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Resumen 

La productividad laboral es el resultado de la eficiencia y eficacia en el trabajo 

producto de la optimización de los recursos otorgados a los trabajadores, puede ser 

impulsada a través de distintas variables del comportamiento, como el compromiso 

organizacional, que es la expresión afectiva del trabajador hacia la empresa. El 

presente estudio tiene por objetivo determinar la dirección e intensidad de la 

relación entre el compromiso organizacional y la productividad laboral en los 

servidores del decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao, 2021. Se 

desarrolla una investigación observacional, transversal y relacional en 300 

servidores públicos (mujeres= 198; varones= 102) con base a los modelos teóricos 

de Meyer & Allen (compromiso organizacional) y Robbins & Judge (productividad). 

Los resultados hallaron un un p-valor= 0.00 (p>0.05) y Rho= 0.71, demostrando 

que existe relación significativa, directa y media entre las variables. Es decir, las 

altas puntuaciones obtenidas en el compromiso organizacional están directamente 

relacionadas con los altos puntajes de productividad laboral percibida. Se concluye 

que la identificación afectiva de los trabajadores hacia la organización, sus deseos 

de mantenerse en la empresa y la reciprocidad por los beneficios que obtiene, están 

asociados a la percepción de productividad individual y grupal que poseen. 

Palabras clave: Compromiso organizacional, productividad laboral, compromiso 

afectivo, compromiso normativo, compromiso de continuidad 
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Abstract 

Labor productivity is the result of efficiency and effectiveness at work as a result of 

the optimization of the resources granted to workers, it can be driven through 

different behavioral variables, such as organizational commitment, which is the 

affective expression of the worker towards the company. The objective of this study 

is to determine the direction and intensity of the relationship between organizational 

commitment and labor productivity in the servers of Legislative Decree No 728 of 

the Regional Government of Callao, 2021. An observational, cross-sectional and 

relational research is developed in 300 public servants (women= 198; men= 102) 

based on the theoretical models of Meyer & Allen (organizational commitment) and 

Robbins & Judge (productivity). The results found a p-value= 0.00 (p>0.05) and 

Rho= 0.71, demonstrating that there is a significant, direct and mean relationship 

between the variables. That is, the high scores obtained in organizational 

commitment are directly related to the high scores of perceived labor productivity. It 

is concluded that the affective identification of the workers towards the organization, 

their desire to remain in the company and the reciprocity for the benefits obtained, 

are associated with the perception of individual and group productivity that they 

possess. 

Keywords: organizational commitment, labor productivity, affective commitment, 

normative commitment, continuity commitment 
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I. INTRODUCCIÓN

La experiencia reciente producto de la pandemia a raíz del COVID-19 han

puesto en evidencia la capacidad de respuesta y de adaptación ante las crisis

por parte de las organizaciones en todas las áreas estratégicas que la

conforman (Jacobs et al., 2022). Es en esta coyuntura donde las áreas de

Gestión del Talento Humano (GTH) o Recursos Humanos tuvieron la gran tarea

de demostrar su capacidad para desarrollar sus procesos ante una nueva forma

de trabajo que no era del todo dominado por las organizaciones, especialmente

del sector público (Gamero & Pérez, 2020). El cambio abrupto en la forma de

trabajo producto de la inmovilización social durante el año 2020 obligó a las

empresas a reinventar sus prácticas en la gestión de personas, tanto en el

proceso de selección y contratación, disminuidos por la incertidumbre sobre la

situación económica, como en los procesos de medición del desempeño, el

manejo del clima para el compromiso del trabajador y el control del trabajo, los

cuales migraron a una gestión a distancia (Reyes Pérez et al., 2021).

Esta situación llevó a replantear las estrategias en la gestión de las 

personas para adaptarlas a los cambios producto de la emergencia sanitaria, 

el aislamiento social y el teletrabajo. Al respecto, los modelos teóricos sobre el 

comportamiento organizacional y las prácticas en la gestión del talento humano, 

exponen que el contacto directo entre colaboradores desarrolla un sentido de 

comodidad con el puesto laboral y con la organización en general (Díaz et al., 

2014; Honorio, 2018). Para alcanzar este objetivo, es importante generar 

acciones que desarrollen la satisfacción, motivación, identificación, 

compromiso e integración del trabajador con todas las políticas de la 

organización a través de una comunicación constante y reconocimientos por el 

esfuerzo brindado por el trabajador, especialmente en los tiempos de crisis 

(Budiyono, 2019; Geun & Park, 2019; Jacobs et al., 2022). Como era de 

esperarse, las consecuencias del COVID-19 también generaron impactos 

negativos en los indicadores de las áreas de GTH, especialmente en las 

actividades que debían favorecer el compromiso del personal, tales como el 

salario emocional y el clima laboral, los cuales impactan con frecuencia en el 
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desempeño del trabajo y en la productividad laboral (Chiang-Vega & Candia-

Romero, 2021; Galanti et al., 2021; Reyes Pérez et al., 2021) 

La actualidad internacional sobre este tema todavía no es del todo 

alentadora. La Organización Internacional del Trabajo [OIT] refiere que si bien 

a finales del 2020 se alcanzó una considerable recuperación en los países con 

mayores ingresos producto de la vuelta al trabajo y de las campañas para la 

inmunización contra el COVID-19, en el 2021 disminuyó el ritmo de crecimiento, 

especialmente en los naciones de bajos ingresos así como en los de ingresos 

mediano inferior, esto debido, entre otras razones, porque en el 2020, las 

acciones productivas de la población en actividad laboral de los países de altos 

ingresos fue 17,5 veces superior a la población trabajadora de una nación de 

bajos ingresos (OIT, 2021). Otra razón que explica esta diferencia es la crisis 

por la falta de trabajo en países de América Latina y del Caribe, puesto que 

este fenómeno se incrementó debido a la pandemia y aún, hasta la medición a 

febrero del 2022, no recupera los valores anteriores al 2020, registrándose un 

índice de desempleo de 9,6% y con uno de cada dos trabajadores en la 

informalidad (OIT, 2022). 

Ante esta realidad, es importante saber qué otros factores, aparte de las 

evidentes producto de la pandemia, pueden estar interviniendo en el problema 

de la productividad de los trabajadores en la región y en el país, así como 

explicar las diferencias que existen en la productividad a razón del tamaño y 

formalización de las empresas. Una conjetura a poner a prueba se puede 

derivar de las estrategias que se desarrollan desde las empresas, a través del 

área de GTH, para mantener a un personal motivado para la producción (Reyes 

Pérez et al., 2021). Así, una investigación desarrollada en Chile demostró que 

la inversión en capacitación tanto en cuestiones técnicas como en habilidades 

blandas impacta positivamente en la productividad de los colaboradores, no 

solo por el mayor conocimiento y pericia que pueda brindar una capacitación 

en sí, sino por la percepción de los trabajadores sobre la inversión en 

habilidades que hace la empresa en beneficio de ellos (Álvarez et al., 2017). 

Desde la misma perspectiva de los empleados, en Sudáfrica se intentó medir 

la productividad desde la percepción del mismo trabajador, con el objetivo de 
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reconocer los factores que impulsan al compromiso hacia el trabajo y el impacto 

que consideran que tiene sobre su propia productividad, encontrando que los 

sentimientos personales generados en el trabajador por su trabajo, su entorno 

y sus pares son la principal fuente de compromiso hacia sus labores (Moletsane 

et al., 2019).  

La productividad es obtenida a través de la optimización de los recursos 

que una empresa, principalmente privada, realiza en sus operaciones (OIT, 

2021). Sin embargo, las mediciones no son exclusivas del sector privado. En el 

Perú, se realizan variantes de la medición de la productividad en los 

trabajadores de las instituciones públicas nacionales, regionales y locales con 

el objetivo de reconocer el ejercicio de sus competencias en beneficio de la 

ciudadanía (Instituto Peruano de Economía, 2021). Por ello, existen leyes que 

organizan las actividades y controlan la conducta organizacional de las 

personas en el servicio público a través de la Autoridad Nacional del Servicio 

Civil [SERVIR] bajo la Ley del Servicio Civil N° 30057 (Diario Oficial El Peruano, 

2014). Actualmente, solo 95 entidades han dado inicio a esta ley a fin de medir 

la productividad y el compromiso con sus labores dentro de las instituciones 

públicas (SERVIR, 2019). El Gobierno Regional del Callao aún no se adhiere a 

esta normativa, por lo que la productividad laboral y el desempeño no se 

evalúan según el capítulo sobre la Gestión de la Capacitación expuesto en la 

ley (SERVIR, 2019). 

Ante lo expuesto, la presente investigación se centra en el estudio 

relacional del compromiso organizacional con la productividad laboral, sin tomar 

en cuenta las variables asociadas al contexto producto de la pandemia, a razón 

de reconocer la asociación entre las variables de estudio en la población 

elegida: servidores del Decreto Legislativo N°728 del Gobierno Regional del 

Callao. Además, se pretende conocer si la percepción apego de los 

colaboradores del Gobierno Regional del Callao (compromiso organizacional) 

mantiene o no relación directa con la percepción de los mismos trabajadores 

sobre su propia productividad, entendida como el resultado de las actividades 

de los propios trabajadores a través de la evaluación de los factores asociados 

al comportamiento organizacional (Robbins & Judge, 2013). Con los resultados 
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obtenidos, es probable hallar una explicación a los comportamientos 

relacionados a la eficiencia y eficacia de los trabajadores asociados o 

impulsados por el grado de compromiso o engagement que tienen por la 

organización.   

El presente estudio está se teóricamente justificado porque se es 

prudente y necesario reunir datos actuales en el sector laboral público con 

relación a los constructos Compromiso Organizacional y Productividad Laboral 

debido a que las investigaciones hasta hoy reunidas se centran, sobre todo, en 

ámbitos organizacionales privados. Asimismo, se justifica de forma práctica 

porque, producto de los resultados, se podrá determinar la existencia o no 

sobre relación entre ambas variables en los servidores públicos del Gobierno 

Regional del Callao, lo cual puede ayudar a reconocer si el grado de 

identificación de los servidores hacia el servicio que prestan y hacia la 

institución puede llegar, posteriormente, a explicar la percepción de 

productividad que poseen. Además, otro aspecto importante para la realización 

del estudio radica en el paso previo para la continuidad de estudios de mayor 

alcance que permitan hallar relaciones causales, predictivas o estudios 

aplicativos enfocados en poner a prueba acciones para el incremento de la 

productividad laboral en los trabajadores sector público, debido a que es una 

población que no suele ser evaluada bajo estos atributos ya que, como se ha 

visto en la literatura y en las mediciones realizadas, se suelen realizar en 

trabajadores de empresas privadas. Asimismo, este estudio se justifica de 

forma social porque el proceso de investigación y sus resultados incrementarán 

el conocimiento de los constructos analizados, los cuales pueden ser un insumo 

o antecedente importante tanto por el Gobierno Regional del Callao como por 

otras Municipalidades o Gobiernos Regionales en bien de mejorar su gestión 

en la gestión de los trabajadores y que, a la vez, puedan impactar positivamente 

en los ciudadanos que reciben el servicio de estas entidades.  

Por lo expuesto, para dirigir un método adecuado de estudio, se formuló 

la siguiente pregunta principal de investigación: (PP) ¿Qué relación existe entre 

el Compromiso Organizacional y la Productividad Laboral en los servidores del 

decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao, 2021? Además, de 
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esta pregunta principal se desprenden las siguientes preguntas secundarias: 

(PS1) ¿Qué relación existe relación entre el compromiso afectivo y la 

productividad laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del 

Gobierno Regional del Callao, 2021? (PS2) ¿Qué relación existe entre el 

compromiso de continuidad y la productividad laboral en los servidores del 

decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao, 2021? (PS3) ¿Qué 

relación existe entre el compromiso normativo y la productividad laboral en los 

servidores del decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao, 

2021? 

Asimismo, se propone un objetivo principal de estudio consistente en: 

(OP) Determinar la dirección e intensidad de la relación entre el compromiso 

organizacional y la productividad laboral en los servidores del decreto legislativo 

N°728 del Gobierno Regional del Callao, 2021. De igual forma, del objetivo 

principal, se desglosa los siguientes objetivos específicos: (OE1) Determinar la 

dirección e intensidad de la relación entre el compromiso afectivo y la 

productividad laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del 

Gobierno Regional del Callao, 2021; (OE2) Determinar la dirección e intensidad 

de la relación entre el compromiso de continuidad y la productividad laboral en 

los servidores del decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao, 

2021; (OE3) Determinar la dirección e intensidad de la relación entre el 

compromiso normativo y la productividad laboral en los servidores del decreto 

legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao, 2021. 

Finalmente, se planteó una hipótesis de investigación para dar respuesta 

a la pregunta: (Hi) Existe relación significativa y directa entre el compromiso 

organizacional y la productividad laboral en los servidores del decreto legislativo 

N°728 del Gobierno Regional del Callao. De esta hipótesis, se desglosa en las 

siguientes hipótesis secundarias: (H1) Existe relación significativa y directa 

entre el compromiso afectivo y la productividad laboral en los servidores del 

decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao es significativa y 

directa; (H2): Existe relación significativa y directa entre el compromiso de 

continuidad y la productividad laboral en los servidores del decreto legislativo 

N°728 del Gobierno Regional del Callao es significativa y directa; (H3) Existe 
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relación significativa y directa entre el compromiso normativo y la productividad 

laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional 

del Callao es significativa y directa. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En el estado del arte de la literatura se han encontrado investigaciones tanto 

internacionales como nacionales que han relacionado las variables 

compromiso organizacional y productividad, las cuales son antecedentes al 

presente estudio. De esta manera, en cuanto a las investigaciones 

internacionales, se realizó una investigación en los docentes de la Escuela de 

Medicina de la Universidad de Pensilvania durante la pandemia por el COVID-

19 que buscó determinar si las diferencias en el compromiso y la productividad 

de los profesores estaban relacionadas con los esfuerzos departamentales 

para crear una comunidad virtual, gestionar conflictos, fomentar el compromiso 

con los colegas y apoyar el bienestar emocional de los profesores, para ello, se 

encuestó a los profesores del departamento de medicina familiar sobre los 

efectos de la pandemia de COVID-19 en su compromiso y productividad en la 

atención clínica, la enseñanza y la investigación, especialmente, sobre el 

impacto de las acciones de la Facultad en el bienestar, encontrándose que la 

mayoría de los encuestados percibieron una disminución del compromiso y la 

productividad en los dominios clínicos, de enseñanza y de investigación 

(Jacobs et al., 2022).  

Igualmente, se realizó un estudio cualitativo cuyo objetivo fue describir 

los factores de los niveles de baja productividad de por los trabajadores del 

sector comercial en una organización de producción y comercialización de 

hidrocarburos de Medellín - Colombia, hallando que el déficit de comunicación 

entre los jefes y los trabajadores, la capacitación e inducción a la fuerza laboral 

desde la contratación, el desarrollo de productos nuevos y la motivación en el 

aprendizaje de los procesos, son factores determinantes en el nivel de la 

productividad percibida de los trabajadores evaluados (García & Sierra, 2020). 

De igual forma, en Corea del Sur se realizó un estudio cuyo objetivo fue 

investigar los factores que afectan la productividad de las enfermeras clínicas 

coreanas, para ello, encuestaron 239 enfermeras que laboran en hospitales 

universitarios y se realizó regresiones múltiples para identificar los factores 

influyentes, encontrando que el nivel de productividad de enfermería estuvo en 
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un nivel moderado (3,3 sobre 5), donde la edad y la situación laboral explicaron 

el 55,4% de la variación en la productividad (Geun & Park, 2019). 

Además, otro estudio realizado en los trabajadores de un centro de salud 

de la ciudad de Khorramabad (Irán) tuvo el objetivo de relacionar el compromiso 

organizacional con la productividad, para lo cual aplicaron 102 cuestionarios 

analizados mediante estadística descriptiva, hallando que el 66,7% de los 

participantes tenían un estatus de compromiso intermedio con la empresa, 

mientras que el 33,3% de los participantes tenían un nivel de compromiso 

bueno; además, el 2,9% de los participantes tenían niveles de productividad 

bajos, el 91,2% de los participantes tenían un nivel de productividad intermedio 

y el 5,9% de los participantes reportaron buenos niveles de productividad. La 

prueba de Pearson aplicada demostró una asociación significativa y directa 

entre el compromiso y la productividad (r=0,365; p=0,01), concluyendo que 

existe una correlación positiva significativa entre el compromiso con la 

organización y la productividad (Koushki et al., 2019).  

También, un estudio observacional mixto realizado en Colombia tuvo por 

objetivo determinar la influencia de la variable compromiso organizacional con 

la variable productividad en los trabajadores de una empresa de producción y 

exportación de fruta, identificando variables externas al trabajador y a la 

organización que incrementan la productividad; sin embargo, encontraron que 

el compromiso organizacional no se encuentra relacionado de forma causal con 

la productividad laboral (Hernández, 2019).  

Asimismo, se realizó un estudio particular que tuvo como propósito 

examinar el efecto directo de la equidad salarial percibida, la interacción de la 

equidad salarial percibida y la productividad, y los efectos relativos de la 

equidad salarial interna y externa percibida sobre el compromiso organizacional 

entre académicos estadounidenses de color. El estudio encuestó a 160 

profesionales y se emplearon correlación y regresión jerárquica para probar las 

hipótesis, encontrando que la equidad salarial percibida influyó directamente en 

el compromiso organizacional e interactuó con la productividad académica para 

afectar el compromiso; es decir, se halló que los participantes altamente 

productivos que percibieron la equidad salarial reportaron el compromiso más 
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alto, sin embargo, cuando se consideró que el pago no era equitativo, los 

académicos más productivos reportaron el compromiso más bajo (Holly Buttner 

& Lowe, 2017). 

Al igual que los antecedentes anteriores, en cuanto a los trabajos previos 

revisados en el contexto nacional sobre las variables de la presente 

investigación, se realizó un estudio descriptivo en el 2021 cuyo objetivo fue 

identificar la fuerza de correlación y grado de influencia del compromiso en la 

productividad. Esta investigación fue realizada en trabajadores administrativos 

de la Sociedad de Beneficencia de Yungay, hallando que existe una 

significativa influencia (Nagelkerke = 66.5%; sig. = 0.000) del compromiso 

organizacional en la productividad en los evaluados; por lo que se concluye que 

el compromiso de los administrativos y la productividad que presentan guardan 

una fuerte relación de influencia (Figueroa, 2021). 

De igual forma, un estudio buscó medir la influencia del compromiso 

organizacional en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 

la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, encontrando que el 50.7% de los 

administrativos que poseen compromiso organizacional tienen, a la vez, un 

buen desempeño laboral, demostrando que el compromiso de los 

administrativos guarda una relación de influencia en el desempeño que 

demuestran en la gestión de la municipalidad (Hurtado, 2021) 

Otro estudio nacional de alcance correlacional causal, presentó el 

objetivo de medir la influencia del compromiso de los trabajadores en su 

productividad laboral percibida en una planta de tratamiento de agua potable 

de la ciudad de Trujillo. Para este estudio, encuestaron a 60 trabajadores, 

encontrando que el grado de compromiso de los trabajadores mantiene un nivel 

regular (63.3%) al igual que la productividad laboral percibida (60%), 

demostrando además, que existe influencia directa y significativa del  

compromiso organizacional en la productividad laboral de trabajadores, 

comprobado con sig. 0.000 (p<0.0.01) y valor Rho = 0.598; confirmando 

además que existe correlación directa moderada entre ambas variables (Isla, 

2021).  
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Asimismo, otro estudio cuantitativo correlacional tuvo por objetivo 

relacionar el compromiso organizacional de los servidores públicos de una 

Dirección Regional de Salud con la productividad laboral que perciben de ellos 

mismos. Los resultados demuestran la existencia de una correlación positiva 

alta entre ambas variables (Rho= 0,712; sig.= ,000) (Gonzáles, 2020). 

Además, otro estudio correlacional tuvo como objetivo identificar la 

fuerza de correlación entre el compromiso laboral de los trabajadores de la 

empresa Oleaginosas Amazónicas S.A. de la ciudad de Pucallpa con la 

productividad laboral percibida que poseen los trabajadores a partir de sus 

desempeños. Los resultados del estudio encuentran un índice de correlación 

moderado y directo (Rho= 0.630) entre las variables; además, encuentran que 

los índices de compromiso laboral y de productividad percibida se encuentran 

en un nivel promedio (52% y 46% respectivamente), por lo que explican que 

probablemente las dificultades de comunicación (dimensión con mayor caída 

en el cuestionario de compromiso) no permite un mayor resultado entre ambas 

variables  (Rengifo, 2019). 

Finalmente, un estudio cuantitativo realizado en los trabajadores de 

actividad asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, presentó como 

objetivo determinar la relación entre el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral. Los resultados del estudio evidenciaron una relación 

significativa, directa y alta (rho=0.846; p<0.01) entre ambas variables 

investigadas, concluyendo que los mayores índices del compromiso 

organizacional se relacionan con los resultados altos obtenidos en la 

percepción de satisfacción laboral (Pérez, 2018).   

En cuanto al marco conceptual del compromiso organizacional, al inicio 

fue definido como el resultado de inversiones por parte de los empleadores 

durante el vínculo laboral que conlleva a los trabajadores a realizar inversiones 

con respecto a su esfuerzo laboral (Becker, 1960). En este concepto inicial, 

tuvo influencias de la Teoría del Intercambio Social, propuesto por Thibaut y 

Kelley a inicios de 1960, puesto que plantea una iniciativa por parte de la 

organización que impacta en la motivación y activación de una conducta en otro 

grupo social, en este caso, de los trabajadores dentro de una empresa, por lo 
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que el compromiso sería recíproco y a la vez motivado tanto de los empleadores 

como de los colaboradores (Chiang-Vega & Candia-Romero, 2021; Roca-Puig 

et al., 2012; Turner, 2020) 

A partir de este estudio, diferentes autores empezaron a formular sus 

propios intentos de definir la variable, estos coinciden en que es un vínculo 

laboral de la persona con su lugar de trabajo (Meyer & Allen, 1984, 1991). 

Desde una perspectiva psicológica, el compromiso organizacional fue definido 

como la identificación del trabajador con su empresa, así como su deseo de 

seguir perteneciendo a ella, con una voluntad consciente de desarrollar un 

esfuerzo laboral e identificación con los determinantes valorativos y objetivos 

planeados por la organización (Mowday et al., 1982). 

Finalmente, desde un enfoque basado en la atribución, el compromiso 

fue definido como aquel sentido de deber u obligación que el trabajador admite 

de forma voluntaria hacia una organización, donde percibe reciprocidad y 

beneficio mutuo por ese esfuerzo (Wanous et al., 1984). Asimismo, dentro de 

este mismo enfoque se definió el compromiso como un estado afectivo positivo 

y perdurable de los empleados asociado con la dedicación, la concentración y 

un desempeño laboral creciente (Francois & Roberts, 2003).  

Algunas definiciones más contemporáneas refieren al compromiso 

organizacional como el resultado de las expresiones sentimentales del 

trabajador, a partir de sus experiencias vividas, sobre el pasado y el presente 

de su relación con la empresa, el cual dependiendo si la relación de dicha 

experiencia sea buena o mala, los resultados también lo serán e irán variando 

(Chiavenato, 2009). Según Budiyono (2019), el compromiso organizacional 

muestra el grado de lealtad y vinculación del talento humano con la 

organización, y que ello es importante, puesto que, un buen nivel de 

compromiso organizacional puede llegar a provocar un bajo nivel de rotación, 

fortaleciendo así la cultura y el compromiso de las personas que se identifican 

con la empresa y sus puestos de trabajo. Así también, Becker (1960), define al 

compromiso organizacional como una actitud hacia el trabajo y la empresa, que 

se construye en base a un proceso de relación del colaborador y la 

organización, y que, la importancia del estudio de esta variable se basa en la 



12 

gran influencia que pueda provocar está en los comportamientos de los 

colaboradores, puesto que, se pueden disminuir las ausencias, la insatisfacción 

y lograr una mayor productividad. 

Respecto a sus componentes, el más aceptado es el propuesto por 

Meyer y Allen quienes proponen un constructo compuesto de tres dimensiones 

para definir al compromiso organizacional: (a) compromiso de continuidad, la 

cual está orientada a la percepción del colaborador sobre el costo-beneficio en 

su organización; (b) compromiso de afectividad, que se refiere al vínculo 

emocional e identificación con los valores de la organización; y (c) compromiso 

de normatividad, la cual está basada por un sentido moral y reciprocidad con la 

organización, por lo que mencionan que estas están relacionadas entre sí para 

evaluar el compromiso organizacional en individuos (Meyer et al., 1993, 2002; 

Meyer & Allen, 1984, 1991, 1996, 1997).  

Luego de haberse estudiado bajo el concepto de commitment, también 

se presentaron conceptos asociados y equivalentes desde el término 

engagement aunque con contenidos muy similares, dado que en esencia, el 

significado es el mismo (Catteeuw et al., 2007; Schaufeli & Bakker, 2004). De 

tal manera, en algunos estudios lo definen como la identificación y sentido de 

pertenencia del trabajador hacia la organización (Okazaki et al., 2019; Ryde et 

al., 2022; Turner, 2020).  

En cuanto a los factores que impulsan el desarrollo del compromiso en 

las organizaciones, existen varios antecedentes que demuestran que 

determinados factores serían predictores del compromiso organizacional: (a) el 

mentoring, el cual determina la formación y el desarrollo que se le brinda a los 

trabajadores (Flores-Lima et al., 2014); (b) la satisfacción laboral, en el cual se 

ha determinado que si el trabajador se encuentra complacido con su relación 

con la empresa estaría más comprometido con sus actividades laborales 

(Chiang-Vega & Candia-Romero, 2021; Issn, 2021; Jacobs et al., 2022; 

McNeese-Smith, 1996; Moletsane et al., 2019; Pérez, 2018); (c) la cultura 

organizacional, puesto que si los valores y metas de la empresa es tomada por 

los empleados como parte de ellos, presentarían mayores niveles de mantener 

los lazos con la organización fuertemente ligado al compromiso como efecto 
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causal (Budiyono, 2019; Chiang-Vega & Candia-Romero, 2021; Meyer et al., 

2002; Phipps et al., 2013; Westover et al., 2010); (d) el Clima organizacional, 

donde un buen ambiente laboral afecta directamente al sentido de reciprocidad 

con el desempeño de los trabajadores (Edel Navarro et al., 2007). 

Asimismo, se han comprobado diversos efectos en la organización a 

través de un alto Compromiso Organizacional, algunos son: (a) Identificación 

con el puesto, entendiéndose que si el compromiso es alto con la empresa, 

generará involucramiento con las actividades de su puesto e identificación con 

la organización, por otro lado, en niveles bajos conllevaría a la realización de 

las labores solo por conformidad u obligación (Claure & Bohrt, 2004); (b) 

Orientación hacia la formación, donde un trabajador comprometido estaría 

predispuesto a adquirir nuevos conocimientos para poder ser usados en favor 

de la organización y esta pueda alargar sus lazos con el colaborador (Ruiz de 

Alba, 2013); (c) Permanencia, donde la intención de abandono que general los 

altos niveles de rotación estaría comprometido con muy bajos niveles de 

compromiso con la organización (Hernandez et al., 2021). (d) Desempeño 

laboral, en el cual el buen desarrollo y esfuerzo que ponen los trabajadores 

conlleva a que los empleadores tengan una mayor preocupación por el 

bienestar de estos, estudios previos confirmaron que, a mayor compromiso, el 

desempeño mejorará en todos los trabajadores (Flores-Lima et al., 2014). 

Los estudios epistemológicos que derivan en los modelos teóricos que 

explican y dimensionan el Compromiso Laboral son variados; sin embargo, los 

más aceptados y aplicados en los distintos estudios son: 

Teoría de los 3 factores. Desarrollado por Meyer y Allen quienes 

realizaron su investigación entre 1991 y 1997 y determinaron que es el estado 

del trabajador que se relaciona con el lugar de trabajo, tiene una estrecha 

relación con la intención de seguir perteneciendo a la organización y tienen los 

siguientes componentes (Meyer et al., 1993, 2002; Meyer & Allen, 1984, 1991, 

1996, 1997):  

(a) Compromiso afectivo, es definido como el apego emocional del 

trabajador hacia su lugar de trabajo por iniciativa propia por sentir concordancia 

de los objetivos y valores de su organización con las propias; b) Compromiso 
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de continuidad, relacionado a los conocimientos del empleado sobre los costos 

del término de los lazos laborales donde trabaja y los beneficios de 

mantenerlos. c) Compromiso normativo, sentimientos de obligación de 

mantener los lazos laborales por cuestiones éticas como un sentido de 

reciprocidad por lo brindado por la empresa, se toma también con la presión 

internalizada para alcanzar las metas planteadas por la organización. 

Teoría de Chatman y O’Reilly. De igual forma, estos autores plantearon 

una teoría multidimensional donde tomaron al compromiso organizacional 

como la actitud que tiene el trabajador con su organización y está compuesto 

de 3 factores (O’Reilly & Chatman, 1986): (a) Internalización, referida a la 

relación de los valores organizacionales ya establecidos son tomados por el 

trabajador y actuando consecuente a ello. (b) Cumplimiento, son todas aquellas 

conductas para la obtención de determinadas recompensas; (c) Identificación, 

se da cuando el trabajador es influenciado para tener o sostener una relación 

óptima con la organización. 

Teoría de Etzioni. El autor de dicha teoría propuso 3 factores que 

conformarían a la variable de compromiso organizacional (Etzioni, 1961): (a) 

Compromiso moral, referida al cumplimiento moral, es decir que el trabajador 

adoptará y se identificará con la organización donde labora; (b) Compromiso 

calculador, aquí el trabajador tendrá un sentimiento de cumplimiento con la 

empresa basado en el intercambio, es decir que su contribución será 

recompensada por incentivos; y (c) Compromiso alienante, este factor tiene una 

carga afectiva, la percepción de la persona de no poder controlar la 

organización.   

Respecto a la productividad, es definida como una evaluación del 

desempeño del trabajador para medir el índice de eficiencia y la eficacia en el 

ejercicio de sus actividades (Gutiérrez, 2010). En cuanto a la eficacia, se 

alcanza cuando el resultado del trabajo se asocia a las metas del área de 

trabajo y a los objetivos definidos por la organización. Asimismo, la eficiencia 

se refiere al uso óptimo del tiempo, herramientas e insumos que se le asigna al 

trabajador para el desarrollo de sus funciones; es decir, la eficiencia es 

resultado de la optimización de los medios y los procesos enfocados en los 
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objetivos organizacionales (Summers, 2006). En línea a lo anterior, Chiavenato 

refiere que la productividad es el resultado del logro de los objetivos de una 

empresa, el cual se alcanza cuando se satisface las necesidades de los clientes 

a través de productos o servicios de calidad y con el menor costo posible, 

mejorando sus procesos en beneficio de las metas planteadas (Chiavenato, 

2006). 

Otras definiciones que ha tenido la productividad están orientadas a los 

recursos que utiliza el trabajador en el desarrollo de su trabajo. Así, para Alva 

& Juárez (2014), la productividad es el resultado del efectivo uso de los recursos 

que se le asigna a un trabajador para el ejercicio de las funciones para las que 

fue contratado, siempre y cuando este uso efectivo tenga como consecuencia 

un beneficio objetivo para la organización donde trabaja. Este concepto es 

importante porque reúne las condiciones de eficiencia y eficacia a partir del 

resultado en el uso de los recursos, toda vez que no todo esfuerzo en el trabajo 

se traduce como un índice de productividad, ya que esta siempre estará 

supeditada a las utilidades alcanzadas por la organización, de esta manera, la 

producción no solo es el resultado del esfuerzo realizado, sino también de la 

técnica empleada en el trabajo, la motivación y la orientación a los objetivos 

medibles que se plantean en la empresa. 

A la vez, la productividad también ha sido definida desde las 

características del comportamiento que realizan los trabajadores de una 

organización, especialmente aquellos que orientan a la calidad y el desarrollo 

de competitividad a través de la optimización de los recursos (Gutiérrez, 2010). 

En esa misma línea, también es referida como el conjunto de acciones que 

desarrolla la fuerza laboral traducida en una mayor utilidad para la empresa, la 

cual muchas veces no es evaluada como tal, puesto que a veces es 

considerada como una mera realización de funciones que un grupo realiza a 

razón de un contrato (Parra & Otálvaro, 2018) 

Otra forma de definir a la productividad es propuesta por Duarte (2006, 

citado en Hernández, 2018), quien da a conocer que puede ser entendida como 

un equilibrio que entre los artefactos de una organización (insumos, 

infraestructura, tecnología, etc.), el entorno cultural de la organización y el 



16 

talento humano que las utiliza para realizar las funciones y alcanzar las metas. 

Nótese que, para el autor citado, la productividad es el resultado del talento de 

los colaboradores al momento de utilizar los recursos asignados para realizar 

sus funciones, que a su vez se combina con otros factores de contexto como el 

clima de la organización. 

Por lo visto, las formas de conceptualizar la productividad tienen 

variados aspectos en común, tales como las habilidades, los recursos, el 

entorno, etc. Una de estos enfoques sugiere que también puede ser investigada 

a través de otros componentes individuales y sociales, tales como los factores 

personales (habilidades, destrezas, motivación) o grupales, como el trabajo en 

equipo (Bojórquez & Bojórquez, 2013). 

Asimismo, Álvarez et al. (2017), a través de una investigación 

relacionada a la capacitación y la productividad, hallaron que tanto el salario 

como la instrucción previa se asocian positivamente con la efectividad 

productiva, deduciendo que las variables referidas al desarrollo del personal en 

el trabajo influyen directamente en la eficacia y eficiencia en el trabajo. A la vez, 

Flores-Lima et al., (2014) demuestran en un estudio que el incremento de las 

capacitaciones impacta positivamente en la productividad, especialmente si las 

empresas tienen una población de trabajadores superiores a 100. 

En cuanto a las implicancias de la productividad en la sociedad, se 

registra en la literatura su incremento impacta directamente en el bienestar de 

las personas, desarrollando los espacios que generan una mejor condición de 

vida en la sociedad, puesto que las consecuencias en la institucionalización de 

las empresas garantiza mejores productos para las personas y mayores 

puestos de trabajo (Evans & Lindsay, 2008). Además, para el incremento de la 

riqueza nacional, es importante un mayor ingreso bruto en los países, y esto se 

alcanza con una mayor eficiencia y eficacia en la fuerza laboral para una mayor 

rentabilidad de las organizaciones y una mayor captación de ingresos por la 

productividad realizada en el tiempo fiscal, lo que es aprovechado por los 

gobiernos en el desarrollo social y el bienestar de los ciudadanos (Álvarez et 

al., 2017). En consecuencia, incrementar la productividad a partir del 

desempeño de los trabajadores es una forma para alcanzar el ansiado 
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desarrollo de las naciones, puesto que ayuda a reducir los problemas sociales 

que aparecen por la inflación económica, el déficit en las recaudaciones, 

inestabilidad monetaria, desempleo y pobreza; por lo tanto, el aumento del nivel 

de vida y la distribución de los beneficios en un país va a estar en relación 

directa con el nivel de productividad que alcanzan las empresas dentro de ese 

país, ergo, del desempeño productivo de los trabajadores. 

En referencia a las investigaciones realizadas sobre la productividad, en 

su mayoría se centran en los indicadores cuantitativos que miden el rendimiento 

de los trabajadores en función a los recursos, sobre todo cuando se pretende 

evaluar la variable en estudios relacionados a los procesos. Sin embargo, 

también existen investigaciones sobre la productividad desde modelos 

referidos al comportamiento de la organización como reflejo de las actividades 

de los trabajadores tales como las habilidades individuales, las competencias 

para el trabajo, el trabajo en equipo, el clima laboral, el desempeño, entre otros 

(Almeyda, 2018; Hernández, 2018; Muñoz, 2019; Onofre, 2019; Reategui, 

2020; Valencia, 2020; Villegas, 2019; Zuloeta, 2019). Debido a esta diversidad 

en la evaluación de la productividad, es necesario que se exponga y clarifique 

las distintas formas de medición de la variable, en bien de explicar con 

propiedad cada una de ellas y se pueda precisar la real dimensión a partir del 

cual se pueda dar a conocer el interés por el trabajo realizado de los 

trabajadores de cualquier organización (Rojas, 2017). 

Sobre la forma de incrementar la productividad Bojórquez & Bojórquez 

(2013) refieren que es necesario revisar el plan estratégico organizacional para 

verificar si existen orientaciones y objetivos que busquen este fin, así también, 

es importante que las empresas adquieran mayores tecnologías que permitan 

hacer más esbeltos sus procesos. En sus sugerencias, no se apartan a las 

capacitaciones ni a las habilidades individuales de los trabajadores, puesto que 

estos deben seguir un patrón estratégico que permita utilizar las habilidades 

individuales en el puesto correcto, así como las capacitaciones adecuadas para 

el desarrollo de aptitudes que permitan un trabajo más prolijo y con menores 

errores humanos; por ello, es importante que estas características se 

desarrollen según un diagnóstico adecuado de cada área y puesto laboral. A la 
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vez, los autores refieren que todo incremento de la productividad va a depender 

de los programas que se establezcan para generar la necesidad, el 

establecimiento de relaciones saludables entre los miembros del equipo y la 

participación de los órganos de decisión para una adecuada comunicación de 

la necesidad de mantener o mejorar el nivel de producción laboral. 

En cuanto a la medición de la productividad se han registrado diversos 

modelos para evaluarla, siendo las principales aquellas que buscan un 

indicador numérico (Bojórquez & Bojórquez, 2013). Sin embargo, también ha 

sido medida a partir del comportamiento de los trabajadores dentro de la 

organización (Chiavenato, 2009, 2011; Werther et al., 2014). De este último, es 

resaltante indicar el concepto de la productividad bajo el enfoque del 

comportamiento organizacional (Robbins & Judge, 2013). Para los autores, la 

productividad es definida como la eficacia y la eficiencia de los trabajadores de 

una organización, sin embargo, estos mismos autores manifiestan que el del 

comportamiento individual, grupal y organizacional e una empresa, definen su 

productividad. De esta manera, para los autores, el comportamiento 

organizacional estudia la conducta de los trabajadores en una organización y 

de cómo esta conducta influye e impacta en el resultado del desempeño y la 

productividad. En otras palabras, es posible evaluar la productividad a través 

del estudio los factores que determinan el comportamiento de una organización. 

Aumentar la productividad es uno de los retos más importantes para toda 

organización, y esto solo es alcanzable si los trabajadores desarrollan 

conocimientos y habilidades que les facilite el uso óptimo de la tecnología y los 

recursos (Robbins & Judge, 2013). En cuanto a los modelos teóricos que 

estudian la variable productividad, se encuentran: 

La productividad como un indicador. Es la forma de medición más 

aceptada a la actualidad para medir la productividad. Así Gaither & Frazier 

(2010; citados por Armas & Asencio, 2017), propusieron la siguiente medición: 

P= N/R; donde P= productividad, N= Número total de productos o servicios 

realizados en un período y R= Número total de recursos utilizados por los 

trabajadores dentro de un período.  
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Modelos orientados a los factores que conforman la productividad. 

Koontz et al. (2012), refieren que la productividad se puede entender a partir de 

la medición de 3 factores: (a) Eficiencia, entendido como el uso óptimo de los 

recursos dentro una serie de acciones para generar productos o servicios; (b) 

Efectividad, que es el índice obtenido entre los resultados alcanzados y los 

resultados esperados al momento de evaluar el logro de los objetivos dentro de 

un tiempo determinado; y (c) Eficacia, que evalúa entre los resultados obtenidos 

y la utilidad de esos resultados. Para los autores que sostienen estos factores 

como parte de la productividad, hacen referencia que no solo se debe medir el 

resultado como tal, sino la calidad de estos productos o servicios obtenidos y 

el impacto que tienen en la aceptación de los consumidores, por lo que la 

variable adquiere otros elementos de análisis que deben ser considerados de 

alguna forma en su evaluación (Koontz et al., 2012; Summers, 2006). 

Modelos que miden la productividad a través del desempeño de la 

organización. En este modelo se evalúa el desempeño del trabajador a partir 

de las funciones, competencias y metas propuestas en un tiempo determinado. 

Este desempeño puede ser medido de forma individual o grupal, dependiendo 

de las características del área y las actividades que realizan los trabajadores, 

sin embargo, para una adecuada medición de esta variable a partir del 

comportamiento, es importante determinar la contribución del desempeño a los 

objetivos de la organización y su reciprocidad en la consecución de los propios 

objetivos de los trabajadores (Vroom & Deci, 1992; Parra, 1998, citados por 

Chiavenato, 2009). Es decir, si el trabajo realizado por el trabajador permite 

alcanzar los objetivos organizaciones, y si estos a la vez permiten que el 

trabador encuentre la reciprocidad entre sus objetivos personales con los de la 

empresa, es muy probable, entonces, que la productividad se incremente y se 

vuelva una constante. En este modelo, es importante conocer las dimensiones 

que encierra las cualidades a evaluar en los trabajadores y grupos de trabajo: 

(1) que los trabajadores sean fuentes de aprendizajes en sí, capaces de 

aprender y enseñar los métodos más óptimos para realizar un trabajo, (2) que 

los grupos de trabajo sean equipos que facilitan acciones colaborativas 

enfocadas en los objetivos organizacionales y (3) que los trabajadores en 

general se encuentren comprometidos con la cultura de la organización. 
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Asimismo, para Quijano (2006), en el factor psicológico del comportamiento de 

los trabajadores se encuentran las conductas individuales a elegir para evaluar 

la productividad, a la vez, es en el factor social se encuentran los 

comportamientos grupales y organizacionales.  

Al respecto, Robbins & Judge, (2013) resaltan los tres factores del 

comportamiento organizacional que permiten la evaluación de la productividad: 

(a) Los factores individuales, entendido como el conjunto de competencias y 

conocimientos que ayudan a la productividad, las cuales están asociados con 

conductas que motivan el comportamiento como la satisfacción y el bienestar,; 

(b) Los factores grupales, la cual es referida como el impulso de las personas 

por mantenerse unidos en el logro de los objetivos, generando sinergia en el 

trabajo de equipo y colaborando entre todos con miras a los objetivos 

planteados, expresados a través de la cohesión de grupo, participación en la 

solución de problemas y manejo de conflictos; (c) Los factores 

organizacionales, el cual involucra a la cultura, las acciones estratégicas y el 

liderazgo como comportamiento indispensables en la medición de la 

productividad bajo este enfoque. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación: El método científico permite abordar las 

diferentes problemáticas de la sociedad y el entorno, proponiendo el 

estudio de problemas relevantes y permitiendo dirigir las acciones del 

investigador hacia el problema de fondo de manera estructurada y 

organizada (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2019). 

3.1.1 Tipo de investigación: La presente investigación desarrollará una 

ruta cuantitativa, ya que se busca estimar las magnitudes u 

ocurrencias de los fenómenos y probar hipótesis, considerando un 

proceso secuencial, orientación a la realidad objetiva, deductiva y 

probatoria (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2019). 

3.1.2 Diseño de investigación: Se aplicará un diseño no experimental de 

recolección de datos transversal, debido a que no se manipularán las 

variables de análisis ni se buscará afectar su dirección; además, la 

recolección de datos de las variables se realizará en un único 

momento (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2019). Además, en 

cuanto al alcance o nivel de investigación, el presente estudio es de 

tipo correlacional ya que tiene como propósito conocer la relación o 

grado de asociación que existe entre el compromiso organizacional y 

la productividad laboral. Este alcance o nivel de investigación tiene 

como finalidad asociar conceptos, fenómenos, hechos o variables 

midiéndolos en términos estadísticos para conocer el grado de 

asociación entre dos o más variables (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2019). 

3.2. Variables y operacionalización: La operacionalización de variables 

analiza la relación vinculante entre dos o más variables, precisando que 

tiene como finalidad medir, describir, cuantificar y analizar la vinculación 

que existe entre las variables estudiadas según el objetivo que persiguen y 

el nivel de investigación que se propone para responder la pregunta de 

investigación  (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2019). 
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Compromiso organizacional  

• Definición conceptual: El compromiso organizacional es un vínculo 

laboral de la persona con su lugar de trabajo (Meyer & Allen, 1991).  

• Definición operacional: Medición categórica en niveles bajo, medio y 

alto obtenidos a través del cuestionario de compromiso organizacional 

de Meyer & Allen (1991), adaptado por Figueroa De La Peña (2016). 

• Indicadores: El compromiso organizacional se describe a partir de sus 

dimensiones: compromiso afectivo, de continuidad y normativo. 

• Escala de medición: El valor final de análisis se estableció a través de 

la escala ordinal para medir las frecuencias de los valores categóricos y, 

además, de los puntajes directos (escala numérica) obtenidos a través 

del cuestionario de compromiso organizacional sin categorizar para el 

análisis de las correlaciones. 

Productividad laboral 

• Definición conceptual: Según Robbins & Judge (2013), definen a la 

productividad como el resultado de la eficacia y la eficiencia de los 

trabajadores dentro de sus actividades laborales en una empresa. Para 

los autores, la eficacia es la medida en el cual una empresa logra 

satisfacer las necesidades de sus clientes a partir de los bienes y 

servicios ofertados y la eficiencia es el nivel de resultado donde los 

trabajadores de una empresa pueden alcanzar los objetivos a un bajo 

costo. Además, los autores agregan que el comportamiento de las 

personas en las organizaciones define la productividad, puesto que la 

productividad laboral se mide mediante los factores individuales, factores 

grupales y factores organizacionales (Robbins & Judge, 2013).  

• Definición operacional: Medición categórica en niveles bajo, medio y 

alto obtenidos a través del cuestionario de productividad percibida 

elaborado por Miranda (2020) con base a los factores de la productividad 

a través del comportamiento organizacional propuesto por Robbins & 

Judge (2013). 
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• Indicadores: La productividad percibida se describe a partir de tres

factores: individual, grupal y organizacional.

• Escala de medición: El valor final de análisis se estableció a través de

la escala ordinal para medir las frecuencias de los valores categóricos y,

además, de los puntajes directos (escala numérica) obtenidos a través

del cuestionario de productividad (sin categorizar) elaborado por Miranda

(2020) para el análisis de las correlaciones.

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: Según Sánchez et al. (2018), la población es el total de 

un conjunto de elementos o casos, sean individuos, objetos o 

acontecimiento, que comparten particularidades o un criterio 

denominado unidad de estudio. En tal sentido, la unidad de estudio de 

la presente investigación es un servidor público del Decreto 

Legislativo N°728 (régimen privado) del Gobierno Regional del Callao, 

de sexo masculino o femenino, de cualquier grupo ocupacional 

(auxiliar, técnico, profesional o funcionario), modalidad de ingreso 

(concurso, designación mandato judicial y transferencia) y años de 

servicio. Por lo tanto, la población está compuesta por un total de 300 

servidores públicos que poseen las características expuestas en la 

unidad de estudio. En esta población no se incluye al gobernador ni a 

los consejeros por ser personal transitorio. 

3.3.2 Muestra: El trabajo de investigación no requirió de ninguna muestra, 

por ser una población accesible en tamaño y ubicación. 

3.3.3 Muestreo: Para efectos del estudio, se realizó una investigación 

censal, donde todos los servidores públicos con las características 

expuestas en la unidad de estudio fueron incluidos en el proceso de 

la investigación. En tal sentido En este sentido Hernández, et al. 

(2014) y Baena (2017) establecen que la muestra censal es aquella 

donde todas las unidades de investigación son consideradas como 

muestra. Por lo tanto, la evaluación se realizará con el total de 300 

servidores públicos del decreto legislativo N°728. 
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Tabla 1  

Características Sociodemográficas de la Población 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos: La técnica que se 

desarrollará será la encuesta, la cual permitirá recoger la información a 

través de dos cuestionarios para cada variable estudiada que permitirá 

mayor conocimiento de las características de la población según los datos 

de la unidad de estudio. Además, se establecerán algunas preguntas filtro 

para conocer la percepción de los evaluados con relación a su compromiso 

y productividad previo a la medición formal de cada variable. 

El cuestionario será el instrumento seleccionado para la recolección 

de datos de cada variable, por lo que la medición será en función de la 

percepción o conocimiento que los evaluados posean de cada variable. 

Variables Categorías Frecuencia Porcentaje 

Sexo 
Femenino 198 66% 

Masculino 102 34% 

Años de Servicio 

01 – 10 166 55% 

11 - 20 91 31% 

21 - 30 43 14% 

 Auxiliares 161 54% 

Grupo Ocupacional Técnicos 25 8% 

 Profesionales 93 31% 

 
Funcionarios y 

Directivos 
21 7% 

 

Modalidad de 

Ingreso 

 

Concurso Público 208 69% 

Mandato Judicial 51 17% 

Designación 28 9% 

 Transferencia 13 5% 

Nota. Se presenta las características sociodemográficas de la muestra. 
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Según Baena (2017), el cuestionario es un instrumento documental 

constituido por una serie de consultas a manera de preguntas, afirmaciones 

o proposiciones, las que se pueden aplicar de forma presencial o a través 

de medios virtuales.  

Para la variable Compromiso organizacional se utilizará el 

cuestionario desarrollado por Meyer & Allen (1991), adaptado por Figueroa 

De La Peña (2016). Este instrumento se aplica de forma individual o 

colectiva y tiene una duración de 15 minutos. Su aplicación es en el ámbito 

organizacional y se responde bajo una escala de Likert, con 18 reactivos. 

Se distribuye en tres dimensiones: Afectivo con 6 ítems, Continuidad con 6 

ítems y Normativo con 6 ítems. Para la calificación de los ítems en la 

puntuación global, los resultados deben variar en valor de 1 a 5, ya que 

pueden ir de 5 (Siempre), 4 (Casi siempre), 3 (A veces), 2 (Casi nunca), y 

1 (Nunca). La escala fue validada en el Perú, demostrando una 

confiabilidad por alfa de Cronbach de 0.888, lo que demuestra que el 

instrumento es confiable  (Figueroa De La Peña, 2016). 

Asimismo, para la variable productividad laboral se utilizará un 

cuestionario elaborado por Miranda (2020). Este instrumento consta de 21 

preguntas las cuales se determinó a través de los factores del 

comportamiento organizacional (Robbins & Judge, 2013). Para verificar la 

validez de contenido, se sometió el instrumento a la evaluación por juicio 

de tres expertos, obteniendo una aprobación unánime y total del 

cuestionario a través de 8 preguntas que evalúan la pertinencia y relevancia 

de los reactivos del instrumento. A la vez, para verificar la confiabilidad de 

se aplicó el coeficiente de Alfa de Cronbach, cuyos resultados ubicaron al 

instrumento en el nivel de Alta Confiabilidad, con un índice de 0.815 puntos 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2019) y con un margen de bondad de 

72.90%. Los resultados predisponen una adecuada un alto nivel de 

confiabilidad para el instrumento elegido. 



26 
 

3.5. Procedimientos: El procedimiento para recoger los datos se inició con la 

comunicación a los miembros del Gobierno Regional del Callao partícipes 

de la presente investigación. Se informó respecto a la manera correcta de 

contestar a ambos cuestionarios el cual fue desarrollado junto a los 

reactivos o preguntas por medio de un cuestionario virtual creado en la 

aplicación Google Forms. Además, se incluyó el consentimiento informado 

al inicio de la encuesta y se compartió el enlace de los instrumentos con las 

preguntas ordenadas de las variables a investigar a través de diversos 

medios digitales (correo electrónico institucional, redes sociales y grupos 

de mensajería instantánea).  

3.6 Método de análisis de datos: Luego, se transcribieron todas las preguntas 

de los instrumentos con sus respectivos puntajes en un formulario de Excel. 

Asimismo, en lo que respecta a los permisos que se requieren para realizar 

este trabajo de investigación se incluyó el consentimiento informado en la 

parte inicial de la encuesta virtual, en donde se especificó los objetivos del 

estudio, el carácter anónimo, voluntario de la participación y únicamente 

con fines académicos. Luego, se publicó la encuesta a los grupos oficiales 

de la entidad a través de la aplicación de WhatsApp. La recolección se 

realizó durante 1 semana. Finalizada la recolección de datos se exportó 

toda la información recogida en el programa de Microsoft Excel junto a los 

datos sociodemográficos y las preguntas filtro establecidas previamente. 

Luego, se obtuvieron los datos recaudados de la aplicación de los 

instrumentos, los cuales fueron introducidos, tabulados y filtrados en la hoja 

de cálculo Excel para luego analizarlos usando el software estadístico IBM 

SPSS versión 26, para los análisis correspondientes según los objetivos 

planteados.  

El proceso de análisis estadístico se inició con los resultados 

descriptivos tanto de las variables de estudio como de los datos 

sociodemográficos y preguntas filtro. Para ello, se utilizaron tablas 

descriptivas. Posteriormente, se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov 

(K-S) a cada grupo de datos a analizar, ya que el tamaño de la muestra es 

>50 para verificar la distribución normal de los datos; es decir, la distribución 
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gráfica de frecuencia será una curva acampanada, si la curva tiene un valor 

máximo que coindice con la media, mediana, moda de la distribución o si 

la mayoría de las frecuencias se encuentran en la parte central de la 

campana en un 68.2%. Además, se procedió a comprobar el nivel de 

significancia a través de sus coeficientes, es decir; si los valores de p fueran 

menores p <0.5 y p <. demuestran que los datos no siguen una distribución 

normal, en cambio si fueran mayores a >.05 la distribución sería normal. 

Por lo que, según los resultados se determinó la opción de usar estadísticos 

no paramétricos (correlación de Spearman). Finalmente, los resultados 

obtenidos serán ordenados en tablas con sus respectivas interpretaciones 

permitiendo el contraste de las hipótesis planteadas. Estos hallazgos se 

sustentan en la discusión tomando como base los antecedentes y el marco 

teórico. 

3.7. Aspectos éticos: Los cuidados éticos son indispensables en la 

investigación, para realizar un estudio dentro del margen permitido, se han 

seguido las recomendaciones descritas tanto en el código de Núremberg 

como en la Declaración de Helsinki para las investigaciones. Para ello, se 

incluyó un consentimiento informado donde se garantizaba del adecuado 

manejo de los datos y el cuidado de mantener en el anonimato a cada 

respuesta brindada por los evaluados. El proceso de evaluación se inició 

con la participación voluntaria, se explicó los objetivo y características del 

estudio, así como el tipo de manejo que se tendrá con los datos obtenidos. 

La investigación no afectó ningún derecho de las personas que participaron 

en él, se garantizó que los datos recogidos e identidad no quedarán 

expuestos y se tuvo cuidado de que la información recogida no incluya 

datos de identificación que pudiera dar a conocer la respuesta particular de 

los participantes, cumpliendo así la exigencia del anonimato. De igual 

forma, se recalcó la garantía y principio de confidencialidad en manejo 

responsable de la información, el cual se resaltó que sería únicamente para 

los fines de la investigación. 
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IV. RESULTADOS 

A continuación, se presentan los resultados descriptivos y relacionales con 

base a los datos recogidos de las variables compromiso organizacional y 

productividad laboral en el grupo de estudio. Los resultados obtenidos permiten 

responder a los objetivos e hipótesis planteados en la presente investigación. 

 

4.1 Resultados descriptivos 

Tabla 2  

Medidas de resumen de los puntajes directos de las variables y dimensiones 

 Variables y 

Dimensiones 
Media 

Desviación 

Estándar 
Rango Mínimo Máximo 

Valores 

Posibles 

Compromiso 

Organizacional 
70.61 8.590 35 55 90 18 - 90 

Compromiso 

Afectivo 
25.26 3.331 12 18 30 6 - 30 

Compromiso 

de Continuidad 
21.82 3.864 14 16 30 6 - 30 

Compromiso 

Normativo 
23.54 3.232 13 17 30 6 - 30 

Productividad 

Laboral 
83.97 10.573 55 50 105 21 - 105 

Factor 

Individual 
33.61 4.268 20 20 40 8 - 40 

Factor 

Grupal 
27.14 3.670 17 18 35 7 - 35 

Factor 

Organizacional 
23.22 3.774 18 12 30 6 - 30 

Nota. Total de encuestados = 300 

En la Tabla 2 se presenta las medidas de dispersión de cada grupo 

de datos, tanto de las variables de estudio como de sus dimensiones. Estas 

medidas se exponen debido al comportamiento numérico de los datos 

obtenidos a través de los puntajes directos de cada variable y dimensión. 

De esta forma, se observa que la media de todos los grupos de datos está 

más cerca del máximo valor posible, lo que hace suponer altos resultados 

en la mayoría de los casos de todas las variables y dimensiones. De igual 

forma, la desviación estándar de los grupos de datos de las dimensiones 
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guarda similitud. Otro aspecto a resaltar, son los valores mínimos obtenidos 

en todos los grupos de datos en comparación del mínimo posible, donde se 

aprecia una clara distancia entre ambos, concentrándose los grupos de 

datos más cerca de los valores máximos posibles. 

Tabla 3  

Frecuencias y porcentajes de los niveles de las variables y dimensiones 

Variables y 
Dimensiones 

Bajo Medio Alto 

 f % f % f % 

Compromiso 

Organizacional 
0 0 117 39 183 61 

Compromiso 

Afectivo 
0 0 62 20.7 238 79.3 

Compromiso de 

Continuidad 
0 0 182 60.7 118 39.3 

Compromiso 

Normativo 
0 0 124 41.3 176 58.7 

Productividad 

Laboral 
0 0 80 26.7 220 73.3 

Factor 

Individual 
0 0 43 14.3 257 85.7 

Factor 

Grupal 
0 0 118 39.3 182 60.7 

Factor 

Organizacional 
7 2.3 124 41.3 169 56.3 

Nota. Total de encuestados = 300; f = Frecuencias; % = Porcentajes 

En la Tabla 3 se presentan los resultados descriptivos de las variables 

y dimensiones por niveles a través de una tabla de frecuencias. Los datos 

ordenados permiten corroborar la ausencia de resultados hacia los niveles 

bajos (tercio inferior) en casi la mayoría de grupos de datos, a excepción 

de la dimensión Factor Organizacional de la variable Productividad Laboral, 

donde recae un 2.3% de los encuestados, un porcentaje muy bajo 

comparado con el número total de encuestados (N= 300). Otro aspecto a 

resaltar es la concentración de frecuencias hacia los niveles altos (tercio 

superior) en casi todos los grupos de datos, obteniéndose porcentajes por 

encima de los niveles medios (tercio medio) en cada grupo de datos, a 

excepción de la dimensión Compromiso de Continuidad del Compromiso 
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Organizacional, donde alcanza un 60.7% en comparación al 39.3% del nivel 

alto. 

Tabla 4 

Tabla cruzada de los niveles de las variables 

Productividad Laboral 

Medio Alto Total 

Compromiso 

Organizacional 
f % f % f % 

Medio 80 26,7 37 12,3 117 39 

Alto 0 0 183 61 183 61 

Total 80 26,7 220 73,3 300 100 

Nota. Total de encuestados= 300; f= Frecuencias; %= Porcentajes 

La Tabla 4 muestra los datos cruzados de los niveles de las variables 

Compromiso Organizacional con la Productividad Laboral. Al ser ambas 

variables aleatorias, no hay un porcentaje total por columnas ni filas, sino 

un total general que representa a todo el grupo de estudio que participó de 

la investigación. La tabla cruzada expone que el 26,7% de los encuestados 

poseen, a la vez, un nivel medio de Compromiso Organizacional y de 

Productividad Laboral. Asimismo, un 61% de los encuestados poseen altos 

niveles en ambas variables. Solo un 12,3% de los que poseen un nivel 

medio de Compromiso Organizacional tienen, a la vez, un nivel alto de 

Productividad Laboral. Además, no existen evaluados que hayan 

alcanzado un nivel alto de Compromiso Organizacional y un nivel medio de 

Productividad Laboral a la vez. Finalmente, como las frecuencias se 

centran más en el primer y cuarto cuadrante, se confirma que existe 

asociación entre ambas variables. 

En la Tabla 5 se presentan los resultados de las pruebas de 

normalidad y confiabilidad para cada grupo de datos. En el caso de la 

prueba de normalidad, se determinó utilizar la prueba de Kolmogorov-

Smirnov por tener más de 50 datos de análisis (N=300) y, además, se optó 

por un criterio de decisión a través del nivel de significancia del 95% 

(p>=0.05) para la aprobación de la hipótesis nula o, en su defecto (p<0.05) 

para aprobar la hipótesis de no existencia de una distribución normal, el 
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cual permitirá elegir el estadígrafo de prueba para las correlaciones de 

datos. De tal manera, como en todos los casos se ha obtenido un índice de 

significancia menor a 0.05 (p=0.00) se rechaza la hipótesis, indicando que 

los datos no tienen una distribución normal y obligando al uso de una 

prueba no paramétrica (Rho Spearman) para el análisis de correlaciones 

en todos los casos.  

Tabla 5 

Normalidad y fiabilidad de los grupos de datos por variables y dimensiones 

K-Sa gl Sig. α 

Compromiso 

Organizacional 
0.126 300 0.000 .812 

Compromiso 

Afectivo 
0.156 300 0.000 .756 

Compromiso de 

Continuidad 
0.224 300 0.000 .594 

Compromiso 

Normativo 
0.106 300 0.000 .563 

Productividad 

Laboral 
0.117 300 0.000 .903 

Factor Individual 0.106 300 0.000 .798 

Factor Grupal 0.099 300 0.000 .757 

Factor 

Organizacional 
0.173 300 0.000 .766 

Nota. K-Sa= Kolmogorov-Smirnov con corrección de significación de Lilliefors; gl= Grados de 

libertad; Sig.= Nivel de significancia; α= Alfa de Cronbach para la fiabilidad de los instrumentos. 

De igual forma, en la Tabla 5 se presentan los resultados del Alfa de 

Cronbach para los grupos de datos. Se observa que casi todos los grupos 

alcanzan una confiabilidad aceptable (Oviedo & Campo, 2005) por 

encontrarse en el rango de 0.7 y 0.9 para esta categoría. Por otro lado, los 

datos agrupados en las dimensiones Compromiso de Continuidad y 

Compromiso Normativo no alcanzan este nivel. Sin embargo, tomando en 

cuenta las distribuciones propuestas por Ruiz (2002), estos resultados 

alcanzan la categoría de confiabilidad moderada (0.41-0.6). Sin embargo, 

se va a tomar los valores obtenidos en los índices de las pruebas completas 
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para el análisis (Compromiso Organizacional y Productividad Laboral). Por 

tanto, se concluye que la consistencia interna de los instrumentos para 

medir las variables es aceptable y procede su aplicación para realizar 

análisis estadísticos. 

4.2 Resultados correlacionales 

A continuación, se presentan los resultados de las pruebas de correlación 

mediante el estadístico no paramétrico de Rho de Spearman con el fin de 

determinar el índice de significancia y la fuerza de correlación entre la 

variable Comportamiento Organizacional y sus dimensiones con los valores 

obtenidos en la variable Productividad Laboral. Para este efecto, se ha 

determinado un nivel de significancia del 95% (p<0.05) para la aprobación 

de la hipótesis de investigación, el cual será eliminado en caso el valor 

encontrado sobrepase ese nivel, en cuyo caso se procederá a aprobar la 

nulidad de la hipótesis.  

En la Tabla 6 se evidencian los resultados de los diferentes análisis 

realizados siendo los criterios de decisión: Si p<α (.05): Se rechaza la H0; 

Si p>= α (.05): Se acepta la H0. 

Tabla 6  

Correlación de Spearman entre la Productividad Laboral y el Compromiso 

Organizacional y sus dimensiones 

 
Compromiso 

Organizacional 

Compromiso 

Afectivo 

Compromiso 

de Continuidad 

Compromiso 

Normativo 

Productividad 

Laboral 

Rho .710** .819** .364** .510** 

p 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 300 300 300 300 

Nota. Rho= Coeficiente de correlación de Spearman; p= Significancia bilateral; N= Total de 

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

 

La Tabla 6 muestra un valor de p= 0.000 en todas las puntuaciones 

presentadas entre la Productividad Laboral y el Compromiso 

Organizacional, así como con sus dimensiones. Este resultado indica que 
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el nivel de significancia es inferior al α= 0.05, por lo que se concluye que, 

con un margen de error del 0% se aceptan todas las hipótesis de 

investigación planteadas para el presente estudio. En tal sentido, se 

demuestra que existe relación significativa directa entre el compromiso 

organizacional y la productividad laboral en los servidores del decreto 

legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao (Hi); existe relación 

significativa directa entre el compromiso afectivo y la productividad laboral 

en los servidores del decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del 

Callao (H1); existe relación significativa directa entre el compromiso de 

continuidad y la productividad laboral en los servidores del decreto 

legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao (H2); y existe relación 

significativa directa entre el compromiso normativo y la productividad 

laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del Gobierno 

Regional del Callao (H3). 

Además, en cuanto a la correlación entre la Productividad Laboral y 

el Compromiso Organizacional, se encontró una correlación positiva, 

directa y media (rho= 0.71); con la dimensión Compromiso Afectivo obtuvo 

una correlación positiva, directa y considerable (rho= 0.819); con la 

dimensión Compromiso de Continuidad alcanzó una correlación positiva, 

directa y débil (rho= 0.364); y con la dimensión Compromiso Normativo se 

halló una correlación positiva, directa y media (rho= 0.510). Todas estas 

categorías en el Coeficiente de Spearman fueron propuestas por 

Hernández-Sampieri (2019).  
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V. DISCUSIÓN 

La presente investigación buscó determinar la intensidad de relación entre el 

Compromiso Organizacional y la Productividad Laboral en los servidores del 

decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao. Para sustentar el 

estudio, se decidió explicar los resultados bajo el modelos teórico expuesto por 

Meyer & Allen (1984, 1991) quienes describen al compromiso organizacional 

como un vínculo de apego del colaborador hacia la empresa donde presta su 

servicio y que se evidencia a través de tres factores: el compromiso afectivo, 

de continuidad y normativo. Según refieren los autores citados, estos factores 

son importantes para predecir si los trabajadores continuarán por un tiempo 

prolongado en la empresa y si su actividad laboral lo realizarán con entrega en 

sus funciones y a las metas organizacionales. Asimismo, para analizar la 

productividad laboral, se eligió seguir el modelo de evaluación presentado por 

Robbins & Judge (2013), quienes plantean que la eficacia y la eficiencia de una 

organización se puede medir a través del comportamiento de ésta, entendida 

como la suma de los factores individuales, grupales y organizacionales que se 

conjugan en las distintas acciones al satisfacer las necesidades de sus clientes 

y el logro de sus objetivos optimizando los costos. Por tanto, se puede entender 

que la percepción de la productividad laboral de los trabajadores puede ser 

medido a través del comportamiento que realizan, tanto a nivel individual como 

grupal, para alcanzar los objetivos organizacionales.  

Los resultados descriptivos numéricos encontrados en el estudio reflejan 

que la media de todos los grupos de datos se ubica cerca del máximo valor 

posible en cada factor analizado y con mayor concentración hacia el rango 

máximo, lo que se corrobora con los resultados descriptivos categóricos donde 

solo siete encuestados obtuvieron un nivel bajo en la dimensión Factor 

Organizacional de la variable Productividad Laboral y donde casi la mayor parte 

de los trabajadores expresan mantener un nivel alto en la prevalencia del 

compromiso organizacional y de la productividad laboral, así como de sus 

dimensiones, a excepción de la dimensión Compromiso de Continuidad del 

Compromiso Organizacional, donde el nivel medio es mayor que el nivel alto. 

Este resultado se corrobora más aún en la evaluación cruzada de los niveles 
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de las variables, donde se evidencia que el 61% de los encuestados mantiene 

un nivel alto tanto en el compromiso organizacional como en la productividad 

laboral, siendo este un valor muy considerable no solo para determinar una 

relación directa entre ambas variables, sino como un probable predictor de 

ambas conductas en caso se compruebe una relación causal entre ambas. 

Respecto a lo último, Koushki et al. (2019), hallaron que el 66,7% de los 

participantes de una investigación tenían un nivel de compromiso intermedio 

con la organización, mientras que el 33,3% de los participantes tenían un nivel 

de compromiso bueno; además, el 2,9% de los participantes tenían niveles de 

productividad bajos, el 91,2% de los participantes tenían un nivel de 

productividad intermedio y el 5,9% de los participantes reportaron buenos 

niveles de productividad. Si bien los resultados presentados por los autores 

tienen similitudes en los pocos resultados obtenidos en los niveles bajos, se 

observa una notoria diferencia en los resultados de los niveles medio y alto, los 

cuales son distintos a los encontrados en la presente investigación. Esta 

diferencia se debe, probablemente, a las diferencias culturales y contextuales 

entre ambas poblaciones, puesto que el estudio comparado se realizó en Irán 

y antes del brote de la pandemia del COVID-19, el cual pudo influir en la 

percepción de los trabajadores del Gobierno Regional del Callao al valorar más 

el trabajo a pesar de las condiciones, puesto que solo durante los meses de 

febrero a abril del 2020 la población laboral se redujo en un 25% en Lima (INEI, 

2020). Sin embargo, Hurtado (2021) encuentra similares resultados 

descriptivos entre ambas variables en su estudio realizado en los 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, concluyendo que 

el 50.7% de los administrativos que poseen compromiso organizacional tienen, 

a la vez, un buen desempeño laboral. Al respecto, Chiavenato (2009), refiere 

que los trabajadores, por lo general, obtienen un alto compromiso 

organizacional cuando la experiencia en las relaciones del trabajador con la 

empresa se hayan mantenido positivas, más aún en situaciones difíciles, donde 

la empresa refuerza el compromiso y protección al trabajador. Es decir, para 

Chiavenato el compromiso del trabajador se hace más fuerte cuando percibe el 

compromiso es recíproco por parte de la empresa, sobre todo en contextos 

donde el trabajador necesita más del apoyo de la organización, es por ello que 
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los programas de apoyo, de reconocimiento y de presencia organizacional en 

beneficio del trabajador son fuertes predictores de un alto compromiso afectivo, 

de continuidad y normativo hacia la empresa, las cuales se pueden haber 

reforzado al mantener a sus trabajadores en las situaciones difíciles durante la 

pandemia. Aunque los trabajadores del Gobierno Regional del Callao no están 

bajo la condición de una empresa privada, esto no era impedimento de una 

pausa o culminación del contrato, puesto que el 54% de los puestos son de 

auxiliares, y el 55% tenían menos de 10 años de servicio. Estos datos pueden 

explicar la alta prevalencia de compromiso y productividad del grupo evaluado, 

dado que, como menciona Hurtado (2017), el compromiso organizacional, 

como reflejo de la lealtad del trabajador con la empresa, se refuerza cuando se 

percibe reciprocidad en la lealtad de la organización hacia el trabajador, lo que 

trae como consecuencia el fortaleciendo de la relación entre ambos. Asimismo, 

García & Sierra (2020), identificaron algunos factores relacionados a la baja 

productividad percibida por los empleados del área comercial en una empresa 

de hidrocarburos de la ciudad de Medellín, donde hallaron que una pobre 

comunicación entre los líderes y los trabajadores es un factor determinante en 

la baja productividad, lo que refuerza aún más la necesidad de impulsar el 

compromiso desde la participación de la empresa a través de la comunicación, 

puesto que ello se verá reflejado en la productividad de los trabajadores. 

En cuanto al resultado correlacional del objetivo principal, luego del 

análisis a través del coeficiente de correlación de Spearman, se encontró un p-

valor de 0.00 (p>0.05) y una fuerza de correlación de Rho= 0.71 entre las 

variables estudiadas, lo que permite rechazar la hipótesis nula, teniendo 

evidencia suficiente para demostrar que existe relación significativa directa 

entre el compromiso organizacional y la productividad laboral en los servidores 

del decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao. Es decir, las 

altas puntuaciones obtenidas en el compromiso organizacional de los 

trabajadores están directamente relacionadas con los altos puntajes que 

obtienen en su percepción de productividad laboral. Esto significa que la 

identificación afectiva de los trabajadores hacia la organización, sus deseos de 

mantenerse en la empresa y la reciprocidad por los beneficios que obtiene, 

están asociados a la percepción de productividad individual y grupal que 
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poseen, por lo que pueden llegar a desarrollar actitudes que se manifiesten en 

la eficiencia y eficacia en sus labores (Claure, 2004). Estos resultados son muy 

similares a los obtenidos por Isla (2021) quien realizó un estudio de correlación 

causal entre las variables estudiadas en una muestra de 60 trabajadores, 

encontrando que el nivel de compromiso organizacional fue regular (63.3%) al 

igual que la productividad laboral (60%), demostrando, además, que el 

compromiso organizacional influye de manera muy significativa en la 

productividad laboral de trabajadores, comprobado con sig. 0.000 (p<0.0.01) y 

valor Rho = 0.598. Asimismo, Gonzáles (2020) analizó la relación entre el 

compromiso organizacional y la productividad laboral de los servidores públicos 

de una Dirección Regional de Salud, hallando una correlación positiva alta entre 

las variables (Rho de Spearman de 0,712 y una significación bilateral de 0.000). 

Tanto los resultados de Isla (2021) como de Gonzáles (2020), guardan una 

estrecha similitud con el presente estudio, toda vez que fueron realizadas en 

servidores públicos y con la diferencia de que las muestras tienen actividades 

laborales distintas (técnicas y administrativas, respectivamente). Esto refuerza 

la idea de que los servidores públicos tienden a conservar más sus puestos de 

trabajo porque encuentran compromiso normativo con las instituciones ya que, 

al no ser empresas privadas, pueden mantener el contrato de trabajo sin 

considerar las pérdidas que puedan ocasionar mantener una planilla en tiempos 

críticos. Sin embargo, estos resultados no siempre mantienen la relación entre 

ambas variables puesto que, Hernández (2019), en Colombia, no encontró 

relaciones entre las variables estudiadas. El autor realizó su estudio en los 

colaboradores de una empresa productora y exportadora de fruta, identificando 

que el compromiso organizacional no determina la productividad laboral. Al 

respecto, en la literatura, existen fuentes que explican la no relación entre el 

compromiso y la productividad así, Wanous et al. (1984) y Francois & Roberts 

(2003), refieren que el compromiso se alcanza a través de la atribución, es 

decir, que la percepción de la reciprocidad es inherente al compromiso y al logro 

de objetivos de forma condicional, por lo que el compromiso solo de muestra 

como un estado afectivo positivo y perdurable cuando el trabajador evalúa de 

forma favorable lo que la organización realiza en su beneficio, por tanto, al ser 

una evaluación subjetiva, no concluye en un determinante, por lo que es 
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impreciso determinar relaciones directas entre estas variables. Ahora, 

considerando que la producción es dependiente del esfuerzo ejecutado, es 

probable que la motivación y otras variables conductuales positivas 

incrementen ese esfuerzo que finalmente se traduzca en productividad y el 

logro de los objetivos organizacionales (Alva & Juárez, 2014),  

Un primer objetivo específico planteado para el estudio fue determinar la 

dirección e intensidad de la relación entre el compromiso afectivo y la 

productividad laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del 

Gobierno Regional del Callao. Después del análisis realizado a través del 

coeficiente de correlación de Spearman, se encontró un p-valor de 0.00 

(p>0.05) y una fuerza de correlación de Rho= 0.819 entre las variables 

estudiadas, lo que permite rechazar la hipótesis nula, teniendo evidencia 

suficiente para demostrar que existe relación significativa y directa entre el 

compromiso afectivo y la productividad laboral en la población estudiada, 

siendo este el coeficiente más alto hallado entre las mediciones realizadas. Es 

decir, las altas puntuaciones obtenidas en el compromiso afectivo de los 

trabajadores están directamente relacionadas con los altos puntajes que 

obtienen en su percepción de productividad laboral. Esto significa que la 

responsabilidad que presenta el trabajador por corresponder a las condiciones 

y beneficios otorgados por la organización genera una satisfacción emocional 

hacia ella (Meyer & Allen, 1991) y que están asociados a la percepción de 

productividad individual y grupal que poseen, por lo que pueden llegar a 

desarrollar actitudes que se manifiesten en la eficiencia y eficacia en sus 

labores. Al respecto, Holly Buttner & Lowe (2017) en Estados Unidos realizaron 

un estudio en 160 profesionales encontrando que la equidad salarial percibida 

influyó directamente en el compromiso emocional e interactuó con la 

productividad académica; es decir, se halló que los participantes altamente 

productivos que percibieron la equidad salarial reportaron el compromiso más 

alto, sin embargo, cuando se consideró que el pago no era equitativo, los 

académicos más productivos reportaron el compromiso más bajo, 

considerándose relaciones directas entre el compromiso emocional, el salario 

y la productividad. Este resultado fue explicado en el modelo de compromiso 

organizacional de Etzioni (1961) a cuyo tipo le llama compromiso calculador, 
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aquí el trabajador tendrá un sentimiento de cumplimiento con la empresa 

basado en el intercambio, es decir que su contribución será recompensada por 

incentivos como el aumento en el salario, por ejemplo. Sin embargo, el autor 

menciona que existe un compromiso alienante, que posee una carga 

emocional, que pueda aumentar la productividad laboral de los trabajadores sin 

más recompensas que el cumplimiento de los beneficios prometidos.  

Un segundo objetivo específico propuesto fue determinar la dirección e 

intensidad de la relación entre el compromiso de continuidad y la productividad 

laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional 

del Callao. Después del análisis realizado a través del coeficiente de correlación 

de Spearman, se encontró un p-valor de 0.00 (p>0.05) y una fuerza de 

correlación de Rho= 0.364 entre las variables estudiadas, lo que permite 

rechazar la hipótesis nula, teniendo evidencia suficiente para demostrar que 

existe relación significativa directa entre el compromiso de continuidad y la 

productividad laboral en los evaluados, siendo este el coeficiente más bajo y 

débil hallado entre las mediciones realizada. Es decir, las altas puntuaciones 

obtenidas en el compromiso de continuidad de los trabajadores están 

directamente relacionadas con los altos puntajes que obtienen en su 

percepción de productividad laboral. Esto significa que la responsabilidad que 

presenta el colaborador con su empresa se basa en el hecho de no querer 

perder su empleo y su deseo de continuidad en la empresa a pesar de las 

condiciones que enfrenta (Meyer & Allen, 1991) y que están asociados a la 

percepción de productividad individual y grupal que poseen, por lo que pueden 

llegar a desarrollar actitudes que se manifiesten en la eficiencia y eficacia en 

sus labores. Al respecto, Rengifo (2019), tuvo como objetivo establecer la 

relación entre el compromiso laboral y la productividad de los colaboradores de 

una empresa de la ciudad de Pucallpa, identificando un nivel correlacional 

positivo moderado (0.630) entre las variables, especialmente en el compromiso 

de continuidad, concluyendo que el nivel de este tipo de compromiso es 

promedio por cuanto la jerarquía que poseen los colaboradores no les permite 

desempeñar sus habilidades de manera eficiente y completa; de igual forma, 

en cuanto al nivel de productividad mantienen el mismo nivel a pesar de que no 

presentan una comunicación adecuada. Al respecto, la literatura que ha 
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registrado este efecto en la conducta de los trabajadores escasa, pero no es 

desconocida, de esta manera, Alva & Juárez (2014), refieren que muchas veces 

la productividad se asume como la relación que existe entre los recursos que 

usa el trabajador contratado y la realización de las funciones asignadas con 

esos recursos, por lo que la productividad puede darse de forma esperada sin 

necesidad de aumentar mayores detalles que los recursos necesarios para 

cumplir la función. De esta manera, si los recursos a considerar no son aquellos 

que generan un mejor clima de trabajo, probablemente esto no afecte o afecte 

poco la productividad del trabajador, más aún si la necesidad del trabajo le 

obligan a mantenerse en la empresa. Sin embargo, teniendo en cuenta que la 

producción humana es dependiente del esfuerzo realizado, de la técnica que 

se aplica en las funciones encomendadas y de la motivación de las personas, 

es importante conocer las motivaciones particulares de los trabajadores, puesto 

que es posible que lo que le motive a un trabajador en especial sea una 

necesidad fuera de los ámbitos de la organización. Así, para Gutiérrez (2010) 

la productividad se puede entender también desde los aspectos 

comportamentales de los miembros de la organización que se incluyen en los 

factores conductuales como el compromiso por el trabajo sea cual sea la razón, 

donde se entiende que el simple hecho de mantenerse en el trabajo 

(compromiso de continuidad) es una motivación fuerte para generar calidad y 

competitividad. 

Finalmente, se planteó como tercer objetivo específico determinar la 

dirección e intensidad de la relación entre el compromiso normativo y la 

productividad laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del 

Gobierno Regional del Callao. Luego del análisis realizado por medio del 

coeficiente de correlación de Spearman, se encontró un p-valor de 0.00 

(p>0.05) y una fuerza de correlación de Rho= 0.51 entre las variables 

estudiadas, lo que permite rechazar la hipótesis nula, teniendo evidencia 

suficiente para demostrar que existe relación significativa directa y media entre 

el compromiso normativo y la productividad laboral en los trabajadores 

examinados, siendo este el coeficiente dentro del nivel promedio hallado entre 

las mediciones realizada. Es decir, las altas puntuaciones obtenidas en el 

compromiso normativo de los trabajadores están directamente relacionadas 
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con los altos índices que obtienen en su percepción de productividad laboral. 

Esto significa que la responsabilidad que tiene el empleado con las exigencias 

de la empresa se da por el agradecimiento que tiene hacia la organización 

debido a los beneficios obtenidos (Meyer & Allen, 1991) y que están asociados 

a la percepción de productividad individual y grupal que poseen, por lo que 

pueden llegar a desarrollar comportamientos que incrementen la eficiencia y 

eficacia en sus labores. En concordancia a lo expresado, Parra & Otálvaro, 

(2018) manifiestan que la productividad laboral, cuando se asocia a la 

satisfacción y el compromiso del trabajador, conduce a mayores ganancias; sin 

embargo, también refiere que muchas empresas no visualizan estos beneficios 

y solo se enfocan en que los colaboradores cumplan un horario y cumplan sus 

funciones, por lo que se pierde la oportunidad de generar el compromiso moral 

o normativo que se genera cuando se impulsa el rendimiento del trabajo a partir 

de las fuentes de motivación. Asimismo, Álvarez, Freire & Gutiérrez (2017) 

expusieron que las capacitaciones efectivas y las bonificaciones en el salario 

se asocian de manera positiva con un aumento de la productividad, por lo que 

se deduce que las variables asociadas al compromiso organizacional pueden 

llegar a mejorar los niveles de productividad del trabajo. Asimismo, Flores-Lima 

et al. (2014), concluyeron en sus investigaciones que un incremento en la 

capacitación y otros beneficios aumentan la productividad de manera 

significativa.  

En cuanto a las limitaciones, el presente estudio tuvo que enfrentarse a 

la búsqueda de antecedentes asociados a las variables en un sector público, 

puesto que si bien la literatura a contemplado publicaciones de asociación entre 

el compromiso organizacional y la productividad laboral bajo diversos niveles 

de investigación, estos se han enfocado en su mayoría a organizaciones 

privadas, especialmente en los estudios internacionales, por lo que se 

evidencia una brecha teórica que se debe cubrir con estudios que pongan a 

prueba las variables asociadas a la gestión del talento humano, sobre todo, del 

comportamiento organizacional, en los distintos organismos del sector público.  

Otra limitación se encontró en la recolección de datos basados en las 

variables sociodemográficas de los encuestados, puesto que se tuvo que retirar 
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debido al rechazo y hermetismo de los trabajadores en no incluir ningún datos 

que los identifique, limitándose únicamente a responder los cuestionarios y no 

las consultas referidas a sus años de servicio, edad o sexo, que hubiesen sido 

interesantes conocer para hacer comparativos para entender mejor la dinámica 

de las variables en la población estudiada. En ese mismo sentido, no se incluyó 

al personal de gobierno (gobernador regional y equipo), puesto que suelen no 

participar de estas investigaciones y, como son un personal temporal, no se 

insistió su participación.  

Una tercera limitación se encontró en el análisis de resultados, puesto 

que, al no cumplirse con el supuesto de normalidad en el conjunto de datos, no 

se pudo avanzar a un análisis de regresión lineal para identificar relaciones de 

causa y efecto entre las variables; sin embargo, es posible continuar con otros 

supuestos para desarrollar alguna regresión ordinal o categórica, según sea el 

caso, transformando las respuestas del compromiso organizacional en 

variables Dummy u otra técnica de análisis. 

Finalmente, una última limitación se da por el mismo grupo de estudio 

elegido, puesto al ser parte de una sola institución gubernamental, no es posible 

hacer generalizaciones a otras poblaciones similares, toda vez que ni en los 

antecedentes ni la elección del grupo se ha contado con una muestra 

representativa a una población diana, por lo que no cuenta con propiedades 

inferenciales y sus resultados solo le corresponden al grupo evaluado. 

En cuanto a las implicancias, el estudio aporta a nivel teórico, puesto que 

aporta como un estudio previo para investigaciones de mayor nivel, quizás 

explicativos, predictivos o aplicativos, donde se pongan a prueba las relaciones 

causales o alguna intervención que permita incrementar la productividad laboral 

del sector público a través de estrategias que incrementen el compromiso 

organizacional de los trabajadores. También, con los resultados del presente 

estudio, se incrementarán los estudios referidas a ambas variables en 

trabajadores del sector público, que es donde menos se han encontrado 

antecedentes. 

También se encuentran implicancias a nivel académico, puesto que los 

resultados pueden ser tomados en cuenta por los docentes en las clases 
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referidas a comportamiento organizacional o de recursos humanos, 

especialmente en programas orientados a la gestión pública o de cualquier otro 

programa o curso donde la utilidad de los resultados permita ejemplificar o 

aclarar la importancia del compromiso organizacional en el desempeño o la 

productividad. A la vez, va a servir como literatura de consulta a los estudiantes 

que pretendan conocer sobre los factores del comportamiento en el trabajo que 

se asocian a la productividad. 

A nivel organizacional, este estudio ayudará a los gerentes de recursos 

humanos o encargados de las áreas de gestión del talento, tanto de organismos 

públicos como privados, a tener en cuenta sobre la importancia de desarrollar 

acciones que eleven el nivel del compromiso de los trabajadores con la 

institución, puesto que ello permite una mayor productividad en el trabajo, 

mayor rentabilidad o el uso óptimo de los presupuestos, que a la vez se van a 

ver impactados en el desarrollo social a través del crecimiento empresarial o un 

mejor servicio al ciudadano de parte de los trabajadores públicos. 

Finalmente, en cuanto a las implicancias en la línea de investigación, se 

pueden desprender dos orientaciones en la continuidad de esta línea de 

estudios: (1) continuar con estudios explicativos con análisis de regresión que 

permitan descubrir relaciones causales del compromiso organizacional en la 

productividad laboral, estos estudios pueden incluir a otros trabajadores 

públicos, de otras instituciones para realizar un estudio en una muestra 

representativa y que permita hacer inferencias; (2) Incluir otras variables de 

análisis como la motivación o la satisfacción, de tal manera que se puedan crear 

modelos explicativos o predictivos a través de análisis multivariado que permita 

conocer el grado de influencia de las distintas variables comportamentales en 

la productividad. 



44 
 

VI. CONCLUSIONES 

1. La investigación tuvo como objetivo principal determinar la dirección e 

intensidad de la relación entre el compromiso organizacional y la 

productividad laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del 

Gobierno Regional del Callao, 2021. El análisis a través del coeficiente de 

correlación de Spearman, encontró un p-valor de 0.00 y una fuerza de 

correlación de Rho= 0.71 entre las variables estudiadas, lo que permite 

demostrar que existe relación significativa y directa entre el compromiso 

organizacional y la productividad laboral en el grupo de estudio. Es decir, las 

altas puntuaciones obtenidas en el compromiso organizacional de los 

trabajadores están directamente relacionadas con los altos puntajes que 

obtienen en su percepción de productividad laboral.  

2. Como primer objetivo específico se planteó determinar la dirección e 

intensidad de la relación entre el compromiso afectivo y la productividad 

laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional 

del Callao. Luego del análisis realizado a través del coeficiente de 

correlación de Spearman, se encontró un p-valor de 0.00 y una fuerza de 

correlación de Rho= 0.819 entre las variables estudiadas, lo que permite 

rechazar la hipótesis nula, teniendo evidencia suficiente para demostrar que 

existe relación significativa y directa entre el compromiso afectivo y la 

productividad laboral en la población estudiada, siendo este el coeficiente 

más alto hallado entre las mediciones realizadas. Es decir, las altas 

puntuaciones obtenidas en el compromiso afectivo de los trabajadores están 

directamente relacionadas con los altos puntajes que obtienen en su 

percepción de productividad laboral.  

3. Como segundo objetivo específico se propuso determinar la dirección e 

intensidad de la relación entre el compromiso de continuidad y la 

productividad laboral en los servidores del decreto legislativo N°728 del 

Gobierno Regional del Callao. Luego del análisis realizado a través del 

coeficiente de correlación de Spearman, se encontró un p-valor de 0.00 y 

una fuerza de correlación de Rho= 0.364 entre las variables estudiadas, lo 

que permite rechazar la hipótesis nula, teniendo evidencia suficiente para 
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demostrar que existe relación significativa y directa entre el compromiso de 

continuidad y la productividad laboral en los evaluados, siendo este el 

coeficiente más bajo y débil hallado entre las mediciones realizada. Es decir, 

las altas puntuaciones obtenidas en el compromiso de continuidad de los 

trabajadores están directamente relacionadas con los altos puntajes que 

obtienen en su percepción de productividad laboral.  

4. Como tercer objetivo específico se planteó determinar la intensidad de la

relación entre el compromiso normativo y la productividad laboral en los

servidores del decreto legislativo N°728 del Gobierno Regional del Callao.

Luego del análisis realizado por medio del coeficiente de correlación de

Spearman, se encontró un p-valor de 0.00 y una fuerza de correlación de

Rho= 0.51 entre las variables estudiadas, lo que permite rechazar la

hipótesis nula, teniendo evidencia suficiente para demostrar que existe

relación significativa directa y media entre el compromiso normativo y la

productividad laboral en los trabajadores examinados, siendo este el

coeficiente dentro del nivel promedio hallado entre las mediciones realizada.

Es decir, las altas puntuaciones obtenidas en el compromiso normativo de

los trabajadores están directamente relacionadas con los altos índices que

obtienen en su percepción de productividad laboral.
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VII. RECOMENDACIONES

1. El resultado obtenido en el objetivo principal del estudio da a conocer que la

identificación afectiva de los trabajadores hacia la organización, sus deseos

de mantenerse en la empresa y la reciprocidad por los beneficios que

obtiene, están asociados a la percepción de productividad individual y grupal

que poseen, por lo que pueden llegar a desarrollar actitudes que se

manifiesten en la eficiencia y eficacia en sus labores. Por ello, es

recomendable que el Gobierno Regional del Callao desarrolle acciones que

impulsen más deseos de pertenencia a través de un sistema de beneficios

basados en productividad objetivamente medible. Esta recomendación

también puede extenderse a toda organización pública o privada que desee

impulsar la productividad de sus trabajadores.

2. El resultado obtenido en el primer objetivo específico se traduce en que la

responsabilidad que presenta el trabajador por corresponder a las

condiciones y beneficios otorgados por la organización genera una

satisfacción emocional hacia ella y que están asociados a la percepción de

productividad individual y grupal que poseen, por lo que pueden llegar a

desarrollar actitudes que se manifiesten en la eficiencia y eficacia en sus

labores. Por ello, es recomendable aprovechar el compromiso afectivo que

poseen los trabajadores del Gobierno Regional del Callao, resaltar esa

conducta y establecer actividades de integración que refuercen este tipo de

compromiso. Sin embargo, es recomendable también hacer una

investigación más específica que determine la razón principal del

compromiso afectivo, puesto que encontrar el principal motivante es

indispensable para repetir o mejorar esta variable causal, en bien que el

compromiso emocional no baje en su intensidad.

3. El resultado alcanzado en el segundo objetivo específico da a entender que

la responsabilidad que presenta el colaborador con el Gobierno Regional del

Callao se basa en el hecho de no querer perder su empleo y su deseo de

continuidad en la empresa a pesar de las condiciones que enfrenta y que

están asociados a la percepción de productividad individual y grupal que

poseen, por lo que pueden llegar a desarrollar actitudes que se manifiesten
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en la eficiencia y eficacia en sus labores. Sobre ello, es muy recomendable 

que se realice una investigación cualitativa, con base en entrevistas a 

profundidad, para verificar las razones puntuales de las condiciones que 

enfrentan los trabajadores y las percepciones y valoraciones que tienen 

sobre ello, puesto que el hecho de no querer perder el trabajo a pesar de las 

condiciones hace suponer que esta condición puede cambiar en el tiempo. 

4. El resultado obtenido en el tercer objetivo específico da a conocer que la

responsabilidad que tiene el empleado con las exigencias de la empresa se

da por el agradecimiento que tiene hacia la organización debido a los

beneficios obtenidos y que están asociados a la percepción de productividad

individual y grupal que poseen, por lo que pueden llegar a desarrollar

comportamientos que incrementen la eficiencia y eficacia en sus labores.

Debido a esta conclusión, se recomienda verificar los reforzadores que se

utilizan en la motivación del personal, puesto que es mejor utilizar los

reforzadores de forma estratégica para evitar que se pierdan sus efectos

positivos.

5. Como última recomendación, es importante que los futuros estudios incluyan

a otros Gobiernos Regionales y hacer una muestra aleatoria que permita

realizar inferencias en esta población. Asimismo, se recomienda avanzar en

la línea de investigación incluyendo a otras variables del comportamiento de

las personas en el trabajo, pero a niveles explicativos y predictivos a través

de análisis de regresión que permitan encontrar relaciones causales y

modelos explicativos que permita una mayor comprensión de las causas de

la productividad.
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 Anexo 1: Matríz de Operacionalización 
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Anexo 2: Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 

(1991), adaptación y validación de Figueroa (2016) 

N= Nunca; CN= Casi nunca; AV= A veces; CS= Casi siempre; S= Siempre 

 

 

 

 

 

 



59 
 

Anexo 3: Cuestionario para evaluar la Productividad Laboral Percibida 

preparado por Miranda (2020) con base a la teoría de Robbins & Judge 

(2013) 

N= Nunca; CN= Casi nunca; AV= A veces; CS= Casi siempre; S= Siempre 
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Anexo 4: Matríz de Consistencia General de la Investigación 
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Anexo 5: Certificado de Validez de Contenido del Cuestionario de 

Compromiso Organizacional 
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Anexo 6: Certificado de Validez de Contenido del Cuestionario de 

Productividad Laboral 
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Anexo 7: Data Recolectada y Matriz de Datos 

 

La matriz de datos completa se encuentra en el siguiente enlace: https://n9.cl/vannessa  

https://n9.cl/vannessa
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