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Resumen

El presente trabajo de investigacién tiene como propdésito definir el grado de
asociacion entre los conceptos compromiso laboral y la productividad de los
servidores publico en la Gobierno Regional de Tacna, afio 2022, los hallazgos del
estudio permitiran a las instituciones publicas y privadas, conocer la importancia del
compromiso de los colaboradores en su productividad y por ende, alcanzar los
objetivos que pretende alcanzar en el corto, mediano y largo plazo, en ese sentido, los
gerentes de las organizaciones tienen que tener en cuenta la importancia del capital
humano. Para la presente investigacion se tomado en cuenta la informacion primaria,
la cual ha sido obtenida a través de la aplicacion de un cuestionario. La investigacion
se inicia una introduccion, posteriormente la revision de literatura, comprobacion de
las hipdtesis, de otro lado, se utilizo el test no parametrico, es decir el coeficiente de

correlacion de Rho Spearman, dado el nivel de investigacion y la escala de medicion.

Palabras clave: Compromiso laboral y Productividad.



Abstract

The purpose of this research work is to define the degree of association between the
concepts of work commitment and the productivity of public servants in the Regional
Government of Tacna, year 2022. The findings of the study will allow public and
private institutions to know the importance of the commitment of the collaborators in
their productivity and therefore, in the achievement of the objectives that they propose
to achieve in the short, medium and long term, in that sense, the managers of the
organizations have to take into account the importance of human capital. For this
research, primary information was taken into account, which was obtained through the
application of a questionnaire. The research begins with an introduction, then the
review of the literature, verification of the hypotheses, on the other hand, the non-
parametric test was used, that is, the Rho Spearman correlation coefficient, given the

level of research and the measurement scale.

Keywords: Work commitment and Productivity.



Xii

Introduccién

El trabajo realizado titula “El compromiso laboral y su relacion con la productividad
de los servidores publicos del gobierno regional de Tacna, 2022, la pregunta de
investigacion corresponde a ¢Cémo se relaciona el compromiso laboral y la
productividad?, de otro lado, el propdsito se centra en determinar el grado de

asociacion.

El estudio presentado consta de cinco capitulos: Descripcion del Problema, Marco
teorico, desarrollo de Hipdtesis, disefio de investigacion, resultados y conclusiones y
sugerencias, al final del documento se presenta la bibliografia que ha servido de base

para la realizacion de la investigacion y finalmente apéndices.

Capitulo I: Planteamiento del Problema, en este acapite se materializa la pregunta de
investigacion, la cual debe ser concordante con los objetivos que se esperan alcanzar;
consta de la descripcion del problema, limitaciones, problema general y especificos,

asi como los objetivos, justificacion y delimitaciones.

Capitulo 1I: Estado del arte o bases Tedricas, esta referido a los documentos previos o
antecedentes, marco tedrico y definiciones del compromiso laboral y la productividad,
asi mismo, fue necesaria la busqueda y consulta de otras investigaciones a fin de
profundizar el estado del arte de los constructos a investigar; finalmente se plantearon
las variables y el planteamiento de las hipotesis.

Capitulo I11: Disefio de investigacion, abarca la determinacion del nivel y tipo de

investigacion, asi mismo, se da a conocer como se han obtenido los datos que forma



xiii
parte del desarrollo de la investigacion, finalmente la investigacion, se caracteriza por

ser pura y relacional; disefio no experimental y corte transversal.

Capitulo 1V: Andlisis de Resultados, con los datos obtenido y sistematizados producto
de la utilizacion del cuestionario; se utilizé la estadistica descriptiva para presentar los
datos en tablas y figuras, de otro lado, se analizaron e interpretaron los resultados

obtenidos, explicando los resultados de los mismos.

Capitulo V: Verificacion de hipotesis, se utilizd la inferencia estadistica con el
propoésito de utilizar el test correspondiente, para el caso en particular se usé el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman, cuyos resultados nos permitio rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, que es lo que quiso demostrar en la
presente investigacion. Finalmente, los resultados obtenidos son validos y sirven para

tomas decisiones por parte de las organizaciones publicas.



CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

A nivel global, la OIT (2022) anunci6 que trabaja para impulsar la
productividad laboral en América Latina, en medio de sefiales de persistentes
rezagos regionales que dificultan las oportunidades para planificar un futuro
del trabajo con mas y mejores empleos con crecimiento sostenible, enfatizo
la necesidad de aclarar estrategias efectivas para mas y mejores empleos. La
region enfrenta la necesidad de impulsar la productividad”, dijo la OIT enun
nuevo informe difundido el miércoles en una conferencia virtual titulada
“Transicion Digital” con representantes de gobiernos, organizaciones de
empleadores y trabajadores, Transformacion tecnoldgica y estrategias para el

progreso econdmico en América Latina y el Caribe: retos y posibilidades.

El informe sefiala que, segun la evidencia recopilada, “la gran mayoria
de los paises de América Latina y el Caribe” (ALC) experimentaron una caida
en la productividad laboral y en general destaca que ya mostraba un
estancamiento tanto en la productividad. Al mismo tiempo, la agenda de
productividad y transformacién digital de la region exige politicas pablicas
para remover las barreras a esa transformacion y asegurar que esta transicion

propicie la creacion de mas y mejores empleos.

A nivel nacional, segin EI Comercio (2022) segun el Informe de

Competitividad de CPC, la productividad laboral por hora de Per( es del

14



15,2%, lo que convierte a PerU en la cuarta tasa més alta de trabajo informal
en América Latina. La Camara de Comercio e Industria de Lima (CCL)
destacd a Peri como el pais con el mayor crecimiento promedio de la

productividad laboral de la economia de la region.

Tras registrar una tasa de crecimiento de 2,2% en 2016. A pesar de los
resultados alcanzados, la productividad laboral ha aumentado menos del 3%

anual durante tres afios consecutivos.

De acuerdo con EFE (2020), la corrupcion ha sido un problema
historico significativo que ha impactado considerablemente a nuestro pais.
Este desafio se ha agudizado, especialmente en la actualidad, con casos
emblematicos como el de Odebrecht y multiples acusaciones relacionadas
con deficiencias en la supervision regulatoria de los gobiernos estatales y
locales. En el afio 2019, apenas se alcanzd un gasto publico promedio del

67%, mientras que la meta establecida por el Ejecutivo era del 80%.

Las instituciones gubernamentales presentan notables carencias al
cumplir con las metas de gasto planificadas y al estimular la inversion, lo cual

tiene un impacto adverso en el bienestar y la calidad de vida de la poblacién.

Esta dificultad se refleja también en las administraciones regionales,
donde se registré un promedio de ejecucion de menos del 6% en el afio 2019,
de un presupuesto total de 149 millones de soles. Ninguna region logro

alcanzar siquiera el 50% de inversion publica.

15
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A nivel local, la realidad del “Gobierno Regional de Tacna” no es
ajena a lo que ocurre a nivel global, donde los trabajadores son percibidos
como menos productivos, por lo tanto, se debe considerar tomar acciones que
ayuden a mejorar dicha productividad. Por otro lado, se observa que los
empleados no se sienten muy identificados con la organizacién, por lo que su

compromiso no es muy alto.

De igual manera, las entidades cuentan con un considerable nimero
de empleados designados, quienes frecuentemente no comparten los mismos
objetivos que la nueva administracion. Esto conlleva a una disminucion en el
compromiso laboral, lo que podria ser la causa de bajos niveles de
rendimiento y escasa productividad, reflejandose en los indicadores de

gestion.

Por lo tanto, la investigacion se centrara en abordar el problema
relacionado con la falta de compromiso laboral y su impacto en la

productividad dentro del "Gobierno Regional de Tacna™.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema principal

e ;CoOmo se relaciona el compromiso laboral con la productividad de los

servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna, afio 2022?

1.2.2. Problemas secundarios

e ;Cbmo serelaciona el compromiso afectivo con la productividad de los
servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna, afio 20227



e (/COmo se relaciona el compromiso continuo con la
productividad de los servidores publicos del Gobierno

Regionalde Tacna, afio 20227

e (/COmo se relaciona el compromiso normativo con la
productividad de los servidores publicos del Gobierno Regional

de Tacna, aflo 2022?

1.3. Justificacion de la investigacion

a. Justificacion tedrica

La justificacion de esta investigacion radica en la posibilidad de
contrastar los resultados obtenidos con las teorias propuestas por diversos
autores, las cuales constituyen la base y el objeto de analisis de este estudio.
Esto se realiza con el propdsito de generar contribuciones teoricas que

enriquezcan el campo de conocimiento en cuestion.

17



b. Justificacién metodoldgica

El estudio empleard técnicas metodoldgicas y disefios de
investigacion especificos para abordar las preguntas planteadas. De esta
forma, busca convertirse en un modelo y referencia para futuros trabajos de
investigacion, considerando las teorias y herramientas disponibles para

resolver desafios similares.

c. Justificacion practica

Los hallazgos de este estudio proporcionaran informacion valiosa
para la administracion del Gobierno Regional de Tacna. Estos datos
permitiran reflexionar y tomar decisiones orientadas a mejorar las
condiciones laborales, con el objetivo de aumentar la productividad y los

rendimientos mediante un mayor compromiso por parte de los empleados.

d. Justificacion legal

La justificacion legal de esta investigacion se fundamenta en el respeto
a los requisitos establecidos por la escuela profesional de Ingenieria Comercial
de la Universidad Privada Tacna. Esto incluye la adecuada presentacion del
documento seguln las normativas de APA y el seguimiento de consideraciones
éticas, como la participacion voluntaria de la poblacion investigada, en
cumplimiento con las regulaciones y estandares académicos requeridos por la

institucion.

18
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1.4. Objetivos

14.1. Objetivo general

14.2.

Determinar como se relaciona el compromiso laboral con la
productividad de los servidores publicos del Gobierno Regional

deTacna, afio 2022.

Obijetivos especificos

Establecer como se relaciona el compromiso afectivo con la
productividad de los servidores publicos del Gobierno Regional

de Tacna afo 2022.

Determinar como se relaciona el compromiso continuo con la
productividad de los servidores publicos del Gobierno Regional

de Tacna afo 2022.

Establecer como se relaciona el compromiso normativo con la
productividad delos servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Agudelo y Escobar (2022) en su investigacion “Analisis de la
productividad laboral en el sector panificador del Valle del Cauca,
Colombia”. Objetivo, determinar el nivel de “productividad laboral” en 25
empresas. Método, enfoque cuantitativo. Muestra, 25 gerentes y 155
empleados. Conclusion, al promover la participacion del personal, fomentar
un liderazgo efectivo y cultivar un ambiente de trabajo colaborativo y
cohesionado en las organizaciones, se anticipa un aumento significativo en

los niveles de productividad.

Hernandez et al., (2021) en su investigacion “La relacion entre el
compromiso organizacional y la rotacion de personal obrero”. Objetivo:
Investigar la relacion entre el nivel de "compromiso organizacional” y la
incidencia de "rotacion de personal” en un estudio cuantitativo basado en
evidencia empirica. Método: Se llevo a cabo un estudio empirico cuantitativo
que incluyé la participacion de 18 empresas medianas y 5 grandes.
Conclusiones: Los resultados obtenidos respaldan la existencia de una
relacion directa entre el compromiso organizacional y la tasa de rotacion de
personal. Se observd una correlacion moderadamente significativa que
apunta a la influencia del compromiso en la retencion de empleados dentro

de las organizaciones analizadas.
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Santiago y Rojas (2021) “Pandemia COVID-19 y compromiso
laboral: relacién dentro de una organizacion del sector eléctrico colombiano”.
Obijetivo: Analizar como la pandemia Covid-19 ha impactado el compromiso
de los trabajadores, utilizando un enfoque no experimental en la
investigacion. Método: Empleando un disefio no experimental, se examino
cémo la pandemia afect6 el compromiso laboral, con una muestra de 113
trabajadores. Conclusiones: Se evidencié una conexion notable entre las
transformaciones generadas por la pandemia en las rutinas laborales y
cotidianas, lo que indica una influencia directa en el nivel de compromiso de

los empleados.

2.1.2.  Antecedentes nacionales

Velarde (2021) en su investigacion “Compromiso Yy cultura
organizacionales de los trabajadores de una empresa agricola en Chincha,
2021”. Objetivo: Establecer la correlacion entre el compromiso laboral y la
cultura organizacional mediante un enfoque de investigacion basica. Método:
Se utiliz6 un enfoque de tipo basico para examinar la conexion entre el
compromiso y la cultura organizacional. La muestra comprendié a 130
trabajadores. Conclusiones: Se identificd una relacion directa, positiva y de
intensidad moderada entre el compromiso de los trabajadores y la cultura

organizacional de la empresa.

Bustamante (2022) en su investigacion “Compromiso organizacional
y gestion por competencias en la Red de Salud Lamas, San Martin - 2021”.
Obijetivo: Investigar la conexion entre el compromiso organizacional y la

aplicacion de la gestion por competencias mediante un enfoque de

21



investigacion béasica. Método: Se empled un método de tipo bésico para
explorar la relacién entre el compromiso organizacional y la gestion por
competencias, con una muestra conformada por 53 colaboradores.
Conclusiones: Se constaté la presencia de una relacion significativa entre el
compromiso organizacional y la implementacion de la gestion por

competencias dentro del contexto laboral analizado.

Avellaneda (2020) en su investigacion “Compromiso organizacional
y su influencia en el desempefio laboral en la Institucién Educativa Deportivo
Adeu, Chiclayo 2019”. Objetivo: Evaluar la influencia del compromiso
organizacional en el rendimiento laboral a traves de un enfoque cuantitativo,
utilizando una muestra de 32 docentes. Conclusion: Se propone que mejorar
el compromiso organizacional esta directamente asociado a una mejora en el

rendimiento laboral dentro de la institucion.

2.1.3. Antecedentes locales

Cornejo (2021) en su investigacion “El Compromiso Laboral y la
Productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna,
2020”. Objetivo: Establecer la influencia del "Compromiso Laboral" en la
"Productividad" de los trabajadores mediante una investigacion de tipo
basico. La muestra consistié en 203 trabajadores. Conclusidn: Se evidencid
que el "Compromiso Laboral" tiene una incidencia significativa en la

"Productividad de los trabajadores” en la MPT.

Maquera (2019) en su investigacion “El Clima Laboral y su Influencia
en el Compromiso laboral percibida por los colaboradores de la Planta

Lechera Tacna S.A.2018”. Objetivo: Analizar la relacion entre el clima y el
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compromiso laboral mediante un enfoque de investigacion bésica. La
muestra se compuso de 36 trabajadores. Conclusion: Se observé una
influencia significativa y positiva de la percepcion individual del clima
laboral en el compromiso de los empleados, asi como una influencia
significativa y positiva en el clima laboral entre los colaboradores en la

organizacion estudiada.

Sacari (2019) en su investigacion “Los Valores Organizacionales y su
Influencia en la Productividad Laboral del Hospital Hip6lito Unanue, Region
Tacna, afio 2017”. Objetivo: Analizar la forma en que los "valores
organizacionales” impactan en la "productividad laboral” mediante un
enfoque de investigacion basica. Se utilizo una muestra de 160 trabajadores.
Conclusion: Se evidenci6 que los valores organizacionales, tanto
emocionales, econdmicos como ético-sociales, ejercen una influencia
significativa en la "productividad" de los trabajadores, sefialando su

relevancia en el entorno laboral.
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2.2. Bases Tebricas

2.2.1. Compromiso Organizacional

Segun Meyer y Allen (1991) EI CL tiene como caracterizas la relacion
entre la empresa y sus trabajadores, siendo como un estado psicoldgico el

cualincide en la decision de seguir laborando en una empresa o dejarla.

Por otra parte, Robbins y Coulter (1996) describen que el CL es el
nivel en que los trabajadores se identifican con la empresa, sus objetivos,

formando un tipo de relacion.

Gil (2018) Esto indica que el compromiso de la organizacion es
adecuado porque, si todos rinden cuentas a la organizacion, la eficacia de la
empresa aumentard para lograr las metas establecidas, ademas es de vital
importancia, ya que promociona el buen desempefio de los trabajadores en

actividades y tareas, en beneficio de la organizacion.

Maslach y Leiter (2008) EI compromiso con el trabajo se presenta a
través de diferentes enfoques teoricos y se realizan diferentes investigaciones
al respecto. El concepto de compromiso en el trabajo tiene sus raices en la
psicologia positiva ya que la teoria se opone al concepto de burnout o

burnoutocupacional.

Bakker et al. (2011) el concepto de compromiso se define como una
construccion tridimensional: vitalidad, compromiso y absorcion. Estos tres
aspectos contribuyen a la cohesion y felicidad en el lugar de trabajo,
constituyendo la participacién como un constructor de 3 dimensiones. La

dimensidn de cohesidn esta relacionada con altos niveles altos de energia, alta
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moral, disposicién y persistencia para trabajar, lo que significa no poner
esfuerzo ni tiempo en el trabajo. De manera similar, el compromiso se refiere
al entusiasmo Y la fuerte participacion en una tarea que se considera valiosa
por derecho propio Yy la tercera dimension absorcién, un constructo que indica

la capacidad de concentrarse en la actividad.

Asi, el compromiso organizacional proviene del compromiso de los
trabajadores, lo que incide en los resultados de su desempefio individual y el

de su equipo (Acosta et al., 2013).

Componente Afectivo (CA). ElI CA segun Meyer et al. (1990) se tiene
similitudes con el “compromiso actitudinal” de Mowday et al., (1979), porque
los dos refieren a la asociacion de las emociones, y por el otro lado el
involucramiento emocional con la empresa, estableciendo unvinculo afectivo.
Componente Normativo (CN). En cuanto al CN, Mowday et al. (1982)
refleja un sentido de obligacion de seguir trabajando, que incluyen

sentimientosde lealtad hacia la empresa.

Segun Wiener (1982) menciono que el CN evidencia la reciprocidad
entre los empleados y la empresa. Respecto a la reciprocidad, se dice que al
momento de que los trabajadores perciben que la empresa les otorga
beneficios, un sentido del deber en ellos los motiva a actuar y apreciarla. Por
otro lado, también sefialan que el CN aln no ha sido aclarado del todo y que

su conceptualizacion adn contiene algunas diferencias.

Componente de Continuidad (CC). Mowday et al., (1979); EI CC se resefia
a la percepcion de los costos que estan asociados con dejar la empresa. Los

trabajadores que tiene como vinculo mas importante el CC, se quedan alli
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porque deben hacerlo.

Meyer et al. (1990) desarrolld una escala para evaluar el aspecto de la
continuidad y mostré que es altamente probable que un individuo tenga la
obligacion de continuar su relacién con la empresa cuando el costo por

hacerloes muy alto.

2.2.2. Productividad Laboral (PL)

Medina (2010) sostiene que la productividad se vincula con la
relacién entre productos e insumos en instituciones que ofrecen bienes y
servicios destinados a satisfacer las necesidades de los ciudadanos. Por otro
lado, Lorenzo (2018) indica que, en el ambito publico, la productividad se
relaciona con la eficiencia economica en la distribucion de recursos.

Del mismo modo, Medina (2010) indica que la evaluacion de la
productividad debe centrarse en la eficiencia y la eficacia para lograr
objetivos e impulsar mejoras en la institucion mediante la motivacion y
capacitacion del personal. En una linea similar, Llanque (2020) menciona que
la definicion de productividad puede abarcar la eficiencia, eficacia,

rentabilidad y calidad de vida de los trabajadores.

Viteri (2015) sostiene que la productividad funciona como un
indicador que revela la adecuada utilizacion de recursos en la produccion de
servicios o bienes, haciendo un eficiente uso de los recursos humanos, el
capital, las habilidades y otros elementos para alcanzar los resultados deseados

en cualquier institucion.
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Eficiencia. Stoner y Freeman (1994) plantean que la eficiencia,
arraigada en la teoria econdmica, representa un modelo que respalda la
gestion de diversas areas de trabajo. Ademas, sefialan que, en el d&mbito
laboral, se enfoca en los esfuerzos laborales y los resultados obtenidos de los
recursos humanos, reflejando niveles de productividad. En su conclusion,
establecen que la eficiencia se alcanza cuando la empresa logra resultados
Optimos con costos reducidos.

Segin la OIT (2016), la eficiencia se manifiesta dentro de la
organizacion, con el objetivo de reducir costos y gastos relacionados con una
tarea 0 actividad laboral especifica. Ademas, resalta la importancia de
considerar el entorno en busca de ventajas y oportunidades, asi como la
reduccion o eliminacidén de amenazas, mediante la implementacion de planes

y estrategias.

Montoya y Boyero (2016) indican que la eficiencia en el entorno
laboral considera la optimizacion en el uso de recursos materiales y
tecnoldgicos, asi como la gestion eficaz de los recursos intelectuales, que

incluyen el talento humano de la empresa.

Eficacia. Pereyra (2003) describe que la eficacia se centra en los
resultados concretos, mostrando una respuesta favorable en la ejecucién de
tareas asignadas, con el propdsito de alcanzar objetivos especificos. Por su
parte, Medina (2010) menciona que la eficacia laboral se refiere al
cumplimiento de metas de produccion, asi como a la entrega de bienes y

servicios dentro de una organizacion.
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2.3. Definicion de conceptos basicos

Autorrealizacion: satisfaccion de naturaleza personal para

potenciar el crecimiento de este (Navarrete, 2016).

e Capacitaciones: estrategia para el crecimiento profesional para alcanzar

objetivos individuales y especificos en la empresa (Tavalino, 2011).

e Compromiso laboral: compromiso que tiene el trabajador con la
empresa, afinidad con ella, asi como con sus objetivos. (Chiavenato,

2006).

e Evaluacion del compromiso laboral: Es un proceso técnico que es
llevado a cabo de manera sistematica y continua por su supervisor
directo.(Matos, 2013).

e Eficiencia: Lopez (2010) destaca que la productividad busca alcanzar
resultados optimos utilizando la menor cantidad posible de insumos o
recursos. El objetivo es lograr los resultados predeterminados o esperados
con la menor cantidad de recursos posibles.

e Eficacia:

Rivas (2011) plantea que la calidad se evalta segun la medida en que un
producto o servicio cumple con las necesidades y expectativas reales y
potenciales de los clientes o destinatarios.

e Productividad laboral:
Segun EcuRed (2009), la competencia laboral se refiere al desempefio y
logro que un empleado muestra al realizar las funciones y tareas clave
requeridas para su puesto en un entorno laboral especifico. Este

desempefio demuestra su capacidad y aptitud para dicho rol.



CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

El compromiso laboral se relaciona significativamente con la
productividad de los servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afo 2022.

3.1.2. Hipdtesis especificas

a) El compromiso afectivo se relaciona significativamente con la
productividad de los servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.

b) El compromiso continuo se relaciona significativamente con la
productividad de los servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.

¢) El compromiso normativo se relaciona significativamente con la
productividad de los servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.

3.2. Variables e indicadores Variable 1: Compromiso laboral

Dimensién 1: C. Afectivo

Dimensién 2: C. Continuo

Dimensién 3: C. Normativo



Variable 2: Productividad

Dimensién 1: Técnica
Dimensién 2: Econdmica

Dimensién 3: Social

3.3. Tipo de investigacion

Tipo bésica o pura, segiin Naupas et al. (2014) también llamado
sustantiva, teorica o dogmatica, comienza y permanece dentro de un marco

tedrico.

3.4. Disefio de la Investigacion

Disefio no experimental ya que se basa en observaciones facticas en
condiciones naturales sin intervencion, ni manipulacion por parte de los

investigadores.

Al respecto Hernandez et al. (2014) son estudios realizados sin
manipulacién consciente de variables, afirmando que los fendmenos se

observan y analizan solo en ambientes naturales.

3.5. Nivel de investigacion

Sera relacional; segin Naupas et al., (2014) este tipo de estudio busca
comprender la relacién o asociacion entre dos variables sin establecer una
relacion causal entre ellas. Proporciona una pista sobre la posible causa del

fendmeno.
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3.6. Ambito de la investigacion

La investigacion se realizara en la “Sede Central del Gobierno

Regional de Tacna”.

3.7. Poblacion y muestra del estudio

3.7.1. Poblacion

Arias et al. (2016) es un grupo finito de unidades de estudio que
presentan caracteristicas similares:

Tabla 1
Poblacién de estudio

N Dependencia F %

1 Of. regional de A. juridica 1 1,23%
2 SubG. de RR.HH. 7 8,64%
3 OcCl 3 3,70%
4 G.regional de desarrollo econémico 7 8,64%
5  G.regional de desarrollo e inclusion social 3 3,70%
6  Secre. del consejo regional 1 1,23%
7 Of. regional de seguridad ciudadana, defensa nacional y coer 1 1,23%
8  Sub G. demodernizacion institucional 1 1,23%
9  G.regional de PPA 4 4,94%
10 SubG. de presupuesto 4 4,94%
11  Sub G. planeamiento yacondicionamiento territorial 1 1,23%
12 Procuraduria publicaregional 1 1,23%
13 Unid. de admin. documentaria yarchivo institucional 1 1,23%
14 Gobernacion regional 2 2,47%
15 Of. ejecutiva de supervision 1 1,23%
16 G. general regional 18 22,22%
17  G.regional de infraestructura. 1 1,23%
18 SubG. de contabilidad 2 2,47%
19 SubG. detesoreria 2 2,47%
20 Kardex 2 2,47%
21 Programacion e informacion - OEL yservicios auxiliares 2 2,47%
22 Sub G. de abastecimiento 3 3,70%
23 G.regional de administracion 11 13,58%
24 Sub G. de equipo mecanico 2 2,47%
T 81 100,00%

Nota. Area de RR. HH. del GRT.



3.7.2. Muestra

Muestreo aleatorio simple, cuya férmula es:

N*kazz *p*q

Fl =
d**(N=D+Z, .y *P*q

Marco muestral =

Alfa (Maximo error tipo I) a=

Nivel de Confianza 1-al2=

Z de (1-a/2) Z(1-al2)=
P p=

Q q=
Precision =
Tamano de la muestra n=

La muestra sera de 78 servidores publicos.
3.8. Criterios de seleccion

3.8.1. Criterios de inclusién

Servidores publicos que realicen sus actividades en la “Sede Central

del Gobierno Regional de Tacna”.

3.8.2. Criterios de exclusion

81
0,050
0,975
1,960
0,500
0,500
0,020

78,39

Servidores publicos contratados por servicios por terceros.

3.9. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.9.1. Técnicas
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Fidias (2006) serd la encuesta, técnica encaminada a obtener

informacion proporcionada por un grupo o muestra de sujetos sobre si

mismos o en relacion con untema en singular.



3.9.2. Instrumentos

Fidias (2006) Un cuestionario es un tipo de encuesta realizada por

escrito utilizando un instrumento o formato en papel que contiene enunciados

opreguntas.
3.10. Validacion del instrumento de investigacion

Validacion

Segun Hernandez (2014) La validez generalmente se refiere a la

medida en que un instrumento mide realmente la variable que debe medir.
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En este sentido, ambas herramientas de encuesta se verifican de forma

independiente a través de “Juicio de Expertos”.

Confiabilidad

Segun Hernandez (2014) La confiabilidad de un instrumento de
medicion se refiere al grado en que arroja los mismos resultados cuando se
aplica repetidamente a la misma persona u objeto. Y su calculo se realizara a
través del estadistico, alfa de Cron Bach. Del mismo modo, la fiabilidad

interna de ambos medidores se evalla de forma independiente.

Tabla 2
Concepto Compromiso Organizacional
items No Alfa de
Cronbach
Compromiso afectivo 6 0.85
Compromiso de continuidad 6 0.71

Compromiso normativo 6 0.74




Tabla 3
Concepto Productividad Laboral
items No Alfa de
Cronbach
Dimension Técnica 0.79
Dimension Econémica 0.81
Dimension Social 0.84

Ambos conceptos tienen sus alfas aceptables, en consecuencia,

concluiremos que las dimensiones son confiables.

3.11. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Como parte de la investigacion, se espera que la recopilacion de

datos se realice de acuerdo con los siguientes pasos:

e Antes de la recopilacion de datos, se realizard una coordinacion de

permisos Yy autorizaciones del GRT.

e Laaplicacion de la encuesta sera, utilizando la plataforma de Google

“Google formularios”.
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Después de la etapa de recoleccion, se codificaran los instrumentos.

A continuacién, se realizan los siguientes pasos para las

estadisticas descriptivas e inferenciales:

Para el analisis descriptivo se aplicaran “distribucion de frecuencias
absolutas y relativas”.

Para la verificacion de la hipdtesis de estudio se realizard mediante
pruebas paramétricas 0 no paramétricas; con el SPSS version 26, en
espanol. Para lo cual previamente se utilizara el test de normalidad con
la finalidad de determinar el test estadistico a aplicar, si existe
normalidad se usara el coeficiente de correlacion de Pearson, caso

contrario se aplicara el test de Rho Spearman.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Caracteristicas de la Poblacion

La figura 1, nos muestra el género de la poblacion analizada, en ese
sentido podemos apreciar que el 51% lo constituyen hombres, mientras

que el 49% esta representado por mujeres.

Figural
Género

B Masculino m Femenino
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De la figura 2, podemos apreciar que el 67% de la poblacion tiene
educacion universitaria de pre grado, mientras que el 31% de la misma,
cuenta con estudios de postgrado, finalmente el 3% s6lo cuenta con

estudios secundarios.

Figura 2

Nivel de Educacion

3%

B Estudios secundarios B Estudios Universitarios pre-grado

¥ Estudios Universitarios post -grado
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En la figura 3, podemos apreciar los rangos de edad, en ese sentido el
37% se encuentra en un rango de edad de 36 a 55 afios, mientras que el
27% esta en el rango de 56 a 65 afios, de otro lado, el 24% del total de la
poblacién analizada se encuentra en el rango de 18 afios a 35 afios y

finalmente, el 12% se ubica entre 66 afios a mas.

Figura 3
Edad

40% 37%
12%

35%

30% 27%
258 24%

20%

15%

10%

5%

0%

Entre 18 y35 De 36a55afos De 56 afiosa 65 De 66 afios a mas
afios
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4.2. Compromiso Organizacional

Este concepto cuenta con tres dimensiones, las cuales desarrollaremos a

continuacién cada una de ellas.

4.2.1. Compromiso Efectivo
La figura 4, esta relacionado con la dimension compromiso efectivo, en ese
sentido podemos indicar que el 40% de la poblacidn se encuentra parcialmente
de acuerdo con la importancia del compromiso efectivo, sin embargo, el 32%
del total estd totalmente de acuerdo. Al respecto, podemos indicar que este
concepto esta intimamente relacionado con los lazos emocionales que los
colaboradores sienten por su organizacion, lo cual, se manifiesta debido al
cumplimiento de sus funciones, esto permite evitar la rotacion del capital
humano, ya que las personas siento un lazo sentimental fuerte con la

organizacion.

Figura 4

Compromiso Afectivo

45%
40%

40%

35% 32%
30%
25%
0,
20% 15%
15%
10% 8%
5%
o
0%
Totalmente en Parcialmente en Indiferente  Parcialmente de Totalmente de

descuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
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4.2.1. Compromiso de Continuidad

La figura 5, nos muestra la percepcion de los colaboradores del Gobierno
Regional respecto al compromiso de continuidad, en ese sentido se puede
apreciar que el 46% del total de la poblacion esta totalmente de acuerdo,
mientras que el 29% esta parcialmente de acuerdo. Al respecto, podemos indicar
que este concepto se relaciona con las ganancias y pérdidas derivadas de la
ruptura de la relacion con la organizacién, ya sea por renuncia o despido, este
aspecto esta intimamente relacionado con la falta de demanda de trabajo en el
mercado, generado por factores macroecondémicos principalmente o por el

incremento de la oferta laboral que esta en busca de un trabajo formal.

Figurab
Compromiso Efectivo

Parcialmente de acuerdo _ 29%

Indiferente 13%

Parcialmente en desacuerdo - 9%

Totalmente en descuerdo l 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

® Totalmente en descuerdo B parcialmente en desacuerdo ™ ndiferente

M Parcialmente de acuerdo B Totalmente de acuerdo



4.2.1. Compromiso Normativo

En la figura 6, se puede apreciar la percepcion sobre el compromiso
normativo, al respecto podemos indicar que 47% esta totalmente de acuerdo,
asi mismo, el 32% indica estar parcialmente de acuerdo, sin embargo, es
pertinente precisar que este concepto esta relacionado con la implicancia de
satisfacer un deber moral entre los colaboradores y el Gobierno Regional, asi
mismo, este concepto esta relacionado con el apego o sentimiento que tiene
el colaborador con su organizacién y se basa principalmente con la lealtad y
esta referido a perdurar en la empresa a fin de cumplir los deberes que le

corresponden.

Figura 6
Compromiso Normativo

3%

B Totalmente en descuerdo B parcialmente en desacuerdo
M Indiferente M Parcialmente de acuerdo

B Totalmente de acuerdo
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4.3. Productividad Laboral
Respecto a este concepto, podemos mencionar que este concepto esta conformado

por tres dimensiones, las cuales detallaremos y explicaremos a continuacion.

4.3.1. Dimension Técnica

En la figura 7, podemos apreciar los resultados de la dimension técnica, al
respecto podemos indicar que el 38% del total de la poblacion esta totalmente
de acuerdo, mientras que el 35% indica estar parcialmente de acuerdo. En ese
sentido, uno de los factores relevantes en una organizacion esta relacionado con
la productividad o eficacia y este a su vez con el desarrollo tecnoldgico, a mayor
desarrollo tecnoldgico se generar una mayor productividad en el trabajo, lo cual
contribuird a mejorar los resultados, por lo que los colaboradores del Gobierno
Regional consideran que este es un factor importante, segin la percepcion de los

miembros de la institucion.

Figura7

Dimensién Técnica

B Totalmente en descuerdo B parcialmente en desacuerdo
H Indiferente M Parcialmente de acuerdo

B Totalmente de acuerdo



4.3.2. Dimension Econdmica

De la figura 8, podemos concluir que el 40% esta totalmente de acuerdo en
considerar la dimension econémica como un elemento clave para el
incremento de la productividad de los colaboradores, mientras que el 37%
manifiesta estar parcialmente de acuerdo. Al respecto, podemos indicar que
los recursos econdémicos son relevantes para poder elevar la productividad de
los colaboradores de la organizacion, en ese sentido, por ejemplo, el fomentar
la innovacién o el inter-emprendimiento en una empresa implica un
presupuesto, el mismo que va estar orientado a fortalecer estas actividades
que a mediano y largo plazo coadyuvaran a mejorar la calidad del servicio

que brinda el Gobierno Regional.

Figura 8
Dimensién Econdmica

B Totalmente en descuerdo B parcialmente en desacuerdo
M Indiferente M Parcialmente de acuerdo
M Totalmente de acuerdo
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4.3.3. Dimension Social

La figura 9, esta referida a la dimension social de la productividad, al respecto
podemos indicar que el 45% del total de poblacion esta toralmente de
acuerdo, mientras que 35% considera estar parcialmente de acuerdo. Al
respecto, podemos indicar que el aspecto social dentro de una organizacién
es relevante méas adn si se quiere mejorar la productividad laboral. Esta
dimension esta referida a las estrategias relacionadas con los colaboradores,
por ejemplo, politicas de retencion de personal a fin de evitar una alta rotacion
de estos, lo cual perjudicaria a la institucion.

En ese mismo sentido, hoy en dia las empresas consideran a su personal como
un activo importante, a través del cual consigue ventajas competitivas
respecto a la competencia.

Figura9
Dimensién Social

B Totalmente en descuerdo B parcialmente en desacuerdo
M Indiferente M Parcialmente de acuerdo

M Totalmente de acuerdo
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CAPITULO V

COMPROBACION DE HIPOTESIS

Dado el conector l6gico es de relacién, el mismo que esta relacionado con el
nivel de investigacion, asi como la escala utilizada para la medicion de las
variables y con el propdsito de comprobar las hip6tesis se emplearon pruebas
estadisticas no paramétricas, como el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, para evaluar cada una de las hipétesis planteadas en esta
investigacion. Los resultados obtenidos nos permitieron determinar el nivel de

relacion entre las variables y su direccion especifica.

5.1. Hipdtesis general

Hipotesis Nula

El compromiso laboral no se relaciona significativamente con la

productividad de los servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.

Hipotesis Alterna

El compromiso laboral se relaciona significativamente con la
productividad de los servidores pablicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.
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Tabla4
Correlacion entre Compromiso laboral y Productividad

Compromiso .
laboral Productividad
Correlacién de 1 17
Compromiso N0 Spearman
laboral Sig. (bilateral) 020
\ 78 78
Correlacion de .
Rho Spearman 117 1
Productividad Sig. (bilateral) 1020
N 78 78

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

De los resultados que podemos visualizar en la tabla 2, se puede llegar a concluir
que el compromiso laboral se asocia positivamente con la productividad de los
colaboradores del Gobierno Regional de Tacna, asi mismo, dicha relacion de las
variables es del 71.7%, lo cual implica un grado de asociacion fuerte, en
conclusion, se acepta la hipotesis alterna, lo cual se demuestra a través del test
no paramétrico Rho Spearman, a un nivel de significancia del 5%. Dado que el
nivel de significancia es de dos colas, y el p-valor es del 0.020, el mismo que es

menor que el nivel de significancia del 0.025, se rechaza la hipétesis nula.



5.2. Hipotesis especificas

5.2.1. Hipdtesis compromiso afectivo y productividad

Hipotesis Nula
El compromiso afectivo no se relaciona significativamente con la
productividad delos servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.

Hipotesis Alterna
El compromiso afectivo se relaciona significativamente con la
productividad delos servidores pablicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.

Tabla b

Correlacion entre Compromiso Afectivo y Productividad

Compromiso .
Afectivo Productividad
Correlacion de 1 4%
Compromiso Rho Sp.earman
Afectivo Sig. (bilateral) 011
N 8 78
Correlacion de N
Rho Spearman 714 1
Productividad Sig. (bilateral) 011
N 8 78

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Interpretacion:

De los resultados que podemos visualizar en la tabla 2, se puede llegar a concluir
que el compromiso afectivo se asocia positivamente con la productividad de los
colaboradores del Gobierno Regional de Tacna, asi mismo, dicha relacion de las
variables es del 71.4%, lo cual implica un grado de asociacion fuerte, en
conclusidn, se acepta la hipotesis alterna, lo cual se demuestra a través del test
no paramétrico Rho Spearman, a un nivel de significancia del 5%. Dado que el
nivel de significancia es de dos colas, y el p-valor es del 0.011, el mismo que es

menor que el nivel de significancia del 0.025, se rechaza la hipotesis nula.

5.2.2. Hipdtesis especifica compromiso continuo y productividad

Hipotesis Nula

El compromiso continuo no se relaciona significativamente con la
productividad delos servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.

Hipotesis Alterna

El compromiso continuo se relaciona significativamente con la
productividad delos servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.
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Tabla 6

Correlacion entre Compromiso Continuo y Productividad

Compromiso .
Continuo Productividad
Correlacion
de Rho 1 ,697*
Compromiso Spearman
Continuo Sig. (bilateral) 009
N 8 78
Correlacion de .
Rho Spearman ,697 1
Productividad = Sig. (bilateral) 009
" 8 78

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

De los resultados que podemos visualizar en la tabla 3, se puede llegar a concluir
que el compromiso continuo se asocia positivamente con la productividad de los
colaboradores del Gobierno Regional de Tacna, asi mismo, dicha relacion de las
variables es del 69.7%, lo cual implica un grado de asociacion fuerte, en
conclusion, se acepta la hipdtesis alterna, lo cual se demuestra a través del test
no paramétrico Rho Spearman, a un nivel de significancia del 5%. Dado que el
nivel de significancia es de dos colas, y el p-valor es del 0.009, el mismo que es

menor que el nivel de significancia del 0.025, se rechaza la hipétesis nula.
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5.2.3. Hipdtesis especifica compromiso normativo y productividad

Hipotesis Nula
El compromiso normativo no se relaciona significativamente con la

productividad delos servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.

Hipotesis Alterna
El compromiso normativo se relaciona significativamente con la

productividad delos servidores publicos del Gobierno Regional de

Tacna, afio 2022.

Tabla 7

Correlacion entre Compromiso Normativo y Productividad

Cl(\)lmp?rrlgtrin\j(s)o Productividad
Correlacion %
deRho 1 684
Spearman
Compromiso Sig. (bilateral 003
Normativo g ( ) ’
N 78 78
Correlacion 684 1
ductividad deRho
Productivida Spearman
Sig. (bilateral) ,003
N 78 78

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:
De los resultados que podemos visualizar en la tabla 4, se puede llegar a concluir

que el compromiso normativo se asocia positivamente con la productividad de
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los colaboradores del Gobierno Regional de Tacna, asi mismo, dicha relacién de
las variables es del 68.4%, lo cual implica un grado de asociacion fuerte, en
conclusion, se acepta la hipotesis alterna, lo cual se demuestra a traves del test
no paramétrico Rho Spearman, a un nivel de significancia del 5%. Dado que el
nivel de significancia es de dos colas, y el p-valor es del 0.003, el mismo que es

menor que el nivel de significancia del 0.025, se rechaza la hipotesis nula.



52

CONCLUSIONES

PRIMERA: El compromiso laboral por parte de los colaboradores del
Gobierno Regional tiene wuna relacion positiva con la
productividad, dado que se ha establecido en la literatura que el
capital humano es la piedra angular del desarrollo de las
organizaciones, en ese sentido, los colaboradores de la region
perciben que esto es relevante, dado que contribuiran
eficientemente en el logro de las metas de desarrollo planteadas

por la organizacién publica.

SEGUNDA: El compromiso afectivo, constituye una parte fundamental del
compromiso laboral, y en este caso particular, los colaboradores
del Gobierno Regional refieren que sienten un gran apego por la
institucion en la cual laboran, lo cual constituye un aspecto clave
para el cumplimiento de metas propuestas, ya que el sentimiento
que sienten los colaboradores por su organizacion, les permitira

apoyar toda actividad de manera mas eficaz.

TERCERA: Referente al compromiso de continuidad, este concepto esta
relacionado con las ganancias y pérdidas derivadas de la ruptura
por parte del colaborador con su organizacion, ya sea por
renuncia o despido, en este caso particular, del Gobierno
Regional de Tacna, este aspecto esta intimamente relacionado

con la falta de demanda de trabajo en el mercado, generado por



CUARTA:
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factores macroecondmicos principalmente, como es el caso de
una recesion econdmica, la cual limita la apertura de puestos de
trabajo, de otro lado por el incremento de la oferta laboral, la cual

esta en busqueda de un trabajo formal.

En relacién al compromiso normativo en el Gobierno Regional,
los colaboradores perciben un alto compromiso, asi mismo, es
pertinente indicar que este concepto esta relacionado con la
implicancia de satisfacer un deber moral entre los colaboradores
y la organizacion, se basa principalmente en la lealtad y esta
referido a perdurar en la empresa a fin de cumplir los deberes y
responsabilidades que le corresponden al colaborador en el

puesto de trabajo donde les corresponde desemperiarse.
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SUGERENCIAS

PRIMERA: El Gobierno Regional de Tacna, debe desarrollar e impulsar

programas de integracién, con la plena participacion de los
colaboradores de la organizacion, donde el cargo no tiene
relevancia alguna, ello permitira eliminar fricciones que pudieran
existir, asi mismo, contribuird a generar un mayor compromiso

con la institucion dentro de un ambiente de armonia plena.

SEGUNDA: EI compromiso afectivo, al estar relacionado con los sentimientos

TERCERA:

que tienen los colaboradores con la institucion, debe ser reforzado
permanente por la direccion de la organizacion, a través de
charlas de capacitacion, programas de incentivos donde se premie
al mejor colaborador, entre otros., lo cual tendré efectos positivos
en el clima laboral, lograndose un sentimiento de orgullo y de

pertenencia hacia la organizacion.

Respecto al compromiso de continuidad, el Gobierno Regional
de Tacna, debe establecer lineas de carrera donde el colaborador
puede acceder donde le corresponda a futuro (personal
nombrado), a pesar de que esta medida es dificil de alcanzar dada
las caracteristicas del sector publico, donde el factor politico y la
pertenencia a un partido politico tienen relevancia al momento de

asignar los puestos de trabajo.
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CUARTA: Respecto al compromiso normativo, el cual esta referido al
sentimiento de continuar en la organizacién, este sera generado
por la escasez de demanda de trabajo, dada las condiciones casi
nulas de crecimiento econémico y sobre todo por la falta de
inversion principalmente privada, tanto nacional como
extranjera, sin embargo, la organizacion debe propender a retener

eltalento que crea valor para la institucion.
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APENDICE
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variables Indicadores Métodos
Problema principal Objetivo general Hipotesis general Variable 1: | Variable 1: Compromiso laboral Tipo de investigacion sera bésica o pura.
Compromiso Dimensién 1: C. afectivo Nivel de investigacion
¢(Como se relaciona el | Determinar como se relaciona | EI compromiso laboral se | laboral Dimensién 2: C. continuo Relacional.

compromiso laboral con la
productividad de los
servidores  publicos  del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 20227

Problemas secundarios

{Como se relaciona el
compromiso afectivo con la
productividad de los
servidores  publicos  del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 2022?

¢(Cémo se relaciona el
compromiso continuo con la
productividad de los
servidores  publicos  del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 20227

¢(Cémo se relaciona el
compromiso normativo conla
productividad de los
servidores  publicos  del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 2022?

el compromiso laboral con la
productividad de los
servidores  publicos  del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 2022.

Objetivos especificos

Establecer como se relaciona
el compromiso afectivo con la
productividad de los
servidores  publicos  del
Gobierno Regional de Tacna,
afo 2022.

Determinar como se relaciona
el compromiso continuo con
la  productividad de los
servidores  publicos  del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 2022.

Establecer como se relaciona
el compromiso normativo con
la  productividad de los
servidores  publicos  del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 2022

relaciona  significativamente
con la productividad de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 2022.

Hipétesis especificas

El compromiso afectivo se
relaciona  significativamente
con la productividad de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 2022.

El compromiso continuo se
relaciona significativamente
con la productividad de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 2022.

El compromiso normativo se
relaciona significativamente
con la productividad de los
servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna,
afio 2022.

Variable
Productividad

2:

Dimensién 3: C. Normativo
Variable 2: Productividad
Dimension 1. Técnica
Dimension 2: Econdmica
Dimension 3: Social

Disefio de investigacion
no experimental.
Muestra: 78 trabajadores.
Técnicas:

Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
El presente instrumento tiene como objetivo evaluar su percepcion respecto a la productividad
laboral segiin su experiencia laboral en el GRT. Para ello se solicita que marque con una X
sobre el recuadro que mejor se ajuste a su percepcién donde:

1: Nunca 2: Casi nunca 3: Algunas veces 4: Casi siempre 5: Siempre

DIMENSION TECNICA

Eficiencia
El trabajador cumple con la labor asignada a tiempo 1(23]4]|5
El trabajador usa adecuadamente los recursos asignados 1({23]|4]|5

El trabajador logra cumplir las tareas asignadas de forma adecuada segun el requerimiento.

Efectividad

El trabajador cumple con la labor asignada contribuyendo de forma adecuada con los
objetivos de los proyectos asignados.
El trabajador contribuye a que la organizacion logre cumplir con las metas de los

proyectos de forma efectiva, es decir, cumpliendo segun los requerimientos del 1(23]|4]|5

contratante.

Se puede afirmar que el trabajador realiza un buen trabajo 1(23]|4]|5
Eficacia

El trabajador cumple con las labores conforme a la programacién de actividades. 11213]4|5

El trabajador cumple con las labores conforme al plan de trabajo. 1j2(3]4]5

El trabajador cumple con las labores conforme al manual de funciones asignado. 112(3]4]5

DIMENSION ECONOMICA

Rentabilidad

El trabajador cuida del adecuado control de inventarios lo que contribuye a mejorar la 11213 als
rentabilidad de la institucion

El adecuado cumplimiento de las funciones del trabajador permite lograr resultados
positivos para la rentabilidad deseada en términos de rendimiento organizacional

El cargo que desempefia el trabajador, segin sus funciones y desempefio, justifica la
existencia del puesto para su presupuestacion

Economicidad

La optimizacion de los recursos por parte del trabajador permite que la organizacion sea
méasrentable

El trabajador, a partir de su labor, contribuye a lograr un buen uso de los recursos asignados 112]|3|4]5

El trabajador, segun, los recursos asignados logra optimizarlos para un mejor rendimiento 112|3|4]5

DIMENSION SOCIAL

Calidad de atencién al usuario

El trabajador tiene la capacidad de brindar un servicio cortés Ly2]3]415
El trabajador tiene la capacidad de brindar un servicio eficiente Ly2)3]4]53
El trabajador ofrece un trato adecuado con relacion al personal interno Ly2)3]4]53

Relacién interpersonal internas

Confia en los demas miembros de su grupo de trabajo para lograr los
L ! . 112(3]4]|5
objetivos de su area de trabajo

El trabajador es capaz de trabajar en equipo

El trabajador siempre esté dispuesto a colaborar con los trabajadores de la organizacion a
fin de lograr los objetivos de la organizacion

Calidad de vida del trabajador
Los beneficios econémicos del centro de labores satisfacen las necesidades basicas de los
colaboradores

El trabajador procura cuidar que las condiciones de trabajo sean las adecuadas para lograr
unadecuado clima

El trabajador se preocupa por cuidar la integridad de las personas con quienes interactiia 1121314|5
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
El presente instrumento tiene como objetivo evaluar su percepcion respecto a la productividad
laboral segiin su experiencia laboral en el GRT. Para ello se solicita que marque con una X
sobre el recuadro que mejor se ajuste a su percepcion donde:

1:Nunca 2:Casinunca 3:Algunas veces 4: Casisiempre 5: Siempre

No PREGUNTAS 1 2 3 4 | 5

COMPROMISO AFECTIVO

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en el GRT

Realmente siento como si los problemas del GRT fueran mios

No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia el
GRT

No me siento ligado emocionalmente al GRT

No me siento integrado plenamente con el GRT

oo~ lw N

El GRT significa personalmente mucho para mi

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Hoy permanecer en el GRT es una cuestion tanto de necesidad
7 | como de deseo

8 | Seriamuyduro para mi dejar el GRT inclusive si lo quisiera

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir del GRT en
9 | estos momentos

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como
10 | para pensar en salir del GRT

Si nohubiera puesto tanto de mi mismo en el GRT podria haber
11 | considerado trabajar en otro sitio

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar el GRT es la
12 |inseguridad que representan las alternativas disponibles

COMPROMISO NORMATIVO

13 | Nosiento obligacién alguna de permanecer en mi actual trabajo

AdUn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar el
14 | GRT ahora

15 | Me sentiria culpable si dejara el GRT ahora

16 | EI GRT merece mi lealtad

No abandonaria el GRT en estos momentos, porque tengo un
17 | sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella

18 |Estoyen deuda con el GRT
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