fue de medio
a bajo con 84%; en cuanto a las dimensiones afectiva, de continuidad y normativa
fue bajo con 48%, 50% y 48% respectivamente; respecto a la productividad de las
empresas fue de regular (31%) a bajo (50%); asimismo se concluy6é que el
compromiso organizacional se relacion6 de forma significativa con la productividad
de los trabajadores con Spearman de 0.795 y sig. 0000; asimismo, el compromiso
afectivo, de continuidad y normativo se relacioné con productividad con Rho de
Spearman 0.795, 0.803 y 0.780 respectivamente.

Peche (2019) publicé la tesis: Gestion por Competencias y su influencia en la
productividad laboral de los colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen
de la Puerta; en donde, concluyé que los colaboradores en 74% son productivos
regularmente en sus funciones, a diferencia del 17% de colaboradores son

productivos eficientemente en sus funciones.

En cuanto a las teorias que sustenta esta investigacion, se menciona la teoria
de administracion general, la misma que presenta varias caracteristicas una de
ellas, la administracion es humana y social, Torres (2014) el propésito de la
administracion es estudiar organizaciones que son grupos de personas, es decir,
estudiar a un individuo en términos de su comportamiento aislado (comportamiento
individual); sin embargo, dado que el individuo nunca ha vivido solo, también sera
necesario investigar su comportamiento grupal (social) (p. 25).

Asimismo, la teoria neo-humano relacionista y del comportamiento, teorias que
Investiga la conducta de los empleados dentro de las organizaciones; y, apoya la

satisfaccion de necesidades de los trabajadores; especialmente en el estudio de
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las necesidades humanas en relacion con la vida laboral, lo que permite explicar la
interferencia de los indicadores académicos como eje de la productividad en las
organizaciones (Herndndez et al., 2018, p. 826). Por su parte Hernandez (2019),
afirmé que las organizaciones estan formadas no solo por personal, ademas, por
cada relacion espontanea que se desarrolla entre los mismos; Roethlisbery y
Dickson, descubrieron que una "organizacion industrial’ no solamente es
heterogeneidad de personal que actian de acuerdo con sus intereses econdmicos;
estos colaboradores también experimentan sentimientos y afecto, estan
relacionados entre si, con tendencia a constituir modelos de interaccion a diario;
muchos de ellos viven segun estos modelos y lo aceptan como una verdad,
reaccionando de acuerdo con lo que definen.

El compromiso organizacional es importante en una organizacion, porque
constituye un mecanismo de gestion de recursos humanos es el analisis de la
lealtad y vinculacion del trabajador a su institucion, siendo relevante que las
empresas conozcan no solo el tipo, sino, ademas, que tan comprometidos estan
sus integrantes. Para Chiang-Vega & Candia-Romero (2021); el compromiso
organizacional es visto a modo de medio que aparte de vincular las metas de los
empleados con las metas de la entidad, surge un sentido de valor y aceptacion de
estas metas entre ellos, lo que hace que se esfuercen mucho para asegurar la
continuidad y el avance de estas.

Puma (2020, p. 47) asevero que el compromiso organizacional es el grado en
gue los trabajadores llegan a identificarse con una determinada organizacion y sus
objetivos, queriendo mantener su perdurabilidad en ella, es decir, manteniendo un
adecuado compromiso organizacional, el empleado tendra un mayor sentido de
identificacion y pertenencia a la organizacion en la que trabaja.

Estrada (2020, p. 133) afirmdé que el compromiso organizacional esta en
relacion directa con el sentido de pertenencia y responsabilidad que cada uno tiene
en el lugar donde trabaja. Tener empleados comprometidos y efectivos es crucial,
ya que garantizara una alta efectividad y eficiencia organizacional.

El compromiso organizacion de acuerdo a (Meyer y Allen (1991) como se citd
en Chiang-Vega & Candia-Romero, 2021), lo dividieron en tres componentes
(afectivo, continuidad, normativo), los mismos que se utilizan como dimensiones en

multiples investigaciones. (i) compromiso afectivo, lazos emocionales que unen al
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individuo con la organizaciéon (Gabini, 2020). EI compromiso afectivo, surgido como
analisis del comportamiento individual en el campo del comportamiento
organizacional, este compromiso esta definido como el concurso del “apego
emocional, el sentido de identificacion y comprometerse con la organizacion” de los
trabajadores; asimismo este compromiso guarda relacion con la identidad del
trabajador hacia la institucion; para la cual, la identidad del empleado procede
segun clasificacion de grupos sociales o categorias sociales, por lo que esta
identidad podria entenderse simplemente como "Percepcién de unidad con una
organizacion o su pertenencia a la misma"; por consiguiente, es relevante el
concepto de compromiso afectivo (junto con otros argumentos que tienden a
centrarse mas en areas humanisticas) ya que con la literatura se ha corroborado
que un alto compromiso afectivo da inicio a otras actitudes organizacionales
positivas (Contreras-Pacheco, 2018). (ii) compromiso de continuidad, conciencia
de los empleados sobre los altos costos de dejar la organizacion. (Gabini, 2020).
Se relaciona con los costos percibidos de dejar una organizacion o el riesgo de
perder algunos beneficios (pension); asimismo, este compromiso se define, como
las consecuencias de pensar que el empleador perdera la inversién y los costos de
no querer y por lo tanto continuar trabajando alli por obligacion, ya que las
alternativas de trabajo son limitadas (Chiang-Vega & Candia-Romero, 2021, p.17).
Se relaciona con los costos o pérdidas que resultan de la separacion del trabajo
debido a la terminacién o despido. Estos costos pueden ser financieros y no
financieros; se basan en gran medida en la percepcion de que el individuo no tiene
un empleo alternativo; el compromiso de continuaciéon es un tipo de lealtad que el
empleado contrae a cambio de los beneficios y seguridad laboral que disfruta un
empleado por su trabajo (Littlewood, 2020). (iii) compromiso normativo, el
empleado considera que los mas correcto es permanecer en la institucién por estar
contratado y se siente obligado a permanecer (Gabini, 2020). El deseo de seguir
siendo parte de una organizacion por un sentido moral de obligacion, este tipo de
compromiso se sustenta en el hecho de que los trabajadores consideran que es
una obligacion permanecer en la organizacion y por lo tanto se sienten
responsables de permanecer en ella (Chiang-Vega & Candia-Romero, 2021, p.17).
La obligacion que siente el trabajador de permanecer en la institucion es un deber

reciproco que asume el trabajador porque se le ha dado alguna consideracién y un
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trato especial. Este compromiso puede incrementarse mediante la capacitacion, las
becas y el disfrute de beneficios especiales, asi como también transmitiendo
expectativas de compromiso a la organizacioén (Littlewood, 2020).

Por lo tanto, En relacion a ello, Gabini (2020) indicé que existe la probabilidad
gue un trabajador experimente de forma diferente las tres formas de compromiso;
por ejemplo, un trabajador, puede sentir tanto un fuerte deseo (afectivo) y
necesidad de permanecer (continuacion), pero poca obligacion (normativo) de
permanecer; asimismo, Chiang-Vega & Candia-Romero (2021, p.17), explicé que
el compromiso organizacional tiene tres aspectos; deseo, necesidad y deber; en el
caso de los lazos afectivos, surgen sentimientos de pertenencia a la empresa
(deseo); en términos de continuidad, corresponde al compromiso que se dirige
hacia lo que el individuo perderia si no defendiera la empresa (necesidad); y en el
caso de la normativa, el empleado siente lealtad y obligacién de permanecer en la
empresa (deber).

Las consecuencias de no tener empleados comprometidos de acuerdo a
Jiménez (2021), son preocupantes porque es un aspecto que se relaciona de forma
directa con la productividad laboral; por lo tanto, la falta de compromiso es un
problema mayor para las empresas ya que tiene consecuencias negativas que
afectan sus beneficios econémicos, entre ellos: Baja productividad laboral; los
objetivos no se cumplen y por tanto se pierden ingresos; hay una fuga de talentos
y la incertidumbre y la inestabilidad entre el personal estan aumentando, lo que

genera un entorno hostil.

Por otro lado, para describir la productividad, se mencionoé la teoria del ciclo
real de los negocios, Gonzalez-Diaz & Becerra-Pérez (2021), explica que un
cambio en la productividad modifica la produccién obtenida con una determinada
cantidad de insumos; asi, las ganancias de productividad en las grandes empresas
multiplican el volumen global de bienes y servicios que se envian al mercado,
bajando los precios, (p. 593). La teoria economica convencional, en una economia
competitiva, cada factor de produccion (tierra, trabajo y capital) se pagan por su
producto marginal, luego el salario (el precio del trabajo) es una expresion de la
productividad, de modo que cuanto mayor es el producto producido por el trabajo,

mayor el salario. En otras palabras, cuanto mayor es la productividad, mayor es el
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salario (p.594).

La productividad laboral, segin Jaimes, et al. (2018), surge como resultado de
un sistema de produccion generado por el trabajo de las personas y se asocia al
uso optimo de los recursos materiales, financieros y tecnoldgicos de la institucion;
desde el punto de vista administrativo, la productividad se considera un indicador
clave de la evaluacion del desempefio empresarial, y su mejora como un objetivo
organizacional que adquiere cada vez mas importancia con el tiempo.

Moreira (2018), define a la productividad como el nexo que existe entre la
cantidad de recurso utilizado y cantidad de servicios y bienes producidos. La
productividad en expresion de trabajador tiene similitud con eficiencia o
rendimiento, desde la Optica sistematica se dice que se es productivo cuando con
los recursos en un tiempo especifico, se logra la maxima cantidad de productos. El
desempefio de la maquinaria y equipo se da como parte de sus caracteristicas
técnicas, y no con los recursos humanos o empleados, se deben tomar en cuenta
los factores que lo afectan.

Ganga & Villacis (2018, p.99), revelan que existe un vinculo directo entre los
procesos psicolégicos y sociales y la productividad de los empleados, que luego se
confirmd en el enfoque de comportamiento organizacional; se debe reconocer que
la productividad de los empleados y el éxito organizacional se basan en la
naturaleza compleja del individuo, el grupo al que pertenecen y los procesos de
gestion de una organizacion.

Quijia-Pillajo, et al. (2021) afirmd que la productividad es un rasgo de las
empresas que indica qué tan eficiente es el uso de cada recurso en la produccion
de bienes y servicios (p.18).

Jaimes et al (2018), explican la multidimensionalidad del concepto
productividad, al afirmar que es "es la consecuencia de una articulacién arménica
entre tecnologia, organizacion y talento humano, conjugando recursos de manera
Optima o sustentable para alcanzar las metas”. Por lo tanto, se infiere que la
actividad productiva requiere de la participacion humana y de una relaciéon laboral
social permanente en la que se presenten factores psicolégicos (nacen en un
individuo como resultado de su historia, necesidades y expectativas); v,
psicosociales (surgen cuando las personas se conectan con otros para satisfacer

sus propias necesidades y las compartidas)
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Segun Moreira (2020) existe indicadores que permiten medir la productividad:
(a) Eficiencia; es una relacion con los recursos o la ejecucion de actividades, es el
nexo que existe entre la cantidad de recurso estimado o programado con la
cantidad del recurso utilizado mas el grado en que se consumen los recursos
utilizados, convirtiéndolos en productos. (b) Efectividad, es la consecuencia de
alcanzar los resultados esperados; es decir, existe relacion entre el resultado
alcanzado y el resultado propuesto, posibilita medir el grado de consecucion de las
metas planificadas; la cantidad se considera el Unico criterio, los estilos efectivos
se encuentran entre aquellos en los que el resultado es importante, sin importar el
costo; la efectividad esta relacionada con la productividad al influir en el logro de
productos mejores y mas grandes. (c) Eficacia, evalUa el impacto de cada producto
0 servicio que se esta brindando, no es suficiente la produccién de un producir un
servicio o producto que se configura con un 100% de efectividad, tanto cuantitativa
como cualitativamente, pero es imperativo que sea adecuado; uno que realmente
satisfaga al cliente o impacte al mercado.

Meter (s.f). indico los beneficios de hacer seguimiento a los indicadores de la
productividad entre ellos: permite identificar, mostrando muy claramente, cuando
hay equipos o personas que no estan dedicando su tiempo a actividades
productivas para la empresa; gracias a esto, la empresa sabe qué empleados, a
pesar de estar en la oficina, dedican tiempo a actividades improductivas para la
empresa; ademas permite identificar equipos de trabajo que estan dedicando su
tiempo a actividades no productivas para la empresa; ayuda a ver cuando la
productividad real de la empresa estéa lejos de la esperada, facilitando conocer las
tendencias de productividad en cualquier momento si sube, baja o persiste por un
periodo de tiempo.

Para las dimensiones se cita a Leén (2019), quien describi6 tres dimensiones
de la productividad laboral: (1) técnica, es la cuantia del producto obtenido por
unidad del factor o factores utilizados para obtenerlo, para medir la productividad
se relacionan todos los factores utilizados. La mas comudn de estas métricas es la
productividad laboral, que se mide como la cantidad de unidades de producto
producidas por hora; sus indicadores son eficiencia (operacion con medios mas
adecuados), efectividad (grado de éxito de los resultados obtenidos, relacion entre

lo logrado y lo planeado en relacion a los objetivos); y eficacia (la relacion entre las
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metas alcanzadas y las programadas teniendo en cuenta el tiempo real de
ejecucion de la actividad). (2) economica, es la accidon de maximizar el bien
producido, a través de la eficiente correspondencia mutua entre trabajo, capital y
administracion; los indicadores son: rentabilidad (relacion entre los beneficios
ofrecidos por un negocio o propiedad en particular y la inversion o esfuerzo
realizado; cuando se trata de desempefio financiero; generalmente se expresa
como un porcentaje) y economicidad (defiende la existencia de un equilibrio entre
el valor de la produccion lograda y el valor de los recursos consumidos; adecua la
decision microecondémica de produccion; como los costes a los ingresos). (3) social,
la produccion va mas alla de los procedimientos técnicos y econdmicos, también es
relevante para ello organizar de forma eficiente la actividad productiva;
considerando las buenas relaciones sociales y aceptando que el mejoramiento de
la produccion debe traducirse en bienestar; los indicadores son: Calidad de
atencion al usuario (evidencia que los trabajadores se sienten identificados con la
institucién, demostrando interés y comodidad al usuario); relacion interpersonal
internas (una aptitud colaborativa entre trabajadores propaga el trabajo en equipo,
y esto contribuye a acrecentar la productividad); y, calidad de vida del trabajador (si
la productividad incrementa, ademas la rentabilidad crece, eso coadyuva a que la

calidad de vida del empleado mejore, porque ellos satisfacen sus necesidades).
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Definiciones de términos basicos

Compromiso organizacional, grado en que el empleado se identifica con una
determinada organizacion y sus objetivos, queriendo mantener su perdurabilidad
en ella.

Compromiso afectivo, el “apego emocional, el sentido de identificacion y el
involucramiento en la organizacion.

Compromiso de Continuacion, es un tipo de lealtad que el empleado acepta a
cambio de beneficios, ventajas y seguridad laboral.

Compromiso normativo, el empleado considera que esta obligado a
permanecer en la empresa, por el contratado, ademas es lo correcto.

Productividad es sinénimo de eficiencia o rendimiento de los empleados o la
empresa.

Eficiencia; se vincula el recurso con la ejecucion de actividades.

Efectividad, es la vinculacién entre los resultados alcanzados y los resultados
propuestos.

Eficacia, evalla el impacto del producto o servicio que se esta brindando
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METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion, aplicada, su objetivo fue utilizar el conocimiento
cientifico para definir cada medio (métodos, protocolo y tecnologia) mediante
los cuales permiten satisfacer la necesidad particular e identificada
(CONCYTEC, 2020); en este contexto, las conclusiones sirven para hacer
recomendaciones que permitan solucionar el nivel de compromiso

organizacional y productividad laboral.

Disefio de investigacion, fue no experimental, dado que no se manipularon
ninguna de las dos variables, solamente se observaron y analizaron los

fendbmenos segun comportamiento en su ambiente natural.

Correlacional causal de corte transversal, porque las causas y los efectos ya
sucedieron en la realidad; es decir, la causalidad ya existe, pero es el
investigador quien determina su direccion y establece cudl es la causa y cual el
efecto; quien investiga los observa y reporta en un momento determinado
(Hernandez et al., 2014); en otras palabras, permitio relacionar las dos variables
y verificar la influencia del compromiso organizacional en la productividad

laboral en el periodo 2021; para la cual el esquema:

g
] 0
Lo

M  : Muestra: Trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de

Indicando:

Trujillo PECH.
O1 - Variable independiente: Compromiso organizacional.
O2 - Variable dependiente: Productividad laboral.
r : Relacion de causalidad de las variables.
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3.2Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Compromiso organizacional Puma (2020) es el grado
en que los trabajadores llegan a identificarse con una determinada organizacion y
sus objetivos, queriendo mantener su perdurabilidad en ella, es decir, manteniendo
un adecuado compromiso organizacional, el empleado tendra un mayor sentido de

identificacion y pertenencia a la organizacion en la que trabaja (p. 47).

Variable dependiente: la productividad laboral, se define como el nexo que
existe entre la cantidad de recurso utilizado y cantidad de servicios y bienes
producidos. La productividad en expresion de trabajador es sindnimo de eficiencia
o rendimiento, desde la ptica sistematica se dice que se es productivo cuando con
los recursos en un tiempo especifico, se logra la maxima cantidad de productos.
(Moreira 2018)

3.3Poblacion, muestra, muestreo, unidad de andlisis
Poblacion:

Formada por todos los trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable
de Trujillo PECH-2021.

Tabla 1

Distribucion de la poblacion

. Numero .
Tipo de contrato m v Total Porcentaje
Nombrados 19 0 19 31.6%
Contratados 38 3 41 68.4%
Total 57 3 60 100%

Fuente: Archivos de la planta de tratamiento de agua potable del PECH, 2021

e Criterios deinclusion:
Trabajador contratado, nombrado, locacion de la planta de tratamiento de
agua potable de Trujillo PECH-2021.
Trabajador de sexo femenino y masculino de la planta de tratamiento de
agua potable de Trujillo PECH-2021.

e Criterios de exclusion:

23



Trabajador de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo PECH-

2021, que no desee participar voluntariamente.

Muestra:
Considerando que la poblacién fue pequefia, se trabajé con muestra censal,
por tanto, la muestra estuvo conformada por los 60 trabajadores de la planta de

tratamiento de agua potable de Trujillo PECH-2021.

Tabla 2
Distribucion de la muestra
_ Numero _
Tipo de contrato Total Porcentaje
H M

Nombrados 19 0 19 31.6%
Contratados 38 3 41 68.4%
Total 57 3 60 100%

Fuente: Archivos de la planta de tratamiento de agua potable del PECH, 2021

Muestreo:
El muestreo fue el no probabilistico; puesto que se trabajara con el 100% de

la poblacion y no sera necesario la realizacion de muestreo.

Unidad de andlisis:

Trabajador de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo.

3.4Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta: técnica que permite generar datos, mediante cuestionarios
estandarizados, para investigar multiples temas de las personas o grupos, sobre:
hechos, actitudes, creencias, opiniones, patrones de consumo, habitos, prejuicios.
La elaboracion consiste en disefiar un conjunto de preguntas, estructuradas segun
una lbégica especifica; que no sean demasiado intrusivas o que requieran

respuestas com prometedoras.
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Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: los cuestionarios estan estructurados en una escala Likert que se
presentaron al encuestado con un listado de alternativas de respuestas

precodificadas, las cuales son definidas como preguntas cerradas.

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre

El cuestionario de compromiso organizacional se estructur6 con tres
dimensiones la primera fue compromiso afectivo en donde se considerd siete
indicadores con siete items (1-7); la segunda dimension fue compromiso de
continuidad en donde se considerd cinco indicadores con ocho items (8-15); vy, la
tercera dimensién fue el compromiso normativo en donde abarco seis indicadores

con ocho items (16-23).

El cuestionario de productividad laboral se estructur6 con tres dimensiones la
primera fue técnica en donde se considerd tres indicadores con siete items (1-7); la
segunda dimensién fue econdmica en donde se consideré dos indicadores con seis
items (8-13); y, la tercera dimension fue social en donde abarco tres indicadores

con ocho items (14-20).

Validacion

La validacion se realiz6 con el juicio de tres expertos; citando a Espinoza &
Novoa-Mufioz (2018); Tradicionalmente, se ha definido como “el grado en que una
prueba mide lo que esta disefiada para medir”. Por tanto, los expertos tuvieron el
arduo trabajo de verificar que los items cumplan con los requisitos de pertinencia,
relevancia y claridad, posterior a ellos dieron el veredicto de instrumento aplicable;
los expertos fueron el Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar, el Dr. Juan Maximiliano

Casanova Gutiérrez y la Dra. Rosa Amalia Lau Cabanillas.
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Confiabilidad

Se realiz6é con alfa de Cronbach, donde el valor alfa oscila entre 0 y 1; donde
valores cercanos a 1 son mejores porgue muestran una mayor consistencia interna,
al respecto, Oviedo & Campo (2005) afirmé que el valor aceptable minimo para el
alfa de Cronbach es 0.70; inferior a este nUmero, la consistencia interna de la escala

utilizada es baja; normalmente es preferible obtener valores alfa entre 0,80 y 0,90.

La confiabilidad se realiz6 con la informacién que se obtuvo al aplicar los
cuestionarios a una muestra piloto de 15 colaboradores; en donde, la confiabilidad
para el cuestionario de compromiso organizacional fue de 0.865, indicando buena
confiabilidad; asimismo para las dimensiones se obtuvo una confiabilidad de 0.813
para compromiso afectivo y 0.807 para compromiso de continuidad indicado buena

confiabilidad y 0.791 para compromiso normativo indicado confiabilidad aceptable.

Para el cuestionario de productividad laboral se obtuvo un valor de 0.899,
indicando que tiene buena confiabilidad; y para las dimensiones se obtuvo 0.806
para técnica, 0.807 para econdmica y 0.802 para social indicada confiabilidad

buena.

3.5Procedimientos

Se establecié contacto con el encargado de la planta de tratamiento de agua
potable de Trujillo PECH-2021, para solicitar permiso y realizar la investigacion.

Se coordind con los trabajadores para explicar en qué consiste la investigacion
y se brindara las instrucciones y la forma de como contestar el cuestionario.

Se realiz6 una prueba piloto pada proceder a validar y hacer la confiabilidad de
cada instrumento.

Después de aplicar los instrumentos se inici6 a tratar los datos, contrastar

hipotesis para hacer las conclusiones y sugerir recomendaciones.

3.6 Método de analisis de datos
Se trabaj6 con estadistica descriptiva, para describir los resultados en relacién a
los objetivos formulando tablas y figuras.

Se utilizé estadistica inferencial para procesar los datos, con la prueba de
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normalidad para verificar y decidir qué prueba estadistica utilizar segun resultados
obtenidos, ya sean paramétricos 0 no paramétricos; y posteriormente hacer la

contrastacion de las hipoétesis con el coeficiente estadistico correspondiente

3.7Aspectos éticos

Para redactar esta investigacion se cumplié con aspectos éticos como solicitar
formalmente la autorizacion a la planta de agua, se respeté los aportes teoricos y
estadisticos de los autores, citando correctamente demostrando respeto por la
autoria de contenido, ademas, se cumplié con respetar el anonimato de los

trabajadores que colaboraron en la investigacion.
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IV. RESULTADOS
Cada resultado descrito se desarroll6 en orden y de acuerdo a los objetivos e

hipotesis planteadas y se presentan en tablas y figuras.

IV.1. Resultados descriptivos

Tabla 3
Niveles de las variables

Compromiso organizacional Productividad laboral

Niveles
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 1 1.7 1 1.7
Bajo 3 5.0 7 11.7
Regular 38 63.3 36 60.0
Alto 17 28.3 15 25.0
Muy alto 1 1.7 1 1.7
Total 60 100.0 60 100.0
Figura 1.

Niveles de las variables

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0% 5.0%

1.7%1.7% 1.7% 1.7%

0.0%

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

B Compromiso organizacional ¥ Productividad laboral
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Interpretacion

Se observa que el 63% de trabajadores opinan que el compromiso
organizacional en la planta de tratamiento de agua potable de Truijillo es regular, el
28.3% opinan que el compromiso organizacional es alto, el 5% opinan que es bajo
y el 1.7% es muy bajo; algo similar se observa en productividad laboral el 60% de
trabajadores opinan que se encuentra en nivel regular, el 25% afirma que es alta y
el 11.7% opina que es baja y el 1.7% opina que es muy baja. En consecuencia, se
deduce que, el 70 % de trabajadores afirman que no existe un adecuado
compromiso organizacional y de otro lado, el 74.4% de trabajadores afirman que

no existe una adecuada productividad laboral.

Tabla 4
Niveles de las dimensiones de la variable compromiso organizacional
, . Compromiso de Compromiso
Compromiso afectivo S )
continuidad normativo
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 1.7 1 1.7 1 1.7
Bajo 21 35.0 14 23.3 16 26.7
Regular 23 38.3 43 71.7 28 46.7
Alto 10 16.7 1 1.7 14 23.3
Muy alto 5 8.3 1 1.7 1 1.7
Total 60 100.0 60.0 100,0 60 100,0

Figura 2.
Niveles de las dimensiones de la variable compromiso organizacional
80.0% 71.7%
70.0%
60.0%
7%
50.0%
38.39
40.0% 35.0% y
26.7%
30.0% .39 23.3%
16.7%
20.0%
8.3%
10.0% 1.794.794.7% 7% -7%1.7%
dii——
0.0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
B Compromiso afectivo Compromiso de continuidad Compromiso normativo
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Interpretacion

Respecto al porcentaje de cada dimensién del compromiso organizacional se
observa que el 38,3% de trabajadores presentan compromiso afectivo regular, el
35% de trabajadores tienen compromiso afectivo bajo, el 16.7% afirma tener
compromiso afectivo alto y solo el 8.3% tienen compromiso afectivo muy alto con
la institucion. El 71.7% de trabajadores tienen compromiso de continuidad regular,
el 23.3% tiene compromiso de continuidad bajo y el 1.7% compromiso de
continuidad muy bajo. El 46.7% de trabajadores presentan compromiso normativo
regular, el 26.7% tiene compromiso normativo bajo y el 23,3% tiene compromiso

normativo alto y el 1.7% muy bajo.

Tabla b
Niveles de las dimensiones de la variable productividad laboral
Técnica Econdmica Social
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 1.7 1 1.7 1 1.7
Bajo 15 25.0 8 13.3 31 51.7
Regular 34 56.7 34 56.7 26 43.3
Alto 9 15.0 16 26.7 1 1.7
Muy alto 1 1.7 1 1.7 1 1.7
Total 60 100.0 60.0 100,0 60 100.0

Figura 3.
Niveles de las dimensiones de la variable productividad laboral

56.7%56.7%
60.0% 51.7%

50.0% 43.3%

40.0%

26.7%

30.0% 25.0%

20.0%
10.0% 1.7% 1 7%7%

0.0%

1.7%
1.7% , 1.7%

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

B Técnica M Econdmica Social
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Interpretacion

Referente al porcentaje de cada dimension de la productividad laboral se

verifica que dos estan en nivel regular y una en nivel baja; en la dimension técnica

el 56.7% de trabajadores opina que es regular, el 25% opina que es bajay el 15%

es alta; en la dimensidn economica el 56.7% de trabajadores opina que es regular,

el 26.7% de trabajadores opinan en que es alta 'y el 13.3% opinan que es bajay en

la dimension social el 51.7% de trabajadores opinan que es baja, el 43.3% de

trabajadores opinan que es regular.

IV.2. Pruebas de normalidad

Tabla 6
Prueba de normalidad

Variable/dimensién

Kolmogorov-Smirnov?®

Estadistico Gl Sig.
COMPROMISO ORGANIZACIONAL 0.146 60 0.003
Compromiso afectivo 0.224 60 0.000
Compromiso de continuidad 0.204 60 0.000
Compromiso normativo 0.159 60 0.001
PRODUCTIVIDAD LABORAL 0.132 60 0.011
Técnica 0.161 60 0.001
Econdmica 0.142 60 0.004
Social 0.144 60 0.003

Para verificar la normalidad de los datos se empled la prueba de Kolmogorov-

Smirnov@, prueba que se utiliza cuando se cuenta con una poblacion méas de 50

participantes como es el caso de esta investigacién, en donde se obtiene como

resultados menores a 0.05, indicando que son datos no paramétricos, en

consecuencia, se utilizé el Rho de Spearman para contrastar cada una de las

hipotesis.
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IV.3. Resultados inferenciales

Hi: El compromiso organizacional influye significativamente en la productividad
laboral de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Truijillo,

Proyecto Especial CHavimochic-2021.

Tabla 7
Descripcién y correlacién del compromiso organizacional en la productividad laboral
Productividad laboral Total
Muy bajo  Bajo Regular  Alto Muy alto
Muy Recuento 1 0 0 0 0 1
bajo % total 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7%
Bai Recuento 0 2 1 0 0 3
A% o total 00%  33%  1,7% 00%  0,0% 5,0%
Compromiso .~ Recuento 0 5 28 5 0 38
organizacional c9M& o/ total 0,0%  83%  46,7%  83% 0,0% 63,3%
| Recuento 0 0 7 10 0 17
Alto % total 0,0% 00%  11,7% 16,7% 0,0% 28,3%
Muy Recuento 0 0 0 0 1 1
alto % total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7% 1,7%
Total Recuento 1 1 7 36 15 1
o % total 1.7% 1,7% 11,7% 60,0% 25,0% 1,7%
Rho de Spearman Sig. (bilateral) 0.000 Valor de correlaciéon 0.598**

**_La correlacién es significativa en nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Instrumentos aplicados a la muestra objeto de estudio

Se observa en la tabla que el 63.3% del total de trabajadores opinaron que el
compromiso organizacional es regular y de ellos el 46.7% opinaron que la
productividad laboral es regular, solamente el 28.3% del total de trabajadores
opinaron que el compromiso organizacional es alto y de ellos el 16.7% opinaron
alta productividad laboral; y, solamente el 5% de trabajadores afirmaron bajo

compromiso organizacional y de ellos el 3.3% afirmaron baja productividad laboral.

De igual manera, se verificO que el compromiso organizacional influye
significativamente en la productividad laboral, sustentdndose en una significancia
de 0.000 (p<0.01); asimismo, se observa el valor Rho = 0.598 indicando una
correlacion moderada entre variables, confirmando que el compromiso

organizacional tiene correlacion directa moderada con la productividad laboral.
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HEL: EI compromiso afectivo influye significativamente en la productividad laboral

de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Truijillo, PECH-202.

Tabla 8
Descripcion y correlacion del compromiso afectivo en la productividad laboral
Productividad laboral Total
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Muy Recuento 1 0 0 0 0 1
bajo % total 1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,7%
: Recuento 0 7 14 0 0 21
Bajo % total 0,0% 11,7% 23,3% 0,0% 0,0% 35,0%
Compro_miso Regular Recuento 0 0 12 11 0 23
afectivo % total 0,0% 0,00 20,0% 18,3% 0,0% 38,3%
Recuento 0 0 10 0 0 10
Alto % total 0,0% 0,0% 16,7% 0,0% 0,0% 16,7%
Muy Recuento 0 0 0 4 1 5
alto 9% total 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 1,7% 8,3%
Total Recuento 1 1 7 36 15 1
% total 1.7% 1,7% 11,7% 60,0% 25,0% 1,7%
Rho de Spearman Sig. (bilateral) 0.000 Valor de correlacién 0.553**

**_La correlacion es significativa en nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Instrumentos aplicados a la muestra objeto de estudio

Se observa en la tabla que el 38.3% del total de trabajadores opinaron que el
compromiso afectivo es regular y de ellos el 20% opinaron que la productividad
laboral es regular; asimismo, el 35% del total de trabajadores opinaron que el
compromiso afectivo es bajo y de ellos el 11.7% opinaron baja productividad
laboral; y, solamente el 16.7% de trabajadores afirmaron alto compromiso afectivo

y el 16.7% afirmaron regular productividad laboral.

De igual manera, se verific6 que el compromiso afectivo influye
significativamente en la productividad laboral, sustentdndose en una significancia
de 0.000 (p<0.01); asimismo, se observa el valor Rho = 0.553 indicando una
correlacion moderada, confirmando que el compromiso afectivo tiene correlacion

directa moderada con la productividad laboral.
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HE2: El compromiso de continuidad influye significativamente en productividad
laboral de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Truijillo,
PECH-2021.

Tabla 9
Descripcion y correlacion del compromiso de continuidad en la productividad laboral
Productividad laboral Total
Muy .
bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Muy Recuento 1 0 0 0 0 1
bajo % total 1,7% 0,0%  0,0% 0,0% 0,0% 1,7%
Baio Recuento 0 3 8 3 0 14
, J % total 0,0% 50% 13,3% 5,0% 0,0% 23,3%
Com%ré)mlso Regular Recuento 0 4 28 11 0 43
[0) 0, 0, 0 0, 0
continuidad % total 0,0% 6,7% 46,7% 18,3% 0,0% 71,7%
Alto Recuento 0 0 0 1 0 1
% total 0,0% 0,0 0,0% 1,7% 0,0% 1,7%
Muy Recuento 0 0 0 0 1 1
alto % total 0,0% 0,0 0,0% 0,0% 1,7% 1,7%
Total Recuento 1 1 7 36 15 1
o %total 17% 1,7% 11,7% 60,0% 250%  1,7%
Rho de Spearman Sig. (bilateral) 0.031 Valor de correlacién 0.280**

**_La correlacion es significativa en nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Instrumentos aplicados a la muestra objeto de estudio

Se observa en la tabla que el 71.7% del total de trabajadores opinaron que el
compromiso de continuidad es regular y de ellos el 46.7% opinaron que la
productividad laboral es regular; asimismo, el 23.3% del total de trabajadores
opinaron que el compromiso de continuidad es bajo y de ellos el 13.3% opinaron
regular productividad laboral.

De igual manera, se verificO que el compromiso de continuidad influye
significativamente en la productividad laboral, sustentandose en una significancia
de 0.031 (p<0.05); asimismo, se observa el valor Rho = 0.280 indicando una
correlacion baja, confirmando que el compromiso de continuidad tiene correlacion

directa baja con la productividad laboral.
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HE3: El compromiso normativo influye significativamente en la productividad laboral

de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH-2021.

Tabla 10
Descripcion y correlacion del compromiso normativo en la productividad laboral
Productividad laboral Total
Muy .
bajo Bajo Regular Alto Muy alto
Muy Recuento 1 0 0 0 0 1
bajo % total 1,7% 0,0%  0,0% 0,0% 0,0% 1,7%
Bai Recuento 0 2 10 4 0 16
_ A optotal  0,0% 33% 16,7% 67% 0,0%  26,7%
Compc)jré)mso Regular Recuento 0 5 22 1 0 28
0 0, 0, 0, 0, )
continuidad % total 00% 83% 36,7% 1,7% 0,0% 46,7%
Alt Recuento 0 0 4 10 0 14
° % total 0,0% 0,0% 6,7% 16,7% 0,0% 23,3%
Muy Recuento 0 0 0 0 1 1
alto % total 0,0% 0,0 0,0% 0,0% 1,7% 1,7%
Total Recuento 1 1 7 36 15 1
% total 1.7% 1,7% 11,7% 60,0% 25,0% 1,7%
Rho de Spearman Sig. (bilateral) 0.001 Valor de correlacién 0.411**

**_La correlacion es significativa en nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Instrumentos aplicados a la muestra objeto de estudio

Se observa en la tabla que el 46.7% del total de trabajadores opinaron que el
compromiso normativo es regular y de ellos el 36.7% opinaron que la productividad
laboral es regular; asimismo, el 26.7% del total de trabajadores opinaron que el
compromiso normativo es bajo y de ellos el 16.7% opinaron regular productividad
laboral; y el 23.3% de trabajadores afirmaron alto compromiso normativo y de ellos

el 16.7% afirma alta productividad laboral.

De igual manera, se verificO6 que el compromiso normativo influye
significativamente en la productividad laboral, sustentandose en una significancia
de 0.000 (p<0.01); asimismo, se observa el valor Rho = 0.411 indicando una
correlacion moderada, confirmando que el compromiso normativo tiene correlacion

directa moderada con la productividad laboral.
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V. DISCUSION

Posterior a describir los resultados se realiza la discusion; respecto al
compromiso organizacional, Chiang-Vega & Candia-Romero (2021); afirma que es
un método que, ademas de vincular las metas de los trabajadores con las metas de
Su organizacion, crea un sentido de valor y aceptacion de estas metas entre ellos,
lo que hace que se esfuercen mucho para asegurar la continuidad y el avance de
estas. Segun resultados se encontré que en la planta de tratamiento de agua
potable Trujillo 2021, el 63% de trabajadores presentan compromiso organizacional
regular; demostrando que en la planta de agua se debe trabajar para mejorar que
los trabajadores tengan mejor compromiso organizacional. Estos resultados
concuerdan con los de Ramirez y Mapén (2019), quienes afirmaron que el
compromiso organizacional de los funcionarios fue medio con 56%. También
Gonzalez (2020) asevero que el compromiso organizacional del empleado publico
de la Direccién Regional de Salud, Lima es medio 56.3%. Del mismo modo,
Marroquin (2019) en su tesis encontré como resultado 79.5% de conductores de
una empresa de transportes presentdé compromiso medio. Asimismo, con Sanchez
y Moreto (2019), afirmd que el compromiso de los empleados de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito Maynas fue regular al 48%. Ademas, Rengifo (2019) describid
en tesis que el compromiso del trabajador hacia la empresa Oleaginosas
Amazonicas S.A. fue media con 52%.

En este contexto, que se evidencia que los colaboradores, trabajadores,
funcionarios y/o servidores publicos presentan compromiso organizacional regular
para con las empresas en las que laboran; la planta que es materia de estudio, no
es la excepcion y los trabajadores también presentan un compromiso regular,
demostrando que la entidad tiene una brecha importante para lograr el verdadero
compromiso por parte del personal hacia la empresa tal como lo afirma, Puma
(2020) el compromiso organizacional es el grado en que un trabajador se siente
identificado con una determinada organizacion y sus objetivos, queriendo conservar
su perdurabilidad en ella.

Asimismo, los porcentajes de cada dimension del compromiso organizacional,
fueron regulares, encontrandose que el compromiso afectivo va de regular 38% a
bajo 35%; el compromiso de continuidad es regular 71.7%; y, compromiso

normativo regular 46.7%. Resultados son congruentes con los presentados por
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Marroquin (2019) en su tesis, encontré que el compromiso afectivo fue de bajo a
medio con 37.4% y 36.9% respectivamente, el compromiso de continuidad fue
medio con 54.4%, y compromiso normativo fue medio con 45.1%. De modo similar
Sanchez y Moreto (2019), corroboré en su tesis que el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo fue regular al 35%, 48% y 45% respectivamente, esto se
debid a que la confraternidad o comparfierismo entre empleados no son adecuados
y entre empleado y superior tampoco, las necesidades del empleado no estan
totalmente cubiertas, no existe reconocimiento al empleado. Por otro lado, se
relaciona en parte a lo encontrado por Ledén (2019) afirmando que se notd
deficiencias en el componente afectivo, donde el 58% de los empleados no se
siente satisfecho; asimismo, el 56% mostré6 bajo compromiso con continuidad
porque las habilidades y destrezas inciden en su posible traslado a otra
organizacion; el compromiso normativo fue bajo al 57% porque, aprenden lo que
consideran correcto, indican que el compromiso regulatorio establecido no se
respeta y las obligaciones no son respetados. De manera similar, Gastelu & Arce
(2021) encontré que las dimensiones tuvieron categoria media-alta; compromiso de
continuidad con 71.3%, afectivo con 61.5% y finalmente el normativo con el 53,3%.

Por otro lado, la productividad laboral, segun Jaimes, et al. (2018), surge como
resultado de un sistema de produccién generado por el trabajo de las personas y
se asocia al uso optimé de los recursos materiales, financieros y tecnologicos; vy, la
productividad se considera indicador clave de evaluacion del desempefio
empresarial. Sin embargo, segun resultados se encontré que la productividad de
los trabajadores en la planta en mencion, es regular al 60%. Estos resultados
coinciden con Gonzéalez (2020) en su tesis ubico la productividad laboral del
servidor publico de Direccion Regional de Salud, Lima, como media al 59.4%.
Asimismo, Paima (2020) afirmo que la productividad del empleado en el Poder
Judicial fue regular de 42%, esto porque el personal no cuenta con recursos
necesarios para realizar su trabajo, no tiene las habilidades para lidiar asuntos bajo
presion. En la misma linea Marroquin (2019) en su tesis describié que la
productividad de los conductores fue media al 61.5%. También Sanchez y Moreto
(2019) ratifico que la produccion del servidor en la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito Maynas, fue regular al 48%. Igualmente, Rengifo (2019), publico en su tesis:

que la productividad de los colaboradores fue medio el 46%, lo que hizo imposible
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realizar las actividades dentro del tiempo especificado. Similar resultado encontré
Madrid (2020) la productividad de los trabajadores de ventas del grupo Falabella
S.A., fue medio con 38%. Del mismo modo, Peche (2019) encontré que el personal
del Hospital de mayor nivel del distrito de la Esperanza (HNVP); son productivos
regularmente en sus funciones al 74%. Todos esto resultados son concordantes
con los presentados por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2020) la
productividad laboral agregada (produccion por empleado) disminuy6 de 2,3% en
2018 a 0,02% en 2019.

Partiendo de este entorno, en donde muchas entidades o empresas la
productividad es regular o media, se entiende que los trabajadores no estan
realizando sus funciones adecuadamente o su rendimiento no es el correcto; por lo
tanto, se debe rescatar lo mencionado por Moreira (2018), la productividad en
expresion del trabajador es equivalente a eficiencia, desde la 6ptica sistematica se
dice que se es productivo cuando con los recursos en un tiempo especifico, se logra
la maxima cantidad de productos. Por lo tanto, en la planta ya referida, se debe
articular tecnologia, organizacion y recurso humano para alcanzar una mejor
productividad. Tal como lo especifica, Jaimes et al (2018), afirman la
multidimensionalidad del concepto productividad, al afirmar que es "es la
consecuencia de una relacion entre tecnologia, organizacién y talento humano,

relacionado todo recurso de forma sustentable que facilite alcanzar las metas".

De modo similar, las dimensiones de productividad laboral se encontraron que
la dimensidén técnica 'y econdmica fue regular 56.7% y 56.7% respectivamente, esto
fue porque la institucion no es implementada con recursos tecnolégicos modernos
para mejorar la productividad, y la dimension social fue baja 51.7%, esto se debid
a que la institucién no tiene politica respecto de un aumento salarial para todos.
Cada resultado, es similar al obtenido por Ledn (2019) quien not6 escasez técnica
del (55%), el trabajo se realiza con equipos tecnolégicos inadecuados, el personal
no cumple plenamente con metas; la dimensién econdémica fue baja (59%), el
presupuesto no siempre esta bien elaborado, y, la rentabilidad no se incrementé
debido a mal trabajo del personal; la dimension social fue baja al 55%, el personal

no trata bien al usuario, no brinda ayuda necesaria.
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De otro lado, en los resultados inferenciales, se identifico que, del total de
trabajadores el 63.3% opinaron que en la planta ya indicada existe regular
compromiso organizacional y de ellos el 46.7% opinaron que la productividad
laboral es regular. También, se verificé que el compromiso organizacional influye
muy significativamente en la productividad laboral, con significancia 0.000 (p<0.01);
y Rho = 0.598, corroborandose que el compromiso organizacional tiene correlacion
directa moderada con la productividad laboral de la planta. Estos resultados son
similares con Gonzélez (2020) quien afirmo que el compromiso organizacional se
relaciono con la productividad laboral, con un nivel de correlacién alto (Rho 0,712y
p-valor 0,000). De manera semejante Paima (2020) encontré que el compromiso
organizacional presenta relacion alta positiva con productividad en el departamento
Judicial ya que el coeficiente de Pearson fue 0.857 y un valor p de 0.001 (valor p <
0.05). También, Ledn (2019) comprobd con Rho de Spearman 0.793 que existe
relacion significativamente alta entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral. De igual manera Zavaleta (2019), encontr6 que el
compromiso organizacional se relacioné de forma significativa con la productividad
de los trabajadores con Spearman de 0.795 y sig. 0.000.

Como se puede verificar, cuanto mas compromiso organizacional existe en una
empresa mas productividad se tendra, porque son variables que se relacionan de
forma directa y alta; es decir, si se logra incrementar el compromiso organizacional,
se vera reflejado en mayor productividad, porque estd demostrado que cuando el
trabajador estd mas comprometido con la institucion, este produce mas o su
rendimiento mejora. De ahi que, hoy en dia, cualquier desarrollo de una
organizacion depende en gran medida del compromiso del recurso humano, es por
eso que el compromiso organizacional continia siendo uno de los temas
desafiantes, que se investiga con mucho ahinco. Al respecto Ramirez y Mapén
(2019) afirma que es sustancial que las organizaciones mantengan la unién con el
empleado, no solamente monetario, Sino con un cierto compromiso con la
organizacion, lo que trae consigo, productividad. Por su parte Baez-Santana, et al.
(2019, p.15), menciona que para lograr empresas eficientes y competitivas se
requiere empleados comprometidos con objetivos organizacionales que permitan a
la empresa alcanzar con éxito la competitividad y la sostenibilidad. Esto se sustenta

en la teoria neo-humano relacionista y del comportamiento, teorias que Investiga la
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conducta de los empleados dentro de las organizaciones, lo que permite explicar la
interferencia de los indicadores académicos como eje de la productividad en las
organizaciones (Hernandez et al., 2018, p. 826). Reafirmada por Estrada (2020)
tener empleados comprometidos y efectivos es crucial, ya que garantizard una alta
efectividad y eficiencia organizacional. Por lo tanto, es crucial tener empleados o
trabajadores comprometidos; de lo contrario, las consecuencias de no tener
empleados comprometidos de acuerdo a Jiménez (2021), son preocupantes porque
la falta de compromiso es un problema mayor para empresas ya que tiene
consecuencias negativas que afectan sus beneficios econémicos, entre ellos, baja
productividad laboral.

Con respecto al compromiso afectivo representa “apego emocional, el sentido
de identificacion y comprometerse con la organizacion” de los trabajadores; es
relevante el concepto de compromiso afectivo (junto con otros argumentos que
tienden a centrarse mas en areas humanisticas) ya que con la literatura se ha
corroborado que un alto compromiso afectivo da inicio a otras actitudes
organizacionales positivas (Contreras-Pacheco, 2018). Segun resultados
encontrados, el 38.3% del total de trabajadores perciben regular compromiso
afectivo y de ellos el 10% opinaron regular productividad laboral; De igual manera,
se verific6 que el compromiso afectivo influye muy significativamente en la
productividad laboral, con significancia 0.000 (p<0.01); y Rho = 0.553 corroborando
gue el compromiso afectivo tiene correlaciéon directa moderada con la productividad
laboral en la planta de tratamiento de agua potable Trujillo. Este resultado
concuerda con el obtenido por Zavaleta (2019), quien encontré que el compromiso
afectivo tiene relacion directa con productividad con Rho de Spearman 0.795. en
otras palabras, cuando un trabajador se identifique con la empresa esta mejora su
productividad. Sobre todo, reconociendo lo mencionado por Hernandez (2019),
quien rescato lo afirmado por Roethlisbery y Dickson, una "organizacién industrial”
es mas que una sumatoria de individuos que actuan de acuerdo a sus
conveniencias econdmicas; estos también perciben sentimientos y afectos, que
estan relacionados y tienden a establecer patrones de interaccion a diario; por lo
tanto, es fundamental que el trabajador desarrollo sentimientos de permanencia,
pertenencia, satisfaccion, identificacion y estar orgulloso de la empresa para que

esto influya en elevar la productividad. Por consiguiente, es indispensable y
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necesario desarrollar nuevas practicas en la gestion de personas donde se
desarrolle, lazos emocionales que permita mas union entre el trabajador y la
institucién (Gabini, 2020). Al respecto, Jaimes, et al. (2018) identificaron que los
factores que determinan la productividad laboral son: el factor de comportamiento
grupal y ambiente de trabajo social relacionados con la dimension humana; y, factor
gestion de procesos y capacitacion/control relacionado a la dimension del proceso
de produccién.

En cuanto al compromiso de continuidad, segun Littlewood (2020) Se relaciona
con los costos o pérdidas que resultan de la separacién del trabajo debido a la
terminacion o despido. Estos costos pueden ser financieros y no financieros; se
basan en gran medida en la percepcién de que el individuo no tiene un empleo
alternativo; de acuerdo a los resultados obtenidos el 71.7% del total de trabajadores
reafirman regular compromiso de continuidad con la planta de tratamiento y de ellos
el 46.7% opinaron regular productividad laboral; asimismo, se comprobd que el
compromiso de continuidad influye significativamente en la productividad laboral,
con significancia 0.031 (p<0.01); y Rho = 0.280 indicando que el compromiso de
continuidad tiene correlacion directa baja con la productividad laboral en la planta
de tratamiento de agua potable Truijillo. Estos resultados son semejantes con los
de Zavaleta (2019), quien corroboro que el compromiso de continuidad se relacion6
de manera directa y alta con productividad con Rho de Spearman 0.803. Es decir,
que el compromiso de continuidad se relaciona pero de manera baja con la
productividad; esto se entiende, que cuando un trabajador recibe beneficios de
parte la empresa este se siente mas comprometido y mejora su productividad; por
consiguiente, la planta debe reconocer y retribuir al trabajador, ademas de permitir
satisfacer sus aspiraciones profesionales para que el trabajador sienta la obligacion
moral y lealtad de permanecer y por ende mejorar la produccion. Al respecto,
Contreras & Rios (2021), afirmo es importante implementar estrategias
empresariales que permitan formar y acumular personal idoneo que mejoren los
sistemas productivos, y mediante la utilizacion de recientes tecnologias que faculte
a los empleados aumentar su rendimiento y asi otorgar mas ventajas de
competitividad en las empresas.

Referente al compromiso normativo, Chiang-Vega & Candia-Romero (2021)

afirman que se sustenta en el hecho de que los trabajadores consideran que es una
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obligacion permanecer en la organizacion y por lo tanto se sienten responsables de
permanecer en ella; segun los resultados el 46.7% del total de trabajadores
consideran regular compromiso normativo y de ellos 36.7% afirman regular
productividad laboral en la planta de tratamiento ya referida; ademas, se comprobo
que el compromiso normativo influye muy significativamente en la productividad
laboral, con significancia 0.001 (p<0.01); y Rho = 0.411 demostrando que el
compromiso normativo tiene correlacion directa moderada con la productividad
laboral. Resultados similares al de Zavaleta (2019), quien aseverd que el
compromiso normativo se relacioné de forma alta con productividad con Rho 0.780.
por lo tanto, si un trabajador tiene compromiso normativo mejorara su productividad
porque, son temas que van en la misma direccion, es decir si aumenta el
compromiso normativo el incremento se ve reflejado de forma automatica en la
productividad, esto lo corrobora Littlewood (2020) la obligacién que siente el
trabajador de permanecer en la institucion es un deber reciproco que asume el
trabajador porque se le ha dado alguna consideracién; este compromiso puede
incrementarse mediante la capacitacion, las becas y el disfrute de beneficios. Por
su parte, Quijia-Pillajo, et al. (2021), publicé que, para incrementar la productividad,
es relevante que las empresas se enfoquen contratar empleados altamente
formados, ya que este personal tiene un mayor conocimiento que impacta en el
rendimiento laboral. Gastelu & Arce (2021) si bien las empresas cuentan con
grandes recursos econdémicos, tecnolégicos, ninguno de ellos seria suficiente si no

hubiera personal capaz de utilizar estos recursos (p.20).
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Se determind que el compromiso organizacional incide de forma muy
significativa en la productividad laboral de trabajadores de la planta de tratamiento
de agua potable de Trujillo Proyecto Especial CHavimochic-2021, comprobado con
sig. 0.000 (p<0.0.01) y valor Rho = 0.598; confirmando que el compromiso
organizacional tiene correlacion directa moderada con la productividad laboral.

6.2 Se logro identificar que el compromiso organizacional de los trabajadores de la
planta de tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH, 2021. Es regular 63.3%
algo similar se encontr6 en las dimensiones se ubican en nivel regular: el
compromiso afectivo 38.3%, compromiso de continuidad 71.7% y compromiso
normativo 46.7%

6.3 Se logro identificar que la productividad laboral de trabajadores de la planta de
tratamiento de agua potable de Trujillo, PECH, 2021 es regular 60%; y sus
dimensiones técnica y econdmica también son regulares con 56.7% y la dimension
social es baja 51.7%.

6.4 Se determin6 que el compromiso afectivo influye de manera muy significativa
en la productividad laboral de trabajadores de la planta de tratamiento de agua
potable de Trujillo Proyecto Especial CHavimochic-2021, comprobado con sig.
0.000 (p<0.0.01) y valor Rho = 0.553; confirmando que el compromiso afectivo tiene
correlacion directa moderada con la productividad laboral.

6.5 Se determin6 que el compromiso de continuidad influye de manera significativa
en la productividad laboral de trabajadores de la planta de tratamiento de agua
potable de Trujillo Proyecto Especial CHavimochic-2021, comprobado con sig.
0.031 (p<0.0.01) y valor Rho = 0.280; confirmando que el compromiso de
continuidad tiene correlacion directa pero baja con la productividad laboral.

6.6 Se determino que el compromiso normativo influye de manera muy significativa
en la productividad laboral de trabajadores de la planta de tratamiento de agua
potable de Trujillo Proyecto Especial CHavimochic-2021, comprobado con sig.
0.001 (p<0.0.01) y valor Rho = 0.411; confirmando que el compromiso normativo

tiene correlacion directa moderada con la productividad laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 Al encargado de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo Proyecto
Especial Chavimochic, o a quien corresponda, definir estrategias para que su
personal se comprometa mejor con la entidad.

7.2 Al encargado de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo Proyecto
Especial Chavimochic, o a quien corresponda fomentar la permanencia,
pertenencia, satisfaccion e identificacion del trabajador para que este llegue a
sentirse como en familia y orgulloso de trabajar en la institucion.

7.3 Al encargado de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo Proyecto
Especial Chavimochic, o a quien corresponda incrementar las capacitaciones,
gestionar becas y facilitar para que los trabajadores se superen profesionalmente y
de esta manera generan sentimientos de obligacibn para que el empleado
permanezca en la organizacion.

7.4 Al encargado de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo Proyecto
Especial Chavimochic, o a quien corresponda implementar estrategias
empresariales como premiar al mas responsable con premios ho monetarios como
diplomas u otro tipo de incentivos que permitan formar y acumular capital humano
para mejorar los procesos productivos.

7.5 Al encargado de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo Proyecto
Especial Chavimochic, o a quien corresponda adoptar e implementar con nuevos
recursos tecnoldgicos que permitan a los empleados aumentar su productividad y
asi otorgar mas ventajas de competitividad en las empresas.

7.6 Al encargado de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo Proyecto
Especial Chavimochic, o a quien corresponda fomentar y practicar un trabajo en
equipo en armonia entre todos sus integrantes; asimismo, se debe considerar en la

medida de lo posible una politica de un aumento salarial segun corresponda.
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable independiente: Compromiso organizacional

DEFINICION DEFINICION

Conocimientos

22,23

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS NIVELES
Es el grado en que el Es la medida que Permanencia 1
empleado se | realiza de la variable Sentirse como >
identifica con una | compromiso familia
determinada organizacional a través . Hacer suyos los
organizaciéon y sus | de un cuestionario de Compromlso problemas 3
objetivos, queriendo | 23  preguntas, asi | &fectivo Estar orgulloso 4
mantener su | mismo se estructura en Pertenencia 5
perdurabilidad en | tres dimensiones: Satisfaccion 6
ella, es decir, | compromiso afectivo (7 Identificacion 7
manteniendo un items), compromiso Obligacion moral 8.9.10
nivel adecuado de | continuidad (8 items) y _ Lealtad 1112 Muy bajo
Compromiso compromiso | I cglj?promlso normativo ggrmglrji)grgéo Aspiracion 13 Cuestionario RBaJ(I)
organizacional | 0r9ahizaciona,, - € (8items). Reconocimiento 14 sobre eguiar
empleado tendré un El cuestionario es Retribucion 15 compromiso Alto
mayor sentido de validado por juicio de Conveniencia 16 organizacional Muy alto
identificacién y expertos y la i
pertenencia a la confiabilidad se Pocas alternativas | ;5 ;g
organizacién en la | determina por Alfa de de trabajo ’
que trabaja (Puma, Cronbach. | Persistencia 19
2020, p. 47) Compromiso | Costo econémico 20
normativo Necesidad 21
econémica




Variable dependiente: Productividad laboral

DEFINICION DEFINICION DIMENSION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL s INDICADORES ESCALA INSTRUMENTOS NIVELES
Eficiencia 1,2
Es la relacion entre | Es la medida que Técnica Efectividad 3,4,5
la cantidad de bienes | realiza de la variable Eficacia 6,7
y servicios producidos | productividad laboral a ] Rentabilidad 8910.11
y la cantidad de | través de un Econdém Economicida ——
recursos utilizados; la | cuestionario de 21 ica d 12,13
productividad en | preguntas, asi mismo Relacio
términos de | se estructura en tres | ?amon | 14.15.16
empleados es | dimensiones: técnica Interpersona = )
sinénimo de eficiencia | (7 items), econémica (6 nterna Cuesti . Muy bajo
.. ; . Calidad de uestionario Bai
- o rendimiento, en un | items) y social (8 17.18.19 aJo
Productividad . f . tencic 16, sobre
enfoque sistematico | items). atencion L Regular
laboral g . : productividad
se dice que algo o | El cuestionario es laboral Alto
alguien es productivo | validado por juicio de Muy alto
con la cantidad de | expertos y la Social
recursos  (Insumos) | confiabilidad se
en un periodo de | determina por Alfa de Calidad de
tiempo  dado, se | Cronbach. vida del 20,21
obtiene la maxima empleado

cantidad de productos
(Moreira, 2018).




Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Compromiso organizacional en la productividad laboral de trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo PECH-2021
Autora: Isla Rios, Ménica Patricia

HIPOTESIS VARIABLES
PROBLEMA OBJETIVOS Variable 1: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Dimensiones Indicadores ltems Niveles
Permanencia 1
Sentirse como >
Problema general: familia
_ ; Objetivo General: Hipotesis General: Compromiso Hacer suyos los 3
¢De ‘qué manera . , El COmpromiso Afectivo problemas
iy o comomis | Deteminar et manert | organzacona " e :
ganizac ye P significativamente en la Pertenencia 5
productividad laboral | organizacional en la L - =
. o productividad laboral de Satisfaccion 6
de trabajadores de la | productividad laboral de trabaiadores de la planta de o ]
planta de tratamiento | trabajadores de la planta de ja p Identificacion 7 Muy bajo:23-
. tratamiento de  agua PRy 42
de agua potable de | tratamiento de agua potable de - Obligacion moral 8,9,10
Truijillo Proyecto | Trujillo, Proyecto  Especial potable de Trujillo, Proyecto : Bajo: 43-61
), o F Especial  CHavimochic- | Compromiso de | Lealtad 11,12 Regular: 62-80
Especial CHavimochic-2021 2021 Continuidad Aspiracion 13 g ar.
CHavimochic-2021°? ' - Alto: 81-98
Reconocimiento 14 Muy alto:99-
Retribucién 15 115
Conveniencia 16
Pocas alternativas 17 18
Problema Objetivos Especificos: Hipotesis Especificas: de trabajo ’
Especificos: OE1: Identificar el nivel de Compromiso Persistencia 19
compromiso organizacional y | HEL: El compromiso N : —
¢De qué manera | susdimensiones de trabajadores | afectivo influye ormativo Costo _economlco 20
influye el compromiso | de la planta de tratamiento de | significativamente en la Necesidad 21
afectivo en la | agua potable de Trujillo, PECH, | productividad laboral de €conomica
productividad laboral | 2021. trabajadores de la planta de Conocimientos 22,23
de trabajadores de la | OE2: Identificar el nivel de | tratamiento de agua | Variable 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL
planta de tratamiento | productividad laboral y sus | potable de Trujillo, PECH- | Dimensiones Indicadores Escala Niveles
de agua potable de | dimensiones de trabajadores de | 202. __
Trujillo, PECH-2021? | la planta de tratamiento de agua Eficiencia 1,2 Muy bajo: 20-
potable de Trujillo, PECH, 2021. | HE2: El compromiso de ) .36
¢De qué manera | OE3: Determinar si el | continuidad influye Técnica Efectividad 345 Bajo: 37-52
influye el compromiso | compromiso afectivo influye enla | significativamente en Regulfar. 53-68
de continuidad en la | productividad laboral  de | productividad laboral de Eficacia 6,7 Alta: 69-84
productividad laboral | trabajadores de la planta de | trabajadores de la planta de Muy alto:




de trabajadores de la
planta de tratamiento
de agua potable de
Trujillo, PECH-2021?

¢cDe qué manera
influye el compromiso
normativo en la
productividad laboral
de trabajadores de la
planta de tratamiento
de agua potable de
Trujillo, PECH-20217?

tratamiento de agua potable de
Trujillo, PECH-202.

OE4: Determinar si el
compromiso de  continuidad
influye en la productividad
laboral de trabajadores de la
planta de tratamiento de agua
potable de Trujillo, PECH-2021
OES5: Determinar si el
compromiso normativo influye en
la productividad laboral de
trabajadores de la planta de
tratamiento de agua potable de
Trujillo, PECH-2021.

tratamiento de agua
potable de Trujillo, PECH-
2021

HE3: El compromiso
normativo influye
significativamente en la
productividad laboral de
trabajadores de la planta de
tratamiento de agua
potable de Trujillo, PECH-
2021.

Rentabilidad 8,9,10,11
Econdémica
Economicidad 12,13
Relacion
Interpersonal 14,15,16
Interna
. Calidad de atencion 17,18,19
Social

Calidad de vida del
empleado

20

85-100




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Aplicada

DISENO: No Experimental,
transversal, descriptivo y de alcance
correlacional causal.

METODO: Cuantitativa

POBLACION:

Esta conformada por todos los
trabajadores de la planta de
tratamiento de agua potable de
Trujillo PECH-2021.

MUESTRA:

Se trabajo con toda la poblacién por
ser pequefia, por tanto, la muestra
estara conformada por los 60
trabajadores de la planta de
tratamiento de agua potable de
Trujillo PECH-2021.

La muestra es no probabilistica
puesto que se tomo el 100% de la
misma y no sera necesatrio la
realizacion de muestreo.

Variable 1: COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Técnica:

Encuesta virtual

Instrumentos:

Cuestionario en formulario
GOOGLE.

Autora:

Isla Rios, Ménica Patricia
Afo:2021

Monitoreo: Docente de Investigacién
Ambito de Aplicacion: Trujillo
Forma de administracién: Colectivo

Variable 2: PRODUCTIVIDAD
LABORAL

Técnica:

Encuesta virtual

Instrumentos:

Cuestionario en formulario GOOGLE
Autora:

Isla Rios, Ménica Patricia

Af0:2021

Monitoreo: Docente de Investigacion
Ambito de Aplicacion: Trujillo

Forma de administracién: Colectivo

DESCRIPTIVA:
Tablas Estadisticas
Representaciones gréficas
Hojas de Calculo
Escala de Likert

INFERENCIAL:
Procedimiento en el SPSS

Confiabilidad del cuestionario:
Coeficiente de alfa Cronbach




Anexo 2: Base de datos
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Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como finalidad determinar la relacion entre la
Compromiso organizacional en la productividad laboral de trabajadores de la planta
de tratamiento de agua potable de Trujillo PECH-2021.

Hacemos de conocimiento que este instrumento es andénimo; es por ello que se
sugiere que sus respuestas sean totalmente honestas. Asi también agradecerle por
su valiosa colaboracion, ya que los resultados permitiran mejorar el compromiso de
los trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo PECH y por
ende mejorar la productividad.

Instrucciones: Lea atentamente cada item y marque con una (X) la alternativa sea
la mas apropiada para usted, seleccionando en la escala de valoracion del 1 al 5.

1 2 3 4

5

Nunca Casi nunca aveces Casi siempre

Siempre

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSION 1: Compromiso afectivo

Se permite el mejoramiento continuo de su carrera
profesional o técnica.

Se promueve espacios para generar familias
organizativas.

Se promueve la empatia en la problematica institucional

Se cuenta con incentivos para reconocer la labor que
realiza

Se observa que el nivel de desarrollo permite obtener
logros personales

Se genera condiciones para que se sienta parte integrante

Se brinda a los trabajadores un identificativo que indique
ser parte de esta

DIMENSION 2: Compromiso continuidad

Se generan lazos al grado de rechazar mejores ofertas
laborales

Se ha obtenido beneficios laborales que le permite
considerar que le debe mucho.

10

Se sentiria culpable si dejara de trabajar en esta institucion




11

Se genera condiciones de lealtad entre los trabajadores

12

Se genera la dependencia institucional de los trabajadores
por los logros laborales

13

Se brindan condiciones para que sus aspiraciones
profesionales o técnicas se cumplan

14

Se cuenta con medios de evaluacion para reconocer su
trabajo.

15

Se retribuye al personal por el aporte entregado.

DIMENSION 3: Compromiso normativo

16

Se brinda una continuidad laboral en la institucion de
acuerdo a los beneficios y ventajas que se les otorga

17

Se fortalecen las competencias laborales para
enfrentarnos a escenarios adversos ante un despido
laboral

18

Se genera dependencia laboral al grado de no poder dejar
su trabajo

19

Se atenta su actividad laboral cuando se decide despedirlo
en cualquier momento

20

Se genera un gran costo técnico, econdmico al dejar de
laborar

21

Se implementa politicas laborales que le permitan
considerar una obligacion su permanencia

22

Se realiza inducciones sobre sus funciones de trabajo

23

Se satisface sus expectativas econémicas y emocionales
gue permiten su permanencia

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Denominacion: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Autora: Isla Rios, Monica Patricia

Aplicacién: Individual

NUmero de dimensiones: 3

Numero de items: 23

Usuarios: 60 trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Truijillo

PECH-2021

Duracioén: 30 minutos.

Objetivo: Evaluar la productividad la planta de tratamiento de agua potable de

Trujillo PECH-2021

Técnica: Encuesta virtual




Baremacion:

NIVEL DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL PUNTUACION
Muy bajo 23-42
Bajo 43-61
Regular 62-80
Alto 81-98
Muy alto 99-115
DIMENSON NIVEL PUNTAJE
Muy bajo 7-13
Bajo 14-19
Compromiso afectivo Regular 20-25
Alto 26-30
Muy alto 31- 35
DIMENSON NIVEL PUNTAJE
Muy bajo 8-15
Compromiso de Bajo 16-22
continuidad Regular 23-29
Alto 30-35
Compromiso normativo Muy alto 36-40




CUESTIONARIO: PRODUCTIVIDAD LABORAL

El presente cuestionario tiene como finalidad determinar la relacion causal entre la
Compromiso organizacional en la productividad laboral de trabajadores de la planta
de tratamiento de agua potable de Trujillo PECH-2021.

Hacemos de conocimiento que este instrumento es andénimo; es por ello que se
sugiere que sus respuestas sean totalmente honestas. Asi también agradecerle por
su valiosa colaboracion, ya que los resultados permitiran mejorar el compromiso de
los trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo PECH y por
ende mejorar la productividad.

Instrucciones: Lea atentamente cada item y marque con una (X) la alternativa sea
la mas apropiada para usted, seleccionando en la escala de valoracion del 1 al 5.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre

PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSION 1: Técnica 1123|465

1 Se implementa recursos tecnoldgicos y modernos
para mejorar la productividad.

5 Se cuenta con los equipos tecnolégicos para realizar
sus labores

3 Se brinda los medios para cumplir los objetivos
trazados

4 Se cumple las metas establecidas por cada area de
trabajo

5 Se supervisa el cumplimiento de las funciones
diarias

6 Se cuenta con politicas que permiten el desarrollo
de las actividades en el menor tiempo posible

7 Se valora el tiempo en el desarrollo de las
actividades organizacionales

DIMENSION 2: Econdémica

8 Se favorece con la rentabilidad por sus actividades
ejecutadas

9 | Se estructura un presupuesto priorizado

10 Se conocen cu_énto_gastan y el_c_osto total que
generan en la ejecucion de sus actividades

11 Se va_lloré La rentabilidad gue creci6 por el eficiente
trabajo que realizan

12 Se_ c_umplen los protocolos de adqt_;isicién y
licitaciones para escoger la mas econémica y la de




mejor calidad

13

Se confia manejo adecuado de la parte econémica
en las areas respectivas

DIMENSION 3: Social

14

Se gestiona un trabajo armonioso entre todos sus
integrantes

15

Se aplica las estrategias blandas en el trabajo
colaborativo

16

Se promueve una relacibn armoniosa entre los
integrantes del equipo

17

Se implementa un horario adecuando de atencion al
publico

18

Se ha establecido que realicen una atencion de
calidad personalizada a los usuarios

19

Se establece como politica institucional la
agilizacion de los tramites de los usuarios

20

Se promueve una politica de aumento salarial

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Denominacién: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Autora: Isla Rios, Mdnica Patricia

Aplicacion: Individual

NUmero de dimensiones: 3

NUmero de items: 21

Usuarios: 60 trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Truijillo

PECH-2021

Duracién: 30 minutos.

Objetivo: Evaluar la productividad la planta de tratamiento de agua potable de

Trujillo PECH-2021

Técnica: Encuesta virtual




Baremacion:

NIVEL DE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL PUNTUACION
Muy bajo 20-36
Bajo 37-52
Regular 53-68
Alto 69-84
Muy alto 85-100
DIMENSON NIVEL PUNTAJE
Muy bajo 7-13
Bajo 14-19
Técnica Regular 20-25
Social Alto 26-30
Muy alto 31- 35
DIMENSON NIVEL PUNTAJE
Muy bajo 6-11
Bajo 12-16
Regular 17-21
Economica Alto 22-26
Muy alto 27- 30




Anexo 4: Validacién de instrumentos
CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EI COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenciai [Relevanciaz| Claridads Sugerencias
N° DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si | No | Si | No | Si | No
01 |Se permite el mejoramiento continuo de su carrera profesional o técnica. X X X
02 [Se promueve espacios para generar familias organizativas. X X X
03 |Se promueve la empatia en la problematica institucional X X X
04 |Se cuenta con incentivos para reconocer la labor que realiza X X X
05 |Se observa que el nivel de desarrollo permite obtener logros personales X X X
06 |[Se genera condiciones para que se sienta parte integrante X X X
07 |Se brinda a los trabajadores un identificativo que indique ser parte de esta X X X
N° DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUIDAD X X X
08 |Se generan lazos al grado de rechazar mejores ofertas laborales X X X
09 Se ha obtenido beneficios laborales que le permite considerar que le debe X X X
mucho.

10 |Se sentiria culpable si dejara de trabajar en esta institucion X X X

11 |Se genera condiciones de lealtad entre los trabajadores X X X

12 Se genera la dependencia institucional de los trabajadores por los logros X X X
laborales

13 Se brindan condiciones para que sus aspiraciones profesionales o técnicas se X X X
cumplan

14 [Se cuenta con medios de evaluacion para reconocer su trabajo. X X X

15 Se retribuye al personal por el aporte entregado. X

N° [DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO X

16 Se brinda una continuidad laboral en la institucién de acuerdo a los beneficios y X X X
ventajas que se les otorga

1 (5¢€ fortalecen las competencias laborales para enfrentarnos a escenarios X % %
adversos ante un despido laboral




18 |Se genera dependencia laboral al grado de no poder dejar su trabajo X X X

19 [Se atenta su actividad laboral cuando se decide despedirlo en cualquier momento | X X
20 {Se genera un gran costo téchico, econdmico al dejar de laborar X X X
1 Se implementa politicas laborales que le permitan considerar una obligacién su X X X
ermanencia
22 |Se realiza inducciones sobre sus funciones de trabajo X X X
Se satisface sus expectativas econémicas y emocionales que permiten su
23 permanencia X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:  Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar DNI: 17910106

Cédigo Orcid: 0000-0002-9242-3881 Especialidad del validador: Maestro en gestion publica y desarrollo local y Doctor en administracion de la educacion.

Trujillo, 30 de noviembre de 2021

lpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma de experto informante



CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

. . |Relevancia
Pertinenciax
2

Claridads

Sugerencias

No

DIMENSION 1: TECNICA

Si

No

Si

No

Si

No

01

Se implementa recursos tecnolégicos y modernos para mejorar la
productividad.

X

X

X

02

Se cuenta con los equipos tecnoldgicos para realizar sus labores

03

Se brinda los medios para cumplir los objetivos trazados

04

Se cumple las metas establecidas por cada area de trabajo

05

Se supervisa el cumplimiento de las funciones diarias

X[XTXTX

X XTX]X

XTX[XTX

06

Se cuenta con politicas que permiten el desarrollo de las actividades en el
menor tiempo posible

X

X

X

07

Se valora el tiempo en el desarrollo de las actividades organizacionales

No

DIMENSION 2: ECONOMICA

08

Se favorece con la rentabilidad por sus actividades ejecutadas

09

Se estructura un presupuesto priorizado

X TXTXTX

X[ XTXTX

X XXX

10

Se conocen cuanto gastan y el costo total que generan en la ejecucion de sus
actividades

X

X

x

11

Se valoré La rentabilidad que creci6 por el eficiente trabajo que realizan

12

Se cumplen los protocolos de adquisicion y licitaciones para escoger la mas
econdémica y la de mejor calidad

X

X

x

13

Se confia manejo adecuado de la parte econdémica en las areas respectivas

No

DIMENSION 3: SOCIAL

14

Se gestiona un trabajo armonioso entre todos sus integrantes

15

Se aplica las estrategias blandas en el trabajo colaborativo

16

Se promueve una relacion armoniosa entre los integrantes del equipo

17

Se implementa un horario adecuando de atencion al publico

XTXTXTX]TXTX

XTX|TXTX]TX] X

XXX XXX

18

Se ha establecido que realicen una atencién de calidad personalizada a los
usuarios

X

X

X




o Se establece como politica institucional la agilizacion de los tramites de los " "
usuarios
Se promueve una politica de aumento salarial
20 X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Pedro Otoniel Morales Salazar DNI: 17910106

Cdédigo ORCID: 0000-0002-9242-3881 Especialidad del validador: Maestro en gestién publica y desarrollo local y Doctor en administracién de la educacion.

Trujillo, 30 de noviembre de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

firma del experto informante



CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE El COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinenciaz

Relevancia
2

Claridads

Sugerencias

No

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

@

No

@

No

4]

No

01

Se permite el mejoramiento continuo de su carrera profesional o técnica.

02

Se promueve espacios para generar familias organizativas.

03

Se promueve la empatia en la problematica institucional

04

Se cuenta con incentivos para reconocer la labor que realiza

05

Se observa que el nivel de desarrollo permite obtener logros personales

06

Se genera condiciones para que se sienta parte integrante

07

Se brinda a los trabajadores un identificativo que indique ser parte de esta

No

DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUIDAD

08

Se generan lazos al grado de rechazar mejores ofertas laborales

09

Se ha obtenido beneficios laborales que le permite considerar que le debe mucho.

10

Se sentiria culpable si dejara de trabajar en esta institucion

11

Se genera condiciones de lealtad entre los trabajadores

12

Se genera la dependencia institucional de los trabajadores por los logros laborales

XX [X|X|[X|X|X[X[X[X[X]X]X

XAIX XX | X|X|IX|X[X]|X|X|X]|X

XIX XXX |X|X[X[X[X[X]X]X

13

Se brindan condiciones para que sus aspiraciones profesionales o técnicas se
cumplan

x

x

x

14

Se cuenta con medios de evaluacién para reconocer su trabajo.

15

Se retribuye al personal por el aporte entregado.

No

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

16

Se brinda una continuidad laboral en la institucion de acuerdo a los beneficios y
ventajas que se les otorga

X XX | X

X |IX| X | X

X XX | X

17

Se fortalecen las competencias laborales para enfrentarnos a escenarios adversos
ante un despido laboral

X

X

18

Se genera dependencia laboral al grado de no poder dejar su trabajo

X

X

19

Se atenta su actividad laboral cuando se decide despedirlo en cualquier momento

X

X

20

Se genera un gran costo técnico, econémico al dejar de laborar

21

Se implementa politicas laborales que le permitan considerar una obligacién su

x | X x|x| x




permanencia

22| Se realiza inducciones sobre sus funciones de trabajo X X X
Se satisface sus expectativas econdmicas y emocionales que permiten su
3| PErmanencia X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _si hay suficiencia

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [SI] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Casanova Gutiérrez, Juan Maximiliano DNI: 18002101

Cédigo Orcid: 0000-0002-4742-2011 Especialidad del validador: Maestro en Gestién Publica y Dr. Gestién Publica y Gobernabilidad

Trujillo, 30 de noviembre del 2021

lpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Firma de Experto Informante




CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

NQ

DIMENSIONES / items

Pertinenciaz

Relevanciay

Claridads

Sugerencias

No

DIMENSION 1: TECNICA

Si

No

Si

No

Si

No

01

Se implementa recursos tecnoldgicos y modernos para mejorar la productividad.

02

Se cuenta con los equipos tecnoldgicos para realizar sus labores

03

Se brinda los medios para cumplir los objetivos trazados

04

Se cumple las metas establecidas por cada area de trabajo

05

Se supervisa el cumplimiento de las funciones diarias

06

Se cuenta con politicas que permiten el desarrollo de las actividades en el menor
tiempo posible

07

Se valora el tiempo en el desarrollo de las actividades organizacionales

No

DIMENSION 2: ECONOMICA

08

Se favorece con la rentabilidad por sus actividades ejecutadas

09

Se estructura un presupuesto priorizado

X | X [ X[X| X | X[X|[X]| X ]| X

X | X [ X|X| X | X|X|X]| X | X

X | X [ X[X| X | X[X[X]| X ]| X

10

Se conocen cuanto gastan y el costo total que generan en la ejecucion de sus
actividades

x

x

x

11

Se valoro La rentabilidad que creci6 por el eficiente trabajo que realizan

x

x

x

12

Se cumplen los protocolos de adquisicién y licitaciones para escoger la mas
economica y la de mejor calidad

x

X

x

13

Se confia manejo adecuado de la parte econdmica en las areas respectivas

No

DIMENSION 3: SOCIAL

14

Se gestiona un trabajo armonioso entre todos sus integrantes

15

Se aplica las estrategias blandas en el trabajo colaborativo

16

Se promueve una relacion armoniosa entre los integrantes del equipo

17

Se implementa un horario adecuando de atencion al publico

X | X | X | X |X]| X

X [ X | X | X |X] X

X | X | X | X |X]| X

18

Se ha establecido que realicen una atencion de calidad personalizada a los
usuarios

19

Se establece como politica institucional la agilizacion de los tramites de los




usuarios

Se promueve una politica de aumento salarial

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _si hay suficiencia

Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [SI] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Casanova Gutiérrez, Juan Maximiliano DNI: 18002101
Cédigo Orcid: 0000-0002-4742-2011 Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica y Dr. Gestion Publica y Gobernabilidad

Trujillo, 30 de noviembre del 2021

lpertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo -
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension /

Firma de Experto Informan



CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE El COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinenciai

Relevanciaz

Claridads

Sugerencia]
S

No

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

2}

No

2}

No

2}

No

01

Se permite el mejoramiento continuo de su carrera profesional o técnica.

02

Se promueve espacios para generar familias organizativas.

03

Se promueve la empatia en la problematica institucional

04

Se cuenta con incentivos para reconocer la labor que realiza

05

Se observa que el nivel de desarrollo permite obtener logros personales

06

Se genera condiciones para que se sienta parte integrante

07

Se brinda a los trabajadores un identificativo que indigue ser parte de esta

No

DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUIDAD

08

Se generan lazos al grado de rechazar mejores ofertas laborales

XXX [X|X|X[X]|X|X

XXX [ X[ X|X|X]|X|X

XXX [X|X|X[X]|X|X

09

Se ha obtenido beneficios laborales que le permite considerar que le debe
mucho.

X

X

x

10

Se sentiria culpable si dejara de trabajar en esta institucion

X

X

11

Se genera condiciones de lealtad entre los trabajadores

12

Se genera la dependencia institucional de los trabajadores por los logros
laborales

13

Se brindan condiciones para que sus aspiraciones profesionales o técnicas se
cumplan

x

X

x

14

Se cuenta con medios de evaluacion para reconocer su trabajo.

15

Se retribuye al personal por el aporte entregado.

No

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

16

Se brinda una continuidad laboral en la institucién de acuerdo a los beneficios y
ventajas que se les otorga

X [ X| X | X

X [ X| X | X

X XX | X

17

Se fortalecen las competencias laborales para enfrentarnos a escenarios
adversos ante un despido laboral




18 |Se genera dependencia laboral al grado de no poder dejar su trabajo X X X
19 Se atenta su actividad laboral cuando se decide despedirlo en cualquier v X »
momento
20 | Se genera un gran costo técnico, econémico al dejar de laborar X X X
” Se implementa politicas laborales que le permitan considerar una obligacién su v X X
permanencia
22| Se realiza inducciones sobre sus funciones de trabajo X X X
Se satisface sus expectativas econdmicas y emocionales que permiten su
23 | Permanencia X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ SI ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Lau Cabanillas, Rosa Amalia DNI: 18003862
Cédigo Orcid: 0000-00017818-555X  Especialidad del validador: Maestra en Salud Publica con Mencidn en Planificacién y Gestién

Doctora en Planificacion y Gestion

Trujillo, 30 de noviembre del 2021

lpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension LU

Firma de experto informante



CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenciai Relevanciaz Claridads Sugerencias
N° | DIMENSION 1: TECNICA Si | No | Si [ No | Si | No
01| Se implementa recursos tecnolégicos y modernos para mejorar la productividad. X X X
02| Se cuenta con los equipos tecnologicos para realizar sus labores X X X
03| Se brinda los medios para cumplir los objetivos trazados X X X
04| Se cumple las metas establecidas por cada area de trabajo X X X
05| Se supervisa el cumplimiento de las funciones diarias X X X
06 Se cuenta con politicas que permiten el desarrollo de las actividades en el X X X
menor tiempo posible
07| Se valora el tiempo en el desarrollo de las actividades organizacionales X X X
N° | DIMENSION 2: ECONOMICA X X X
08| Se favorece con la rentabilidad por sus actividades ejecutadas X X
09| Se estructura un presupuesto priorizado X X X
10 Se conocen cuanto gastan y el costo total que generan en la ejecucién de sus X X X
actividades
11| Se valoré La rentabilidad que crecio por el eficiente trabajo que realizan X X X
12 Se cumplen los protocolos de adquisicion y licitaciones para escoger la mas X X X
econémica y la de mejor calidad
13| Se confia manejo adecuado de la parte econGmica en las areas respectivas X X X
N°| DIMENSION 3: SOCIAL X X
14| Se gestiona un trabajo armonioso entre todos sus integrantes X X
15| Se aplica las estrategias blandas en el trabajo colaborativo X X X
16 |Se promueve una relacién armoniosa entre los integrantes del equipo X X X




17| Se implementa un horario adecuando de atencion al publico X X X
18 Se ha establecido que realicen una atencién de calidad personalizada a los X X X
usuarios
19 Se establece como politica institucional la agilizacion de los tramites de los v X »
usuarios
Se promueve una politica de aumento salarial
20 X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ SI ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Lau Cabanillas, Rosa Amalia DNI: 18003862
Cdbdigo Orcid: 0000-00017818-555X Especialidad del validador: Maestra en Salud Publica con Mencién en Planificacion y Gestion

Doctora en Planificacién y Gestién

Trujillo, 30 de noviembre del 2021

lpertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

“U
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Anexo 5: confiabilidad de instrumentos

Confiabilidad de compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.865 23

El resultado del alfa de Cronbach fue de 0.865, indicando que la variable

compromiso organizacional tiene buena confiabilidad.

N° DIMENSION 1: Compromiso afectivo Alfa de
Cronbach
1 Se permite el mejoramiento continuo de su carrera profesional o ,814
técnica.
2 | Se promueve espacios para generar familias organizativas. 781
3 | Se promueve la empatia en la problematica institucional , 762
4 | Se cuenta con incentivos para reconocer la labor que realiza 147
5 Se observa que el nivel de desarrollo permite obtener logros , 798
personales
6 |Se genera condiciones para que se sienta parte integrante ,800
o Se brinda a los trabajadores un identificativo que indique ser parte ,803
de esta
Alfa de Cronbach=0.813
Bueno
DIMENSION 2: Compromiso continuidad
8 |[Se generan lazos al grado de rechazar mejores ofertas laborales , 763
9 Se ha obtenido beneficios laborales que le permite considerar que ,815
le debe mucho.
10 | Se sentiria culpable si dejara de trabajar en esta institucion ,823
11 [ Se genera condiciones de lealtad entre los trabajadores , 789
12 Se genera la dependencia institucional de los trabajadores por los , 767
logros laborales




13 Se brindan condiciones para que sus aspiraciones profesionales o , 755
técnicas se cumplan

14 | Se cuenta con medios de evaluacién para reconocer su trabajo. (74

15 | Se retribuye al personal por el aporte entregado. , 784

Alfa de Cronbach=0.807
Bueno
DIMENSION 3: Compromiso normativo

16 Se brinda una continuidad laboral en la institucion de acuerdo a , 782
los beneficios y ventajas que se les otorga

17 Se fortalecen las competencias laborales para enfrentarnos a , 782
escenarios adversos ante un despido laboral

18 Se genera dependencia laboral al grado de no poder dejar su , 761
trabajo

19 Se atenta su actividad laboral cuando se decide despedirlo en , 755
cualquier momento

20 | Se genera un gran costo técnico, economico al dejar de laborar , 753

21 Se implementa politicas laborales que le permitan considerar una , 785
obligacion su permanencia

22 | Se realiza inducciones sobre sus funciones de trabajo , 746
Se satisface sus expectativas econdmicas y emocionales que 779

23

permiten su permanencia

Alfa de Cronbach=0.791
Aceptable




Confiabilidad de productividad laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.899 20

El resultado del alfa de Cronbach fue de 0.899, indicando que la variable
productividad laboral tiene buena confiabilidad.

N° DIMENSION 1: Técnica Alfa de
Cronbach
1 Se implementa recursos tecnolégicos y modernos para mejorar , 745
la productividad.
5 Se cuenta con los equipos tecnoldgicos para realizar sus ,864
labores
3 | Se brinda los medios para cumplir los objetivos trazados , 740
4 |[Se cumple las metas establecidas por cada area de trabajo , 783
5 [Se supervisa el cumplimiento de las funciones diarias 729
6 Se cuenta con politicas que permiten el desarrollo de las ,790
actividades en el menor tiempo posible
7 Se valora el tiempo en el desarrollo de las actividades , 783
organizacionales
Alfa de Cronbach=0.806
Bueno
DIMENSION 2: Econ6mica
8 [Se favorece con la rentabilidad por sus actividades ejecutadas ,806
9 | Se estructura un presupuesto priorizado 723
10 Se conocen cuanto gastan y el costo total que generan en la , 748
ejecucion de sus actividades
11 Se valoro La rentabilidad que crecié por el eficiente trabajo que ,843
realizan
12 Se cumplen los protocolos de adquisiciéon y licitaciones para , 745
escoger la mas econémica y la de mejor calidad




13

Se confia manejo adecuado de la parte econémica en las areas
respectivas

, 769

Alfa de Cronbach=0.807
Bueno

DIMENSION 3: Social

14 | Se gestiona un trabajo armonioso entre todos sus integrantes , 713

15 | Se aplica las estrategias blandas en el trabajo colaborativo (73

16 | S€ promueve una relacién armoniosa entre los integrantes del ,688
equipo

17 | Se implementa un horario adecuando de atencion al publico 799

18 Se ha establecido que realicen una atencién de calidad ,821
personalizada a los usuarios

19 Se establece como politica institucional la agilizacion de los , 793
tramites de los usuarios

20 ,802

Se promueve una politica de aumento salarial

Alfa de Cronbach=0.802
Bueno




Anexo 6: Autorizacion de aplicacion del instrumento
"Afio del Bicentenario del Per(: 200 afios de Independencia”

Trujillo, 30 noviembre de 2021

CARTA N° 001 — 2021

DR.

EDILBERTO NIQUE ALARCON

GERENTE DEL PROYECTO ESPECIAL CHAVIMOCHIC DEL GOBIERNO REGIONAL
LA LIBERTAD

Presente.-

ASUNTO. SOLICITO AUTORIZACION PARA APLICAR CUESTIONARIO A
PERSONAL DE LA PLANTA DE TRATAMIENTO DE AGUA POTABLE
DE TRUJILLO

Es grato dingirme a Ud. para saludario cordialmente y a la vez
manifestarle que, en condicién de alumna de la Maestria en Gestién Publica de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, vengo realizando la tesis
denominada: Compromiso organizacional en la productividad laboral de
trabajadores de la planta de tratamiento de agua potable de Trujillo PECH-2021

Por tal razén, solicito respetuosamente se me autorice para que pueda
realizar la aplicacién de instrumento al personal administrativo y técnico de la Institucion
que dignamente preside, mediante la aplicacién de un cuestionario sobre
“Compromiso organizacional” y “Productividad laboral” que se realizara en el mes
de noviembre del presente afio Asimismo, solicito vuestra autorizacion para la
publicacion de los resultados revelados en la tesis en el repositorio institucional de la
Universidad César Vallejo.

Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud.
muy reconocida.

Atentamente,

Ménica Patricia Isla Rios
DNI: 45739994
Alumna Maestria en Gestion Publica
Escuela de Posgrado UCV
E-mail: monicaisla11@gmail.com
Celular N°: 994766412



