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RESUMEN

El objetivo del estudio fue establecer la relacion entre el compromiso
organizacional y productividad en colaboradores de una asociacion educativa privada
Lima 2021. El estudio fue bésico, no experimental, transversal y correlacional,
trabajandose con 100 participantes. Los instrumentos empleados fueron la Escala de
compromiso organizacional (Meyer y Allen, 2012), adaptada por Montoya (2014), y la
Escala de productividad (Zapata, 2018). Los resultados indicaron que 69% de los
participantes se orient6 hacia nivel bajo y en productividad 93% se orientd hacia nivel
bajo. Por otro lado, Se establecié relacion significativa y fuerte del compromiso afectivo
y eficiencia, significativa y media con efectividad y significativa y débil con efectividad;
asimismo, se relaciono significativamente y de grado medio el compromiso normativo
con la eficiencia, eficacia y efectividad; y se relaciond significativamente y de grado
medio compromiso de continuidad con eficiencia, eficacia y efectividad. El estudio
concluyd la existencia de relacién positiva significativa de grado fuerte entre compromiso

organizacional y productividad en colaboradores de una asociacion educativa privada.

Palabras clave: compromiso organizacional, productividad, eficiencia, eficacia

efectividad.



ABSTRACT

The objective of the study was to establish the relationship between organizational
commitment and productivity in collaborators of a private educational association Lima
2021. The study was basic, non-experimental, cross-sectional and correlational, working
with 100 participants. The instruments used were the Organizational Commitment Scale
(Meyer and Allen, 2012), adapted by Montoya (2014), and the Productivity Scale (Zapata,
2018). The results indicated that 69% of the participants were oriented towards a low
level and in productivity 93% were oriented towards a low level. On the other hand, a
significant and strong relationship of affective commitment and efficiency was
established, significant and medium with effectiveness and significant and weak with
effectiveness; Likewise, the normative commitment with efficiency, efficacy and
effectiveness was significantly and of a medium degree related; and a commitment to
continuity was significantly and to a medium degree related to efficiency, efficacy and
effectiveness. The study concluded the existence of a significant positive relationship of
strong degree between organizational commitment and productivity in collaborators of a

private educational association.

Keywords: Organizational commitment, productivity, efficiency, effectiveness,

effectiveness.
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INTRODUCCION

La globalizacion se caracteriza por tener elevados niveles de competitividad y constante
busqueda de servicios de alta calidad por parte de las empresas, basado en la generacion
de procesos de mejora continua tanto para los colaboradores como para las
organizaciones. Se observa la presencia de aspectos motivacionales internos y externos
que definitivamente afectan la actitud de los colaboradores, desarrollando en ellos altos
niveles de satisfaccion o insatisfaccion con respecto a las labores que realizan dentro de
la organizacion y que, por lo tanto, influyen en la generacion del nivel de compromiso
organizacional de parte de ellos, lo cual es direccionado por actitudes y toma de
decisiones que pueden conllevar a la rotacion en algunos como lealtad en otros, teniendo
ello una alta significancia para si mismos como para la organizacion. Por otro lado, en la
actualidad, se reconoce en las organizaciones gue las personas son el intangible de mayor
valor.

Razon por la cual es que éstas necesitan desarrollar politicas y programas
necesarios, para lograr consolidar el compromiso organizacional, como la mejora de la
calidad de vida laboral de sus colaboradores en el trabajo, aspectos que de alguna forma
orientan el nivel de productividad que estos tengan, sea a nivel de bienes como de
servicios. En lo concerniente a la productividad en la venta de servicios intangibles como
la ensefianza de idiomas extranjeros en tiempos de pandemia por Covid 19, en una
asociacion educativa privada se torné en un reto ante las circunstancias de la presencia de
problemas econémicos, de pérdida de trabajo, de confinamiento y teletrabajo remoto,
aspectos que influyeron en la baja productividad, la rotacion de trabajadores y el limitado
compromiso laboral, afectando la productividad en las ventas.

Lo expuesto motivo la realizacion del estudio, planteandose como objetivo
establecer la relacion entre el compromiso organizacional y productividad en
colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021. El estudio fue bésico, no
experimental, transversal y correlacional, trabajdndose con 100 participantes. Los
instrumentos empleados fueron la Escala de compromiso organizacional (Meyer y Allen,
2012), adaptada por Montoya (2014), y la Escala de productividad (Zapata, 2018). Para
efecto de la busqueda de relacion entre las variables se emple0 estadistica descriptiva e
inferencial, a fin de cumplir con los objetivos propuestos y comprobar las hipétesis
respectivas. La investigacion estd conformada por los siguientes capitulo. El capitulo |

Xii



sobre el planteamiento del problema, expone la formulacion del problema, objetivos del
estudio, justificacion e importancia y delimitacion del estudio. El capitulo 1l concerniente
al marco teorico, muestra el marco histdrico, los antecedentes del estudio, las bases
teorico-cientificas, la definicion de términos, fundamentos teéricos que la sustentan, se
plantea las hipotesis y se operacionaliza las variables. El tercer capitulo corresponde al
método, donde se expone la poblacidn, muestra y técnicas de muestro empleadas en el
estudio, ademas el tipo y disefio de investigacion, técnica de recoleccion de datos e
instrumentos, explicando el procedimiento empleado a lo largo del estudio. El quinto
capitulo de los resultados, se presentan los datos, se expone el anélisis de los resultados y
la discusion de estos. Luego se muestra las conclusiones y recomendaciones. Finalmente

se presenta las referencias y los anexos.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del Problema

En la actualidad el talento humano se ha convertido en el capital importante en las
organizaciones, generando cambios en la concepcion del rol de los colaboradores, sin
embargo, dichos cambios no son tan vertiginosos como los de la ciencia y la tecnologia
(Ramirez, Abreu y Badii, 2008), ya que si bien las organizaciones visionan el talento
humano como un capital dentro de la organizacion, se mantiene aun en este contexto
considerarlo como un medio, recurso o insumo y no como el principal actor de la funcion
empresarial (Cequea, Rodriguez y Nufiez, 2011). Acorde a este nuevo rol significativo al
interior de la empresa, los colaboradores acordes a su experiencia, conocimiento y
relaciones en dicho contexto, asumen un proceso de identificacion o no, generando
actitudes favorables o desfavorables, asi como comportamientos de compromiso para con
ella (Zapata, 2018). Tornandose en una variable mediadora con el proceso trascendental
denominado productividad, el cual generalmente se ha visto desde una perspectiva
cuantitativa. Sin embargo, los factores cuantitativos si bien son objetivos y establecen los
margenes de perdida y ganancia, es el factor humano cuya motivacion, satisfaccion,
decisiones y actuacion en el proceso productivo que orientan el nivel de ella, en pos de
cumplir con las metas organizacionales (Garcia y Leal, 2008).

En pleno siglo XXI, la identificacion y la productividad sigue siendo la
preocupacion de las organizaciones, la primera en razén que el hecho que los
colaboradores se identifiquen con la empresa evita el éxodo de ellos, evitandose gastos
de inversién realizados en formacion y beneficios sociales, y la productividad en la
medida que se esta en un mercado competitivo donde todos tratan de mantenerse en él
(Aon, 2018). En base a la variable compromiso organizacional, a nivel internacional,
Araque, Sanchez y Uribe (2017), en Colombia, encontr6 que el compromiso
organizacional, se encontraba a nivel débil en el 68% de los colaboradores, y que el 30%
de los empleados relacionaban el marketing interno con el compromiso afectivo. Maia y
Bastos (2016), en Brasil, encontraron que el 33% de colaboradores nuevos que ingresaron
a proceso de induccion sentian cierto compromiso con la empresa, mientras que los que

no participaron y las tareas eran dificultosas (77%), no asumian compromiso alguno.



Camilleri y Van Der Heijden (2016), en Malta, hallaron en su estudio que la percepcion
de la administracion de la empresa el 56% considerd que no era adecuada, impactando
negativamente en el compromiso organizacional.

A nivel nacional, Lépez (2019), en su estudio hallo que el 26.67% de los
colaboradores no sentian suyos los problemas de la organizacién, el 40% no estaban
satisfechos en la empresa porque no sentian cumplidas sus expectativas, el 50% establecio
que si se sentian presionados en la empresa renunciaban y el 33.33%, no pretendian seguir
laborando de manera permanente en la empresa. Fuentes (2018), encontré que el nivel de
compromiso organizacional es débil en 48.3% de colaboradores, indicando una fuerte
falta de identificacion con la organizacion: Por otro lado, Fisher Consultoria y Pesquisa
(2016, citados en Bravo, Gonzélez y Granados, 2017), encontrd que el 62.70% de los
colaboradores no se enorgullecian en decir que laboraban en la empresa, y el 52.35% no
recomendarian la empresa donde laboran como un buen centro de trabajo. Como se
observa el compromiso organizacional guiado por las actitudes de los colaboradores
depende si sus expectativas en general son satisfechas, de lo contrario existe la tendencia
a renunciar a la empresa.

Respecto a productividad, como factor determinante de la rentabilidad, el éxito
organizacional y la ventaja competitiva en el contexto empresarial, sin embargo, es una
variable volatil que mediante una sistematizacién adecuada es posible manejarla
adecuadamente (Vinces, 2018). Estudios como los de Sanchez, Sanchez, Sanchez y Cruz
(2014), en Espairia, Fuentes (2012), en Honduras y Mario (2009), en Argentina, establecen
la mediacion de variables clima, satisfaccion y habilidades en el nivel de productividad
afectando la mano de obra para la produccién. A nivel nacional y desde el punto de vista
macroeconomico, la productividad en el Perd, contribuyo6 en el crecimiento econémico
con el 2.9% entre los afios 2001 y 2010, visionando una proyeccién entre el 2016 en
delante de 3.2% en promedio, indicando que el nivel de productividad de las empresas
también subird y serd mejor que la de los afios 1951 al 2014 que fue de 0.7% (Céspedes
et al, 2016).

Referente a la empresa asociacion educativa privada de idiomas, presenta
limitaciones en la productividad, es decir en la venta de un producto no tangible como la
ensefianza de idiomas. La baja productividad en sus puestos, considerando la baja
rentabilidad del negocio, se manifiesta a través de actitudes y comportamientos de los

colaboradores, quienes trabajan por periodos cortos, para luego abandonandolos o
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renunciando a ellos, aduciendo que no satisfacen sus expectativas, 1o que ocasiona
pérdidas en la empresa dada la inversion realizada en procesos de seleccidn, capacitacion
y recursos. Aspecto que ha generado preocupacion por parte de la empresa, asi como
soslayar la idea que no existe identificacion de los colaboradores para con la empresa,
pese a los beneficios que brinda, afectando e incidiendo en la productividad y la
rentabilidad.

Ante lo referido, Céspedes et al (2016), sefialan que partiendo de la premisa que
una de las caracteristicas de la productividad es que esta no es directamente observable,
razén por la cual, la aproximacion que se tome para medirla dependera del enfoque
empleado y de los supuestos sobre las dimensiones que la especifiquen, explicando la
funcién de produccion subyacente y la variable mediadora que incida sobre ella, en este
caso el nivel de compromiso organizacional.

En razon a lo expuesto, el presente estudio, respondio a la siguiente interrogante.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. General

¢Cudl es la relacion entre el compromiso organizacional y la productividad en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021?

1.2.2. Especificos

¢Cual es la relacién entre el compromiso afectivo y la eficiencia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021?

¢Cudl es la relacion entre el compromiso afectivo y la eficacia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021?

¢Cual es la relacion entre el compromiso afectivo y la efectividad productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 20217

¢Cudl es la relacidn entre el compromiso normativo y la eficiencia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021?

¢Cual es la relacion entre el compromiso normativo y la eficacia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021?

¢Cual es la relacion entre el compromiso normativo y la efectividad productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 20217

¢ Cual es la relacién entre el compromiso de continuidad y la eficiencia productiva

en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 20217



¢Cual es la relacion entre el compromiso de continuidad y la eficacia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021?
¢Cual es la relacion entre el compromiso de continuidad y la efectividad productiva en

colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 20217
1.3.Importancia y Justificacion del Estudio

Desde la perspectiva tedrica, los hallazgos aportaron al conocimiento de los
constructos compromiso organizacional desde el enfoque de Meyer y Allen (2012),
medido operacionalmente con el instrumento adaptado al contexto peruano por Montoya
(2014). Asi como del constructo productividad, trabajado bajo el planteamiento de
Gutiérrez (2014), desde la perspectiva de la teoria de las tres E, y la medicion operacional
de Zapata (2018). Es asi como a la luz de los hallazgos sobre la forma como se presentaron
ambas variables en el contexto de la asociacion educativa privada, fueron contrastados
con la teoria de la literatura académica, brindando la explicacion de la relacién
encontrada. Por otro lado, la concordancia o no coincidencia con resultados de estudios
anteriores y la corroboracién de aspectos conceptuales, en base a la concomitancia
encontrada, demostré como ambos enfoques convergen en despejar la problematica del
estudio, brindando los lineamientos tedricos y practicos a gestores y administradores para
mejorar actitudes, contenidos de trabajo y tareas hacia una mejora permanente del talento
humano en la organizacion, en bienestar de la productividad y el compromiso
organizacional.

Metodoldgicamente, el empleo de instrumentos que poseen validez y
confiabilidad en el contexto peruano permitio trabajar la medicion de los constructos,
obteniendo informacion especifica y circunscrita a los indicadores, tornandose en factores
explicativos de cada variable. Explicando las actitudes y opiniones de los colaboradores
con respecto a la percepcion del sistema organizacional donde laboran. Los resultados de
la medicidn clarificaron la relacion del compromiso sobre la productividad, poniendo en
relieve aquellos componentes controversiales de manera objetiva. Desde la vision
organizacional, el estudio se tornd en un diagndstico contextualizado, poniendo sobre
relieve la dinamica de cada constructo en la organizacion, considerando las dimensiones
en particular de cada una de ellas, implicando su funcionalidad relacional. Las actitudes
y opiniones de los colaboradores vinculadas al &rea de administracion, marketing y

ventas, no tomando en cuenta los docentes quienes solo estan vinculados al campo
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pedagdgico, permitieron detectar situaciones personales, grupales y organizacionales que
pueden estar afectando la dinamica de la productividad organizacional. Inclusive el
estudio sirvio a la organizacién educativa para explicar el panorama del compromiso de
los colaboradores de estas areas en relacion con la productividad, asi como las debilidades
internas, con la finalidad de realimentar y/o redisefiar el sistema organizacional, al contar
con informacion objetiva y sistemética. Por otro lado, los hallazgos proveyeron una base
de datos a la organizacion para la toma de decisiones, con la finalidad de mejorar la
productividad de los colaboradores, mediante el disefio de estrategias que optimicen el
sistema organizacional, conllevandola a orientar de manera objetiva hacia el

cumplimiento de las metas organizacionales.
1.4. Delimitacion del estudio
1.4.1. Delimitacién espacial

El estudio se realizd en el contexto de una asociacion educativa privada que brinda
servicios en la ensefianza aprendizaje del idioma inglés, ubicada en Lima, evaluandose
en los colaboradores de las areas de administracién, marketing y ventas el nivel de
compromiso organizacional y de productividad en cada uno de sus puestos y entorno

laboral.
1.4.2. Delimitacién temporal

El estudio se realiza entre los meses de enero a diciembre de 2021, lapso en que
se desarroll6 la revision de literatura académica, trabajo de campo de manera virtual,
elaboracion de base de datos, procesamiento estadistico y el analisis y comprobacion de
hipétesis.

1.4.3. Delimitacion tedrica

En el estudio, las variables compromiso organizacional se trabajaron bajo el

enfoque de Meyer y Allen (2012), y medicion operacional de Montoya (2014). Referente

a la variable productividad se trabaja bajo el enfoque de Gutiérrez (2014), y la medicién

operacional de Zapata (2018).



1.5. Objetivos de la Investigacion
1.5.1. Objetivo General

Establecer la relacion entre el compromiso organizacional y la productividad en

colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

1.5.2. Objetivos Especificos

Identificar la relacion entre el compromiso afectivo y la eficiencia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacién entre el compromiso afectivo y la eficacia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el compromiso afectivo y la efectividad productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el compromiso normativo y la eficiencia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el compromiso normativo y la eficacia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el compromiso normativo y la efectividad productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacién entre el compromiso de continuidad y la eficiencia productiva
en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el compromiso de continuidad y la eficacia productiva en
colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacién entre el compromiso de continuidad y la efectividad productiva
en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Marco histoérico

El constructo compromiso organizacional y los componentes que hoy se manejan
conceptualmente, segin Ruiz de Alba (2013), se venian vislumbrando desde la Grecia
Antigua, donde Aristdteles (Etica a Nicomano, VII, 2, 1155b20), en el siglo 1V antes de
Cristo, donde distingue tres tipos de amistad, considerando el objetivo: de utilidad, de
placer y de benevolencia, conceptos base para la clasificacion de los tipos de bienes. Es
asi que existian bienes Utiles, bienes placenteros y bienes morales o virtudes. Gutiérrez
(2012), sefiala que los primeros estudios sobre compromiso organizacional aparecieron a
partir de los afios 60, en base a los estudios de Becker (1960), Blau y Scott (1962), Lodhal
y Kejner (1965), y Grusky (1966), incrementandose en la década de los 70, en el ambito
americano para luego extenderse a otros paises, creandose modelos para entender este
concepto, es asi que se tuvieron los estudios de Hrebiniak y Alutto (1972), Porter, Steers,
Mowday y Boulian (1974), estos tltimos definiéndola como la creencia en las metas y
valores de la organizacion aceptandolas y teniendo voluntad de ejercer un esfuerzo
considerable en beneficio de la organizacion y en definitiva seguir siendo miembro de la
misma.

Maés tarde, en 1979 Mowday, Steers y Porter destacan la relevancia del vinculo
trabajador — empresa, caracterizando al compromiso como fuerza relativa en base a la
participacion del individuo en una organizacion en particular. En base a esta
caracterizacion conceptual Diaz y Montalban (2002), la catalogan este vinculo como
identificacion psicoldgica con la organizacion en que labora. Los diferentes estudios
llevados adelante por diferentes investigadores se realizaron en base a cada uno de los
componentes. Retomando los aportes de Aristoteles, Ruiz de Alba (2013), refiere que
haciendo un paralelismo de los tipos de bienes y los componentes del compromiso
organizacional, los bienes Gtiles conformarian el compromiso de continuidad, que implica
comportamientos de permanecer o abandonar la organizacion en funcion a la oportunidad
que le supone quedarse en ella o rotar. Los bienes placenteros, se vinculan al compromiso
afectivo, considerando el deseo de permanecer en la organizacion, producto del placer y
la satisfaccion que produce el hacerlo, al cumplir con las metas personales y las de la

organizacion.



Gonzales y Guillen (2008), indican respecto al compromiso normativo, esta
basado en el sentido del deber que deviene de los bienes espirituales segun Aristoteles en
materia de virtud, en este caso de la virtud moral denominada responsabilidad del puesto,
su labor, para con la organizacion y los clientes. Desde una perspectiva cientifica, los
componentes del compromiso se estudiaron de manera separada, es asi que Becker (1960,
citado en De Frutos, Ruiz y San Martin, 2008), en base a la teoria del intercambio social,
doénde el compromiso es resultado de la convivencia y el tiempo en la organizacion,
respecto al componente continuidad, el tipo de régimen laboral, contrato y salario y
contexto personal y organizacional, hace que la persona continie en la organizacion en
funcion al costo beneficio y los riesgos que le provocaria rotar por las inversiones
realizadas. Diaz (2001), sefiala que a partir de ese momento Meyer y Allen (1984),
O’Really y Chatman (1986), Caldwell, Chatman y O"Really (1990) y Eisenberg (1990),
construyeron instrumentos para la medicion de este componente considerando la
problematica del costo de personal por abandono y el absentismo del trabajo en las
empresas teniendo en cuenta las inversiones realizadas y la escasez de alternativas de
empleo (De Frutos et al, 2008).

Ruiz de Alba (2013), refiere que la dimension afectiva, representa el vinculo
actitudinal emocional entre las personas y la organizacion, donde aquellos fuertemente
identificados se involucran con las metas, valores y objetivos de la organizacion,
manifestando deseo de continuar en ella. Para su medicion Porter et al (1974), evaluaron
la faceta afectiva a través de un instrumento cuyo eje central de evaluacion fue la lealtad
(intencion de continuar) y el esfuerzo para conseguirlo en beneficio de la organizacion,
no considerando en el contenido el aspecto afectivo. Fueron O’Really y Chatman (1986)
y Meyer, Allen y Smith (1993), quienes midieron con mayor precision el aspecto
emocional, describiendo el vinculo psicoldgico a través de sentimientos como afecto,
calor, pertenencia, apego y lealtad. Diaz (2001), refirié que la dimension normativa
sustentada en un sentimiento de obligacion moral de continuar en la organizacion en la
que labora. Allen y Meyer (1990), distinguieron que en el compromiso normativo existe
la obligacion moral de ser leal. Ruiz de Alba (2013), sefiala que, en los diferentes estudios,
las variables o factores con los cuales se ha vinculado el compromiso organizacional son
los personales o sociodemograficos como: edad, sexo, grado de instruccion y los

situacionales como: satisfaccion, eficiencia, adaptabilidad, supervision, clima, etc.



Respecto al constructo productividad, Amaru (2009), sefiala que histéricamente
es posible situarla en los primeros grupos y sociedades con fines en comun donde cada
hombre tenia la labor de cazar, pescar o cultivar, teniendo una cuota de produccion,
evaluando el clan de manera no sistematica la productividad del grupo. En el decursar del
tiempo se desarrollaron técnicas para mejorar la productividad y el desempefio de
actividades. Considerando que cada grupo humano, producia diferentes cosas, se origino
las relaciones de intercambio entre clanes o comunidades donde se ofrecian productos
diversos a los cuales todos no tenian acceso. Para lo cual los grupos humanos tenian una
cuota de productividad a fin de tener productos a ofrecer y no pasar épocas de
necesidades.

Es posible establecer segun Juaneda y Gonzélez (2013), que por primera vez
Quesnay (1766), en un articulo escribio la palabra productividad, y en el siglo X1X, Littre
(1883), la definié como la facultad de producir. En el mismo siglo Sénior y Stuart Mill,
crearon una teoria psicoldgica del capital basada en un estudio sistematico de los motivos
de abstinencia, partiendo del supuesto que la satisfaccion causada por el consumo
presente es preferible, psicologicamente a la satisfaccion futura, planteando que el capital
se originaba en la privacion del consumo frente al deseo de un rendimiento futuro capaz
de compensar su actual abstencion (Stephen, 2013). Conllevando ello a la produccion de
bienes de capital, desviandose de la produccion de bienes de consumo, aumentando la
capacidad productiva y la productividad. Amaru (2009), sefiala que el austriaco von
Bohm vy el britanico Marshall, unieron esta teoria con la teoria cléasica del capital,
planteando que la inversién en bienes de capital generaria a futuro cuantia de los
rendimientos en la produccion invertida dependiendo de las ganancias de productividad
resultante del aumento de capital utilizado en el proceso productivo, dando relevancia y
vinculando el término productividad desde la vision econdmica.

Castafio (2002), refiere que es en el siglo XX que el término adquiere un
significado mas preciso, vinculandolo a cumplimiento de objetivos y el tiempo adecuado
para su realizacion, asumiendo una vision cualitativa en base al factor humano y
cuantitativo en base al factor econémico. A inicios del siglo XX, Mayo (1944), referido
por Simancas (2013), sefiala que fue el creador de la escuela de la ciencia del
comportamiento, indicé que los incentivos financieros no eran la causa de mejora de la
productividad, por el contrario, eran el ambiente agradable, el buen trato y sentirse parte

importante de la organizacién. En este siglo, la ciencia y la tecnologia se desarrollaron de
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manera acelerada, incrementandose la produccion de una variedad de productos,
creciendo la oferta y preocupando a las empresas los indices de productividad
econdmicos, desarrollandose para ello un conjunto de conceptos y formulas de medicién
cuantitativa de la productividad. Es asi como se entendio la productividad como un indice
que relaciona lo producido por un sistema y los recursos utilizados para generarlo,
empledndose expresiones como productividad parcial y productividad total;
productividad fisica y productividad valorizada; productividad promedio y productividad
marginal; productividad bruta y productividad neta (Carro y Gonzales, 2015). Por otro
lado, el crecimiento de la oferta y la creacion de nuevas empresas y productos propiciaron
la competencia entre las organizaciones empresariales de todo tipo, manteniéndose la
teoria cuantitativa de la productividad.

Llanos (2016), refiere que a entre los afios 20 y 60, se empezo a desarrollar las
teorias psicoldgicas de las relaciones humanas, conductual, de las contingencias y la
teoria sistémica de la biologia que se aplicaron al campo organizacional influyendo en la
teoria administrativa y por ende en las relaciones laborales y el rol del trabajador como
elemento esencial en la produccion y la productividad. Ante estos avances y la ruptura de
monopolios, las organizaciones iniciaron la conquista de clientes a fin de persuadirlos y
retenerlos, construyéndose nuevos principios y conceptos en torno a la produccion,
productividad, comercializaciéon y relaciones laborales, generando su reorganizacion
saliendo de su centralismo y burocratizacion (Amaru, 2009).

En 1980, Ouchi (citado en Gambas, 2015), elabora la teoria Z, desde la filosofia
japonesa, donde establece que la productividad y desarrollo organizacional, se convierte
en el objetivo individual, donde toda actividad mental o fisica realizada durante el trabajo,
es parte del desarrollo de la persona como de la organizacion, en donde la gratificacion
es el buen funcionamiento organizacional y el colectivo. A fines del siglo XX, bajo un
nuevo escenario de globalizacion, donde la comunicacion se torna en el medio de manejo
de informacién en tiempo real dando paso a la transferencia global del conocimiento, base
para una mejor productividad considerando los avances tecnoldgicos y econdémicos
(Schein, 2010).

En el siglo XXI, Era del Conocimiento, Morales (2007), sefiala que los
conocimientos per se, no eran Utiles sino eran transferidos y aprendidos, ingresando la
teoria de la administracién del talento humano como nuevo paradigma en este contexto

organizacional, estableciendo que a la par del desarrollo estructural de la organizacion,
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las personas también debian desarrollarse para elevar su productividad, al ser parte de un
mismo sistema. Chiavenato (2009), sefiala que en esta etapa la productividad no es
exclusividad del enfoque donde el capital financiero es el recurso mas importante, es el
uso y aplicacion del conocimiento mas rentable e importante que el dinero. Ante ello se
adopta un cambio de paradigma en la concepcion del talento humano en las
organizaciones, de la labor en su puesto de trabajo y de la necesidad y manejo de
conocimiento para mejorar la productividad, empleandose el control administrativo como
herramienta de gestion para supervisar los niveles de ella permitiendo a la organizacion
alcanzar las metas propuestas.

Desde esta perspectiva, Robbins y Judge (2009), refieren que el talento humano
se relaciona e influye en la productividad a través de mediadores como los procesos
psicolégicos y psicosociales, en tal sentido, Llanos (2016), indica que la gestion del
talento humano es una pieza clave en la gestion de las organizaciones bien como asesor
y mediador entre los intereses de la organizacion y los individuales, siendo la
productividad una variable orientada a resultados, estando en funcion a la conducta y
conocimiento de los colaboradores (Cequea, Rodriguez y Nufez, 2011), situando la
productividad desde una perspectiva humana. Gutiérrez (2014), dentro de la
administracion contemporanea y en base a la teoria de las tres E, establece que la
productividad implica la eficiencia, eficacia y efectividad sobre la base del talento

humano y su actuacion de tipo psicoldgica y psicosocial.

2.2. Investigaciones relacionadas con el tema

2.2.1. Antecedentes internacionales

Pedraza (2020), en Meéxico, realizd la investigacion Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional y competencias del capital humano en el desempefio laboral
en instituciones de educacion superior. El objetivo del estudio fue establecer la relacion
entre las variables referidas en el contexto de educacidon superior. El tipo de investigacion
fue basica, de disefio transversal, no experimental y correlacional, estando la muestra
conformada fue de 90 directivos de instituciones educativas de nivel superior. El
instrumento empleado fue el Cuestionario integrado de satisfaccion laboral, compromiso
organizacional y desempefio docente (Pedraza, 2020). En cuanto a la variable
compromiso organizacional, los resultados indicaron la no existencia de relacion,

incidencia y poca capacidad de predictibilidad respecto al desempefio laboral del capital
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humano en las instituciones de educacion superior, no logrando explicar dicho
desenvolvimiento a diferencia de satisfaccion y competencias del capital humano que si
logran explicarla y predecirla.

Nieto (2017), en Ecuador, efectu6é la investigacion Satisfaccion laboral y su
relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores del instituto tecnoldgico
superior central técnico en el afio 2017. El objetivo del estudio fue determinar la relacion
entre las variables satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. El tipo de
investigacion fue descriptivo y el disefio correlacional, siendo la muestra de 126
participantes. Los instrumentos empleados fueron el Cuestionario S20/23 (Melia y Peird,
1989), y el Cuestionario de compromiso organizacional (Meyer y Allen, 1997). Los
hallazgos demostraron un nivel de satisfaccion baja en prestaciones y ambiental, media
alta en supervision, intrinseca y participacion, existiendo la tendencia de que la
satisfaccion laboral era moderada. En cuanto a niveles de compromiso el afectivo fue
bajo, nivel medio en continuidad y nivel medio alto en normativo, indicando un moderado
compromiso organizacional. Ademas, se concluyd la existencia de relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, indicando una relacion positiva
moderada y significativa, donde la satisfaccion laboral incide de manera moderada en el
compromiso organizacional.

Acevedo, Montero y Duran (2016), en Colombia, efectuaron el estudio
Productividad académica y calidad de ensefianza en profesores del area de ingenieria. El
objetivo de la investigacion fue analizar la productividad académica y la percepcion de
calidad en la ensefianza de los profesores de planta de cuatro areas de ingenieria de una
institucién universitaria en Colombia. El tipo de estudio fue basico, de disefio transversal,
no experimental correlacional y comparativo, estando la muestra conformada por 24
docentes y 144 estudiantes. Los instrumentos empleados fueron el cuestionario de
productividad académica (Acevedo, Montero y Duran, 2016) y el cuestionario de
percepcion de la calidad de ensefianza (Acevedo, Montero y Duréan, 2016). Los resultados
mostraron que los docentes de mayor productividad académica fueron los del area de
Ingenieria de Alimentos, seguidos por las areas de ingenieria Quimica, Sistemas y por
ultimo Ingenieria Civil. No hubo diferencias estadisticas entre las evaluaciones realizadas
por los estudiantes, sobre la calidad de ensefianza y la productividad académica de los
profesores en las areas de Ingenieria Quimica y Sistemas. Se encontré que los estudiantes

relacionaron la mayor productividad académica de los profesores de planta, con la
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percepcion de calidad en la ensefianza en Ingenieria de Alimentos, con excepcion de
Ingenieria Civil, dénde la calificacion de los estudiantes no estuvo relacionada con la
productividad académica de los profesores.

Pefia, Chavez y Alarcon (2016), en Mexico, efectuaron el estudio Compromiso
organizacional de los trabajadores en pequefias empresas y factores sociodemogréficos.
El objetivo fue identificar los componentes del compromiso organizacional y analizar su
relacién con factores sociodemogréaficos en pequefias empresas de la industria metal
mecanica de la Moncloa, Coahuila. El tipo de investigacion fue descriptiva, transversal,
estando la muestra conformada por 120 trabajadores. El instrumento empleado fue el
Cuestionario de compromiso organizacional (Meyer y Allen, 1991), adaptado por Pefia,
Chavez y Alarcon (2015). Los resultados mostraron que el componente afectivo se
encontré mejor posicionado, sobre el normativo y el de continuidad. En cuanto a la
relacion se obtuvo que el componente afectivo se relacion6 con el factor formacion
académica, indicando que independientemente del tipo de formacién académica, los
trabajadores se identificaban de manera fuerte con la empresa, de igual manera se hallo
relacién entre el componente normativo y el factor sexo, lo que indico que en todos los
trabajadores existia la obligacion moral de pertenecer a la empresa. Respecto a los
factores edad, antigliedad y actividad principal, no se encontré relacion con los
componentes del compromiso organizacional.

Cajamarca (2016), en Ecuador, efectu6 la investigacion EI empoderamiento y la
productividad laboral de los miembros del sindicato de mecéanicos del Cantén Salcedo.
El objeto del estudio fue establecer la relacion entre ambas variables en el contexto
referido. El tipo de investigacion fue descriptivo y el disefio correlacional, trabajandose
con una muestra de 50 participantes. Los instrumentos empleados fueron el Cuestionario
de empoderamiento laboral (Cajamarca, 2016), y el Cuestionario de productividad laboral
(Cajamarca, 2016). Los resultados evidenciaron que en el fortalecimiento de personas el
77% considerd que no existe un plan de empoderamiento por baja motivacion e
inadecuado clima organizacional; no existia un adecuado trabajo en equipo percibido por
el 68% de los miembros, y el 72% establecié que la toma de decisiones no es la mas
adecuada de parte del secretario general, afectando a la organizacion. Referente a la
productividad laboral, la motivacion no es ejercida adecuadamente (56%), no existiendo
satisfaccion en el entorno laboral (70%), existiendo problemas de comportamiento laboral

(64%), estableciendo el 76% que una evaluacion de desempefio contribuiria a mejorar la
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productividad, observandose que el 62% de los miembros dedicados a sus actividades
laborales. La investigacion concluy6 que existia relacion entre el empoderamiento y la
productividad laboral, indicando los hallazgos que, a menor empoderamiento de los

miembros, menor era la productividad laboral.

2.2.2. Antecedentes nacionales

Estrada y Mamani (2020), en Madre de Dios, realizaron el estudio Compromiso
organizacional y desempefio docente en las instituciones de educacion basica. El objetivo
del estudio fue establecer la relacion entre las variables referidas en las instituciones
educativas urbanas del distrito de las Piedras. La investigacion fue de tipo béasica, disefio
no experimental, transversal de corte correlacional, siendo la muestra 83 docentes. Los
instrumentos empleados fueron el Cuestionario de compromiso organizacional (Mayer y
Allen, 1991) adaptado en el Pert por Rivera (2010), y el Cuestionario de desempefio
docente (Estrada y Mamani, 2020). Los resultados indicaron la existencia de relacion
considerable directa y significativa entre compromiso afectivo, normativo y continuidad
y desempefio docente, lo que indicé un buen nivel de identificacion en pro de la
consecucion de metas de los docentes a través de un desempefio satisfactorio. Por otro
lado, se hall6 relacion directa, significativa y fuerte entre compromiso organizacional y
desempefio docente. Concluyendo que mientras que los docentes presenten un mayor
compromiso organizacional, el desempefio docente sera favorable.

Soria (2019), en Lima, efectud la investigacion Compromiso organizacional y
motivacion laboral en docentes de tres instituciones educativas. El proposito del estudio
fue establecer la relacion entre el compromiso organizacional y la motivacién laboral que
tienen los docentes de tres instituciones educativas por convenio del distrito de San Juan
de Lurigancho. El tipo de investigacion fue basica y el disefio fue no experimental,
transversal, correlacional no causal, estando la muestra conformada por 103 docentes. La
medicion de las variables se realiz6 utilizando la Escala de compromiso organizacional
(Mayer y Allen, 1997), adaptada a Peru por Villafranca (2007) y la Escala de motivacion
laboral (Mc Clelland, 1989), adaptado a Pert por Chang (2010). Los hallazgos mostraron
relacion directa y débil entre el compromiso afectivo y la necesidad de afiliacion,
indicando que el bajo afecto desarrollado en la organizacion educativa, si bien conllevo a
establecer relaciones interpersonales adecuadas y de integracién ello los motiva

débilmente en su labor; bajo el mismo tipo de relacion, el componente normativo y de
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continuidad inciden de modo débil en la necesidad de logro, indicando que los docentes
se sienten obligados a cumplir con su labor docente en las organizaciones educativas. El
estudio concluy6 la existencia de relacion directa y moderada entre compromiso
organizacional con la motivacion laboral, implicando que el moderado compromiso de
los docentes incide en una moderada motivacion laboral, siendo asumido por ellos con
fortaleza y como un reto para realizar mejor su labor educativa.

Campana (2018), en el Cusco, realizd la investigacion Compromiso
organizacional y desempefio docente en la institucion educativa Uriel Garcia. El proposito
del estudio fue analizar la relacién entre ambas variables en el contexto referido. El tipo
de estudio fue basico y el disefio no experimental, transversal y correlacional, siendo la
muestra 60 docentes. Los instrumentos empleados fueron la Escala de compromiso
organizacional (Mayer y Allen, 1997), adaptada por Villafranca (2007) y el cuestionario
de desempefio docente (Campana, 2018). Los resultados mostraron un moderado nivel de
compromiso organizacional y regular desempefio docente. Se encontré relacion directa
moderada y significativa entre compromiso normativo y de continuidad con el desempefio
docente, indicando que de modo moderado anteponian el deber para realizar sus labores,
incidiendo ello de manera moderada en el desempefio en aula. El estudio concluyé que
frente a una directa, moderada y significativa relacion entre compromiso organizacional
y desempefio docente, donde la consecucidn a lograr las metas organizacionales bajo un
compromiso moderado, se veian reflejadas incidiendo en un regular desempefio docente.

Juscamayta (2017), en Lima, realizé la investigacion Compromiso organizacional
y el desempefio laboral en el area administrativa de la Universidad Nacional de Educacion
Enriqgue Guzman y Valle. El objetivo del estudio fue determinar la relacién que existe
entre las variables referidas en los empleados administrativos de la Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle. El tipo de estudio fue basico, nivel descriptivo y
disefio correlacional, estando la muestra constituida por los 60 empleados
administrativos. Los instrumentos empleados fueron el Cuestionario de compromiso
organizacional (Mayer y Allen (1991) adaptado al contexto de la universidad por
Juscamayta (2017) y el Cuestionario de desempefio laboral (Juscamayta, 2017). Los
resultados evidenciaron que en la variable compromiso organizacional empleados
administrativos el 36,7 % un nivel medio. Respecto a la variable desempefio laboral el
48.3 % de los empleados presentaron nivel medio y el 50 % un nivel bajo. Por otro lado,

se encontrd relacion positiva baja y significativa entre el componente afectivo y el
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desempefio laboral, asimismo, se hallé relacion regular positiva y significativa entre los
componentes normativo y de continuidad y el desempefio laboral. Finalmente, al hallarse
relacién moderada o regular positiva significativa entre el compromiso organizacional y
el desemperfio laboral en los empleados de la universidad, se concluyé que ante un
compromiso moderado, el desempefio laboral es regular.

Misari (2017), en Lima, investigo acerca del Clima y compromiso organizacional
de los estudiantes de un instituto de educacion superior tecnolégico publico de disefio y
comunicacion. El objeto de la investigacion fue establecer la relacion entre las variables
clima y compromiso organizacional. El tipo de investigacion fue descriptiva, de disefio
correlacional y transversal, donde participaron 240 estudiantes como muestra. Los
instrumentos empleados fueron el Cuestionario de clima en la organizacion (Brown y
Leigh, 1996), adaptado por Misari (2016); el Cuestionario de compromiso organizacional
(Meyer, Allen y Smith, 1990), adaptado por Misari (2016). Los hallazgos evidenciaron
que el clima organizacional fue percibido como medianamente favorable y el
compromiso organizacional como moderado por la muestra. Respecto a claridad del rol,
contribucion personal, reconocimiento, trabajo como reto, dimensiones del clima
organizacional, se encontrd relacion con el compromiso organizacional, siendo esta
directa, fuerte y significativa, lo que implico que a mejor percepcion de las dimensiones
del clima mejor era el nivel de compromiso de los estudiantes, incidiendo ello de manera
fuerte. Por otro lado se concluy6 que el clima no era independiente del compromiso
organizacional, hallandose relacion moderada directa y significativa entre ambas
variables, indicando que el clima incidia de manera moderada sobre el compromiso,

implicando que a mejor clima, mejor compromiso de parte de los estudiantes.

2.3. Estructura tedrica y cientifica que sustenta el estudio

2.3.1. Compromiso organizacional

2.3.1.1 Concepto de compromiso organizacional

El compromiso organizacional ha sido un tema importante dentro del contexto
organizacional, considerando su influencia en dicho contexto en la interrelacion de la
triada colaborador trabajo y organizacion. Los diferentes estudios han establecido
diferentes conceptualizaciones al respecto. Es asi como Steers (1977), lo conceptualizo
como el grado de involucramiento de un individuo con su organizacion, aceptando

objetivos, valores y creencias. Mientras que Hellriegel (1979), lo conceptualiz6 como la
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intensidad con que participa e identifica un trabajador con la organizacién. Por otro lado,
Meyer y Allen (1991), refieren que es la generacion de un vinculo psicolégico entre los
trabajadores y su centro donde laboran. Alvarez de Mon (2001), lo considera como un
proceso de identificacion y creencias, en base a la importancia del trabajo realizado, la
necesidad y utilidad de las funciones ejecutadas factores determinantes en el logro de las
metas organizacionales.

Para Harter (2002), es el involucramiento de los trabajadores, la satisfaccion y
entusiasmo por el trabajo, en beneficio de la organizacion. Por su parte Robbins (2004),
establece que es un estado mediante el cual un trabajador se identifica con las metas de
una organizacion, con el propoésito de mantenerse en ella. Chiavenato (2004), lo
conceptualiza como un acto de voluntad y esfuerzo de los trabajadores en beneficio de la
empresa que lo emplea. Katz y Khan (citados en Zamora, 2009), consideran que es la
interiorizacion e identificacion del trabajador con las metas organizacionales
vinculandolas con sus objetivos personales. Meyer y Allen (2012), asumen que es el
aspecto psiquico que establece la conexion entre los trabajadores y la organizacion,
generando efectos respecto a la deliberacion seguir o dejar de pertenecer a ésta. Robbins,
Decenzo y Coulter (2013), asumen que es una actitud laboral, generando una conexion
en base a la lealtad, satisfaccion e identificacion con la organizacion.

2.3.1.2. Enfoques del compromiso organizacional

En los estudios del compromiso organizacional a lo largo de los afios, ha sido
posible establecer dos tipos de enfoques el unidimensional y el multidimensional. Ruiz
de Alba (2013), sefiala que el unidimensional, donde se destacan los estudios de Sheldon
(1971), Mowday (1974), Salancik y Pfeffer (1978), quienes refieren que el compromiso
organizacional se basaba en la fuerza de la identificacion de los trabajadores con la
empresa en que eran empleados, donde el trabajador centra los mecanismos que favorecen
a que este se identifique estableciendo una serie de transacciones e intercambios con la
organizacion, permaneciendo en ella por las recompensas o beneficios contingentes
vinculados a la membresia (Alluto y Hrebiniak, 2012). Por tanto, este proceso de
identificacion es considerado bajo campo conductual o de contingencias, donde las
condiciones y recompensas surgidas en el contexto laboral, conllevan a que los

trabajadores se comprometan con la organizacion (Garcia, 2018).
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Reichers (2005), considera que el compromiso conductual es el resultado de
conductas voluntarias, explicitas e irrevocables corroboradas empiricamente y
mantenidas en el tiempo y espacio por las recompensas, sintiéndose el trabajador obligado
a ser congruente con su eleccion. Ademas, considerando que el compromiso es producto
de las recompensas y costos inherentes a la pertenencia a determinada organizacion.
Donde el trabajador toma conciencia de las inversiones realizadas durante la relacion
laboral y la consecuente valoracidn, asumiendo la permanencia en la empresa, producto
del calculo e importancia de tales inversiones (Zavaleta, 2019).

Un segundo campo dentro del enfoque unidimensional es el actitudinal, el cual se
focaliza en aquellos procesos por los cuales los trabajadores piensan acerca de la relacion
que establecen con la organizacion. Sus exponentes fueron Mowday, Porter y Steers
(1982), Meyer y Allen (1997), y sus estudios se centraron en la confirmacién de la
relacion positiva entre compromiso e indices de ausentismo, rotacién de personal y
productividad, ligado a una fuerte creencia y aceptacion de los aspectos estructurales de
la organizacion, asumiendo una fuerte disposicion a ejercer esfuerzo considerable en
favor de la organizacion y un fuerte deseo de mantenerse en ella (Leon, 2018).

Ruiz de Alba (2013), refieren que el enfoque multidimensional, destaca las
investigaciones de O’Really y Chatman (1987), quienes asumen que el apego psicoldgico
constituye la base del compromiso organizacional, resultando tres dimensiones basadas
en el proceso de involucramiento en la empresa: a) involucramiento instrumental con
recompensas extrinsecas; b) involucramiento de afiliacién, o de pertenencia; v,
involucramiento sustentado en la congruencia entre los valores individuales y los
organizacionales. Por su parte, Meyer y Allen (1990), plantean que el compromiso
organizacional se vincula explicitamente a tres dimensiones: a) afectiva, en razén a un
estado psicologico basado en emociones y sentimientos; b) normativas, en la cual se
asumen las caracteristicas de las relaciones de los trabajadores con la organizacién; y, c)
continuidad, donde se asumen las implicancias para la decision de continuar siendo

miembro de la organizacion.
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2.3.1.3 Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991), proponen que el compromiso organizacional esta
conformado por 3 dimensiones donde conjugan el deseo, la necesidad y el deber moral
de pertenecer y mantenerse en una organizacion. Las tres dimensiones son las siguientes.

a) Compromiso afectivo, el cual estd vinculado a los lazos emocionales del
colaborador que forjan con la organizacion al percibir satisfaccion de sus necesidades y
expectativas, disfrutdndolas durante su permanencia en ella, deseando quedarse Meyer y
Allen (2012). El patron comportamental y valorativo de los colaboradores se centran en
el orgullo de pertenecer a la organizacién (Aglero y Ortiz, 2012). Para que el compromiso
afectivo sea estable en el colaborador, debe ser en base a la construccidn de experiencias
en un periodo prudencial de tiempo con el contexto laboral, consolidandose la confianza
mutua entre trabajador y organizacion, como base para comprometerse con los principios
organizacionales (Rivera, 2010). Es la confianza la que permite el mantenimiento de la
conexion emocional, estableciendo lazos afectivos entre las partes (Robins, 2004),
existiendo cinco dimensiones que sustentan la confianza por identificacion: integridad,
vinculada a la honestidad y veracidad de las partes; competencia, ligado a las habilidades,
conocimientos y relaciones interpersonales adecuadas; congruencia, resaltando las
caracteristicas de previsibilidad, dependencia y buen juicio; lealtad, basado en la
disposicion de defender a cualquiera de las partes; franqueza, en base al factor ético de
convivencia.

Allen y Meyer (1991), establecen determinados factores que influyen en el
compromiso afectivo, el primero es el factor organizacional, el cual se basa en las
percepciones del colaborador respecto a politicas, canales y formas de comunicacion;
factor personal, donde el periodo de permanencia en la organizacién genera mayor
posibilidad de identificacion por el contacto e interrelacién entre contexto laboral,
colaborador, sistema y componentes del sistema. Ademas, la variable edad no es muy
significativa para el proceso de identificacion; factor experiencias al interior de la
organizacion, considerando que a medida las expectativas personales y las necesidades
principales son satisfechas, se procesa y desarrolla un vinculo emocional que fortalece el
compromiso.

b) Compromiso de continuidad, implica la toma de conciencia de la persona
respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderia en caso de dejar la

organizacion (Meyer y Allen, 2012). Es el proceso de reconocimiento del colaborador
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respecto a los costos financieros, fisicos y psicoldgicos y el riesgo de renunciar y no
encontrar otro empleo. Ademas, el apego hacia la organizacién lo siente el colaborador
al ver reducidas las oportunidades de mercado laboral fuera de la organizacion,
gestandose el apego material, de tipo calculador, términos ligados al compromiso de
continuidad. La estabilidad del colaborador es circunstancial y el desempefio esta en base
al minimo esfuerzo, considerando que la organizacion sea tolerante, mientras no vea su
puesto y remuneracion en peligro, ante lo cual asumen el maximo esfuerzo (Chiavenato,
2004); este esfuerzo, se ve fortalecido por las habilidades y conocimiento con que cuenta,
sin embargo existen casos que se da el proceso inverso donde sus debilidades hacen que
permanezca en su puesto que no posee las competencias para competir en el mercado
laboral y permanece en la organizacion manteniéndose vigente en la organizacion,
manteniendo su estatus laboral.

Sin embargo, circunstancialmente si existe premura econémica, el colaborador
ante la primera oferta que supere el ingreso que posee en ese momento (Rivera, 2010).
Meyer y Allen (1991), sefialan la existencia de factores que desarrollan este componente:
factor alternativas, el cual esta demarcado por las percepciones de los trabajadores en
relacion con las habilidades y destrezas actuales, siguen en vigencia en otra organizacion,
disminuye el deseo de seguir trabajando en la actual empresa, de lo contrario, se fortalece
el vinculo calculador. Otro aspecto es considerar las ofertas laborales realizadas con
anterioridad, donde la decision depende de las necesidades del grupo familiar, aspecto
que influiria en la decision de aceptar la propuesta laboral.

Un segundo factor es el de las inversiones, donde el colaborador tiende a valorar
dedicacion y tiempo que le ha costado posicionarse en su puesto laboral y lo afectado que
puede verse si se traslada a una nueva empresa, donde costos e inversiones nuevas van
afectar su desarrollo econdémico, a consecuencia del cambio de empleo. Cabe aclarar que
cuanta mas alternativa de cambio de empleo se tenga, menos compromiso de continuidad
se asume, en caso suceda lo contrario, permanece en la empresa.

¢) Compromiso normativo, es la creencia en la lealtad moral por medio de una
actitud consciente y espontanea de cumplir los compromisos adquiridos, ateniéndose a la
palabra expresa o tacita respecto a la organizacion por recibir prestaciones, que conduce
a sentir el deber de corresponder (Meyer y Allen, 2012). Este aspecto, esta en
concordancia con la teoria de la reciprocidad, donde quien recibe un beneficio, adquiere

el precepto moral de retribucion. El colaborador desarrolla un sentido fuerte de
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permanecer en la empresa al experimentar la sensacion de deuda en base a la recompensa
recibida valorada por el colaborador, desarrollando lealtad y siendo incondicionales. Esta
lealtad asume dos componentes el interno o emotivo, en base a sentimientos de interés,
solidaridad y union; vy, el externo, vinculado a manifestaciones comportamentales como
acciones de abrazo, halago, etc.

En tal sentido, Ramos (2005), considera que el compromiso normativo considera
seis elementos que lo caracterizan: obligacion moral; normas aceptadas libre y
voluntariamente; hacer lo correcto por lealtad; sentimiento de creencia y defensa de
principios; respeto de los principios; y, actitud de cumplir un deber (Bustamante,
Ferndndez, Moscoso y Vera, 2016).

Meyer y Allen (1991), establecen dos factores que permiten el desarrollo del
compromiso de normatividad, el primero es la percepcion de las normas de la
organizacion, donde el desarrollo es mediatizado por el uso de contingencias y sistemas
de reforzamiento internalizados en base a las interrelaciones con el contexto y sistema
organizacional, aprendiéndose lo que la organizacién considera correcto. El segundo es
el contrato psicolégico, donde se establecen una serie de obligaciones entre la
organizacion y el colaborador, las cuales son manejadas de manera ética y con respeto
hasta que se crea que se han cumplido o violentado por cualquiera de las partes (Cainicela
y Pazos, 2016).

2.3.2. Productividad

2.3.2.1. Concepto de productividad

Las organizaciones emplean el término productividad como simbolo de desarrollo
y crecimiento empresarial. Diferentes estudiosos han definido el término en base a
enfoques tedricos e investigaciones. Es asi que Koontz y Weihrich (2004), sefialan gque la
productividad es la relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la
cantidad de recursos empleados en base a una evaluacion constante por periodos de
tiempo. Por su parte Neyra (2009), lo considera como un criterio cuantitativo de medicién
de la eficiencia en el uso de recursos, horas de operacién, cantidad de energia y mano de
obra en la realizacion de determinada tarea. EI Manual de Sistema de Gestion para la
Productividad Laboral (2012), lo define como un sistema que permite a las personas

optimizar la aportacion de recursos materiales, tecnoldgicos y financieros que concurren
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en la organizacion con la finalidad de producir bienes y/o servicios, promoviendo la
competitividad y sustentabilidad de esta.

Robbins y Judge (2013), sefialan que es la gesta humana por disminuir costos de
produccién donde intervienen todas las areas de la empresa, con la finalidad de obtener
ganancias y lograr los objetivos organizacionales. Mientras que Gutiérrez (2014),
manifiesta que es aquel alcance del maximo efecto esperado empleando con eficiencia y
eficacia el tiempo, los recursos materiales y personales sobre la base de su actuacién
individual de tipo psicoldgica y psicosocial, que se manifiestan en los equipos y grupos
de trabajo durante el proceso productivo obteniendo el méximo provecho, con la finalidad
de alcanzar mejores resultados reflejando efectividad para cumplir las metas
organizacionales. Alva y Juarez (2014), consideran que es un indicador explicito que
proyecta la eficacia en el uso de recursos para la produccién eficiente de bienes y/o
servicios, orientados al mercado. Galindo (2015), indica que es una medida que refleja la
eficiencia para la produccién considerando el trabajo y el capital para producir valor
economico.

Los diferentes conceptos de productividad relievan aspectos de eficiencia, eficacia
y efectividad, de manera cuantitativa como otros de manera cualitativa, todos en pos de
la consecucion de resultados y del logro de objetivos y metas organizacionales.

2.3.2.2. Importancia de la productividad

Los conocimientos y experiencia de los colaboradores posicionan el cambio,
innovacion, calidad del trabajo, productos y servicios, en pro del crecimiento de la
organizacion (Ochoa, 2008), reflejados en la accidn de la productividad. El sistema de la
organizacion comprende entre otros aspectos la productividad como componente vital,
que, en conjunto con las finanzas, ventas, produccidn, administracion y mantenimiento,
que empleados de manera eficaz y adecuada por los colaboradores, logre al final cumplir
las metas propuestas. Mostrando la productividad por si misma suma importancia
(Gutiérrez, 2014). EI crecimiento, desarrollo, posicionamiento, evolucion vy
competitividad de una organizacion se logra conseguir a través del incremento de la
productividad requiriendo para ello tres aspectos esenciales satisfaccion buen clima en el
contexto organizacional y compromiso de los colaboradores (Gutiérrez, 2014).

Para la OIT (2013), la productividad por si misma, reduce los costos de

produccién, aumentando la rentabilidad viéndose reflejada en mayores utilidades y
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aumentos salariales, logrando que los precios de los productos en el mercado bajen y
aumente el consumo y el empleo. Por tanto, la importancia de la productividad radica a
largo plazo, la mejora de los ingresos y de la calidad de vida de inversionistas,

colaboradores y clientes.

2.3.2.3. Factores relacionados a la productividad

Alva y Judrez (2014), sefialan son 4 los factores determinantes que influyen en la
productividad, siendo ellos el factor entorno, el factor caracteristicas de los trabajos, los
factores internos y los externos.

a) Entorno, esta conformado por variables producidas por el entorno como leyes
y normativas emitidas por el Estado, la tendencia al cambio de valores y actitudes sociales
que intervienen en el comportamiento humano, cambios y evolucion de la tecnologia,
precios de materia prima, la energia.

b) Caracteristicas del trabajo, donde la cultura organizacional influye en el
comportamiento de los individuos, en el desempefio laboral, en la efectividad de la
organizacion. Las relaciones interpersonales, autoestima y autoconcepto, influyen de
manera directa en la forma como se realizan las actividades al interior de la organizacion.
Para que el trabajo pueda ser un apoyo efectivo en la productividad, es necesaria la
estructuracion de habilidades y capacidades necesarias que sustenten el trabajo exitoso;
seleccionar personas para asumir posiciones claves; establecer un presupuesto adecuado;
instalar un sistema administrativo interno; instalar un sistema de administracion de
control; disefiar un sistema de recompensas vinculados al cumplimiento de objetivos;
ejercer un liderazgo estratégico y moldear valores (Galindo (2015).

c) Factores internos, Bain (2013), sefiala que los factores internos son susceptibles
de ser modificados y esta conformado de dos componentes. EI componente duro donde
se encuentra el producto el cual puede ser mejorado o innovado a través de un disefio y
las respectivas especificaciones influyendo en la productividad; la planta, equipos y
maquinarias, al modernizarlos generarda mejor productividad; tecnologia, la cual
constituye una fuente importante de aumento de la productividad, al producir mayor
cantidad de bienes en menor tiempo, perfeccionando la calidad, la comercializacion e
informacioén; materiales y energia, donde se considera la reduccion de esfuerzo por

consumo de materiales y energia generando notables resultados.
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Los componentes blandos, se circunscriben a la persona, donde la motivacion, las
recompensas, la promocion en la gestion del conocimiento, los programas de seguridad y
la satisfaccion, generan actitudes de cooperacion y participacion de los colaboradores
favoreciendo el aumento de la productividad; la organizacion y sistemas, donde la
flexibilidad, la prevencion de los cambios en el mercado, las nuevas capacidades de la
mano de obra, las innovaciones tecnoldgicas y el sistema comunicacional flexible,
influyen en la productividad; métodos de trabajo, en el que mediante analisis de perfiles
de puestos y contenido del trabajo se eliminan de manera sistematica el trabajo
innecesario, asi como la realizacion del trabajo necesario con mayor eficacia; estilos de
direccion, a través del cual, se ven de manera innovadora y actualizada aspectos de
conduccion y manejo de personal como de recursos en pro de mejorar la productividad y
lograr las metas organizacionales.

d) Factores externos, Bain (2013), indica que estan vinculados analizar aquellos
aspectos del macroentorno que influyen en el aumento o disminucion de la productividad.
Su primer componente es el ajuste estructural de la sociedad, que influye en la
productividad a través de los cambios de la cultura y los valores sociales; el segundo esta
vinculado a los econémicos, donde las variaciones en la composicion del capital, impacto
de la investigacion y desarrollo de la tecnologia, las economias de escala y la
competitividad; el tercero se relaciona a los cambios sociodemogréficos, siendo de vital
importancia las tasas de natalidad y mortalidad, lo cual repercute en el mercado laboral,
incorporacion de las mujeres y las personas discapacitadas a la fuerza de trabajo, los
ingresos, la edad de jubilacion, los valores y actitudes culturales; el cuarto componente
estd relacionado a los recursos, tanto personales (formacion, actitudes, motivacion,
perfeccionamiento profesional o técnico), como ambientales, vinculados a la tierra,

materias primas y los respectivos precios, oferta de energia, etc.

2.3.2.5. Dimensiones de la productividad

Gutiérrez (2014, citado en Zapata, 2018), sefialan que son tres las dimensiones de
la productividad, la eficiencia, eficacia y efectividad.

a) Eficacia

Noda (2016), sefala que la eficacia es la relacion entre los resultados obtenidos
respecto a los planificados. Para ello se contrasta a través de la evaluacion el

cumplimiento de lo propuesto, vinculado ello con el nivel de productividad cuantitativo,
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al impactar en el logro de lo producido. Bain (2013), indica que en ello no se toma en
cuenta el uso de recursos, dado que para la produccion no se considera la nocién de
empleo de recursos. Zapata (2018), afiade que se valora el impacto de lo que se hace o
produce (producto o servicio) con calidad. En tal sentido, debe entenderse la eficacia
como el grado en que se logran los objetivos propuestos para lo cual fueron disefiados,
cumpliendo con la mision en el momento justo con calidad logrando las metas alcanzadas.

Los indicadores de eficacia son: 1) hacer lo correcto, es la realizacion de la
produccién de manera correcta y con calidad, acorde a lo establecido en los objetivos
propuestos, 2) alcance de metas y objetivos, implica que los productos elaborados
permiten alcanzar los objetivos y metas propuestas cumpliendo con el estandar de calidad.

b) Eficiencia

Martin y Lopez del Amo (2007), sefialan que la eficiencia como el logro del
objetivo, usando adecuadamente los recursos de la organizacion. Zapata (2018), refiere
que es la concomitancia entre la cantidad de recursos empleados y los estimados o
programados. Siendo aprovechados en la produccion transformandolos en productos de
manera correcta (Chiavenato, 2004), a fin de obtener resultados maximos con el minimo
de recursos (Werther, 2000; Robbins, 2005). Zapata (2018), sefiala que la eficiencia se
vincula a la productividad en la medida que se toma en cuenta la cantidad y no la calidad
de lo producido, materializandolo en un analisis y control rigurosos de presupuesto y
horas disponibles para el proceso productivo.

Zapata (2018), establece que los indicadores de la eficiencia son: 1) reduccion de
tiempo, lo que implica que la sistematizacion para producir establece la comparacion del
objetivo propuesto respecto al tiempo realizado en la produccion, midiendo si los
objetivos y metas de produccion se cumplen; 2) disposicion de insumos y materiales,
implicando que para la produccién debe haber suficiente stock de insumos y materiales
para cumplir de acuerdo a lo planeado y llevandolo hacia buen término la produccion
meta. Ambos aspectos se evallan en todas las areas de la empresa.

c) Efectividad

Chiavenato (2004), refiere que la efectividad es el logro de la mayor satisfaccion
del cliente y de la organizacion, empleando mejores y econOmicos procesos de
produccion. La efectividad se vincula con la productividad por medio del impacto en el
logro de mejores y mayores productos. Camue, Carbajal del Rio y Toscano (2017),

establecen que la efectividad es el equilibrio entre el logro de objetivos organizacionales
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y el uso de recursos, logrando satisfacer a los colaboradores como a los clientes. Katz y
Khan (1981, citados en Delgado y Marcos, 2018), lo definen como el grado de esfuerzo
empleado por el sistema organizacional, en base a la combinacion de la eficiencia del
sistema en cuanto produccion cuantitativa de productos y su éxito en obtener eficacia en
el tiempo de produccion como en el mantenimiento estandar de calidad, en situaciones
ventajosas de conseguir los insumos para la produccion como de emplearlos
adecuadamente sin generar desperdicios que atenten contra el medio ambiente.

Zapata (2018), establece que los indicadores de la efectividad son: 1) mejores
resultados, lo que implica que la produccion se basa en la mayor cantidad de productos
elaborados manteniendo la calidad, producidos en el menor tiempo, cumpliendo con los
objetivos planificados, considerando el buen manejo para la obtencion y uso de insumos,
orientado al cumplimiento de las metas organizacionales; 2) evaluacidn continua, es el
proceso que regula las acciones de produccion en la organizacién en general, teniendo la
caracteristica de ser permanente, cuya finalidad es establecer los correctivos necesarios o

la realimentacidn para mejorar procesos.

2.4. Definicion de términos basicos
Ambiente externo

Son todos los elementos ajenos a la organizacion que son relevantes para su
funcionamiento, incluye el elemento de accidn directa e indirecta.
Actitud

Reaccion evaluativo favorable o desfavorable hacia algo o alguien, que se
manifieste en las creencias, sentimientos conductas proyectadas.
Comportamiento Organizacional

Estudio de los individuos y de los grupos dentro del ambiente de la organizacion.
Comunicacion

Es el proceso de transmitir informacién y comprension entre dos personas.
Constructo

Son categorias empleadas en psicologia para referirse a un conjunto de
comportamientos que no asumen una definicion unica.
Desempefio Organizacional

Medida de la eficiencia y la eficacia de una organizacién, grado en que alcanza

los objetivos acertados.
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Desarrollo de la Organizacion
Enfoque gerencial que ayuda a los gerentes a preparase para administrar el cambio
dentro de un mundo cambiante.
Enfoque unidimensional
Es aquel que enfoca en el estudio una dimension.
Enfoque multidimensional

Es aquel que enfoca en el estudio multiples dimensiones.

2.5. Fundamentos tedricos que sustenta el estudio
El compromiso organizacional es trabajado bajo el enfoque de Meyer y Allen

(2012) y la medicion operacional de Montoya (2014).

Compromiso de
continuidad.

La toma de conciencia de la
persona respecto a
inversiones en tiempo y
esfuerzo que se perderia en
caso de dejar la

Compromiso afectivo organizacién (Meyer y Allen, Compromiso normativo

Son los lazos emocionales del 2012)‘ Es la creencia en la lealtad moral
colaborador que forjan con la por medio de una actitud consciente
organizacion al percibir y espontanea de cumplir los

A hy ) compromisos adquiridos,
satisfaccion de sus necesidades i 5 ¢

tati disfrutandol ateniéndose a la palabra expresa o
)/ CIEEENEE, CIBIbEREEIED tacita respecto a la organizacion por

durante su permanencia en recibir prestaciones, que conduce a
ella, deseando quedarse sentir el deber de corresponder
(Meyer y Allen, 2012). (Meyery Allen, 2012).

Compromiso organizacional

Es el aspecto psiquico que establece
la conexion entre los trabajadores y
la organizacion, generando efectos
respecto a la deliberacion seguir o
dejar de pertenecer a ésta (Meyer y
Allen, 2012).

Figura 1. Fundamentos tedricos de compromiso organizacional
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La productividad es trabajada bajo el enfoque de Gutiérrez (2014), y la medicion
operacional de Zapata (2018).

Eficiencia.- es el logro del objetivo,
usando adecuadamente los recursos
de la organizaciéon (Martin y Lopez

fectividad

es el grado de esfuerzo
empleado por el sistema
organizacional, en base a
la combinacion de Ia
eficiencia del sistema en
cuanto produccion
cuantitativa de productos
y su éxito en obtener
eficacia en el tiempo de
produccion como en el
mantenimiento estandar
de calidad, en situaciones
ventajosas de conseguir
los insumos para la
produccion como de
emplearlos

adecuadamente, sin
generar desperdicios que
atenten contra el medio
ambiente (Katz y Khan,
1981, citados en Delgado y

arcos, 2018).

del Amo, 2017)

Productividad

es aquel alcance del
maximo efecto
esperado, empleando
con eficiencia y eficacia
el tiempo, los recursos
materiales y personales
sobre la base de su
actuacion individual de
tipo psicolégicay
psicosocial, que se
manifiestan en los
equipos y grupos de
trabajo, durante el
proceso productivo
obteniendo el maximo
provecho, con la
finalidad de alcanzar
mejores resultados
reflejando efectividad
para cumplir las metas
organizacionales
(Gutiérrez, 2014).

Figura 2. Fundamentos tedricos de productividad

Eficacia.-

Es la relacion
entre los
resultados
obtenidos
respecto a los
planificados.
Para ello se
contrasta a
través de |Ia
evaluacion el
cumplimiento de
lo propuesto,
vinculado ello
con el nivel de
productividad
cuantitativo, al
impactar en el
logro de o
producido (Noda,
2016).

28



2.6. Hipdtesis

2.6.1 Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la
productividad en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima
2021.

2.6.2 Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y la eficiencia
productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y la eficacia productiva
en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y la efectividad
productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre el compromiso normativo y la eficiencia
productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre el compromiso normativo y la eficacia
productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre el compromiso normativo y la efectividad
productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y la eficiencia
productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y la eficacia
productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y la efectividad

productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas, Lima 2021.
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2.7. Variables
Las variables investigadas son:

Variable 1
Compromiso organizacional
Variable 2
Productividad
Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Variable 1 Indicador Definicion Definicion Dimensiones Instrumento item
conceptual operacional
Compromiso Identificaci6 | Compromiso Es la mediciéon | Compromiso Escala de | 1,2,3
organizacional n organizacional | del compromiso | afectivo compromiso 4,5,6.
Deseo de | .-eselaspecto | organizacional y organizacional
contribuir psiquico que | sus dimensiones
establece  la | considerando Compromiso 7,89
Opciones conexion entre | valores, normativo
laborales los puntuaciones Yy 10,111
Necesidad trabajadores y | niveles de la 2
laboral la escala de
organizacion, | compromiso Compromiso de
Reciprocida | generando organizacional. | continuidad 13,14,1
d efectos 5
Deber respecto a la 16,17,1
deliberacion 8
seguir o dejar
de pertenecer a
ésta (Meyer y
Allen, 2012).
Variable 2 Indicador Definicion Definicion Dimensiones Instrumento Item
conceptual operacional
Productividad Reduccién Es la medicion | Eficiencia Escala de | 1,2,3
de tiempo Productividad. | de la productividad
Disposicion | - productividad y 45,6
de insumosy | es aquel | sus dimensiones
materiales alcance  del | considerando
méaximo efecto | puntuaciones y
Hacer lo | esperado, rangos de la | Eficacia 7,89
correcto empleando escala de
Alcance de | con eficiencia | productividad 10,111
metas y |y eficacia el 2
objetivos tiempo, los
recursos
Mejores materiales vy Efectividad
resultados personales 13,14.1
Evaluacion sobre la base 5
continua de su
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actuacion
individual de

tipo
psicologica y
psicosocial,
que se
manifiestan en
los equipos y
grupos de
trabajo,
durante el
proceso
productivo
obteniendo el
maximo
provecho, con
la finalidad de
alcanzar
mejores
resultados
reflejando
efectividad
para cumplir
las metas

organizacional
es (Gutiérrez,
2014).

16,17,1
8
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CAPITULO I
MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque, tipo, método y disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, referido como aquel que investiga
un fendmeno empleando para la comprobacion de los hallazgos la medicion cuantitativa,
explicando en base a ello sus resultados (Fresno, 2019). En este caso, mediante la
recoleccion de datos con instrumentos de medicion cuantitativa y la estadistica
matematica, se realizaron prueba de hipotesis y demostracion de los objetivos. Ademas,
fue de tipo basico, al aportar al conocimiento en relacion alguna situacion o fendmeno de
la realidad estudiado (Fresno, 2019). El estudio contextualizado en una asociacion
educativa privada de idiomas profundizé en el conocimiento del problema, y el estudio
de las variables contrastando los hallazgos con la teoria de la literatura académica.

3.1.2. Método de investigacion

El método de investigacion fue descriptivo correlacional transeccional, entendido
como aquel que “estudia un hecho o conjunto de hechos que caracterizan a una poblacion,
examinandola, indagando la incidencia y los valores en que se manifiestan una o mas
variables, con la finalidad de describir sus posibles relaciones en un momento dado
(Fresno, 2019, p. 86). Para la investigacion se describieron, especificaron y analizaron en
funcién a la medicion de las variables compromiso organizacional y productividad, a fin
de estadisticamente establecer la relacion entre ambas.

Fresno (2019) sefiala que se representa esquematicamente de la siguiente forma:

01

M\ |
02

Figura 3. Esquema representativo de la relacion entre variables
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Donde:

M = Muestra (Participantes)

o1 = Variable 1(Compromiso organizacional)
02 = Variable 2 (Productividad)

r = Correlacion

3.1.3. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental u observacional en el cual no se
intenta intervenir ni alterar el curso de la presentacion de las variables medidas, solo son
evaluadas y analizadas (Fresno, 2019, p.88). La realizacién de la observacién se hizo a
través de la administracion de las escalas sobre la percepcién del compromiso

organizacional y la productividad mediante la recoleccion de datos.

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

Segin Fresno (2019, p. 104), define poblacion como “aquella totalidad de
individuos y elementos en los cuales pueden representarse determinadas caracteristicas
susceptibles a ser estudiadas”. En este caso el contexto del estudio se enfoca en 100
colaboradores 54 de la sede de Arequipa y 46 de la sede de Lima (Fuente: Administracién

de Recursos Humanos de la Asociacion Educativa Privada).

3.2.2. Muestra

La muestra como detalla Fresno (2019, p. 104), es el subconjunto de la poblacién
susceptible a ser estudiada, en algunos casos cuando la poblacion es pequefia, participa
toda ella”. Para la investigacion, la muestra estuvo conformada por 100 colaboradores, es
decir toda la poblacion. La técnica de muestreo empleada fue censal, definida por Deza y
Mufioz (2015, p. 54), como aquella donde se establece que las unidades de analisis son
todos los sujetos de la poblacion. Ademas, a fin de seleccionar adecuadamente la muestra,
se incluyeron criterios de inclusion y exclusion a través de la técnica de muestreo
intencionado definido por Kerlinger y Lee (2002, p. 406), como aquel que “selecciona a
los participantes empleando determinados criterios de participacion”. En este caso los

criterios fueron:
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Criterios de Inclusién:

Consentimiento informado: participacion voluntaria en la investigacion.

Presencial: estar presente al momento de la evaluacion de manera virtual.

Criterios de exclusién:

Consentimiento informado: no aceptar la participacion en el estudio.

Presencial: no estar presentes al momento de la evaluacion virtual.

Tabla 2

Caracteristicas sociodemograficas de los colaboradores

Caracteristicas N %
Sede
Lima 46  46.0
Arequipa 54 540
Edad
Entre 22 y 32 afios 50 50.0
Entre 33 y 43 afios 48  48.0
Entre 44 y 50 afios 2 2.0
Sexo
Hombre 60 60.0
Mujer 40  40.0
Avreas
Académico 8 80
Administracion 26 26.0
Evaluacién y Proyectos 66  66.0
Relacion contractual
Contratados 100 100.0
Grado de instruccion
Secundaria 1 1.0
Técnica 33 330
Superior 66 66.0
Tiempo de servicios
Entre 1 diay 2 afios 60 60.0
Entre 3y 5 afios 40 40.0

La tabla 2, respecto a los participantes del estudio que laboran en la asociacion

educativa privada de idiomas, el 46% laboran en la sede de Lima y 54% en la sede de
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Arequipa; respecto a las edades de los colaboradores, 50% tiene entre 22 y 32 afios, 48%
tiene entre 33 y 43 afios y 2% entre 44 y 50 afos; respecto al sexo, 40% son mujeres y
60% son hombres; por otro lado, 66% laboran en el area de evaluacion y proyectos, 26%
en el area de administracion y 8% en el area académica; siendo el 100% su relacién
contractual de contratados; donde el 66% tienen grado de instruccion superior, 33%
tienen grado de instruccion técnica y 1% tienen secundaria; referente al tiempo de

servicios el 60% tienen entre 1 dia y 2 afios, y 40% entre 3 y 5 afios.

3.3 Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de investigacion es la encuesta, definida por Fresno (2019, p. 86), como
aquel “medio que sirve para la obtencién de datos de los participantes respecto a las
variables estudiadas sobre un problema determinado”. ES a través de la encuesta que los
participantes proporcionan informacion respondiendo mediante la administracion de los
instrumentos que miden compromiso organizacional y productividad. La encuesta fue

anonima, manteniendo la reserva y confidencialidad de los datos de los participantes.

Para efecto de la investigacion se emplean los siguientes instrumentos.

Instrumento 1

Nombre: ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Autores: Meyer, J. y Allen, N.

Pais: Estados Unidos

Afo: 1997

Traducido al espafiol y validado: Arciniega, L. y Gonzales, L.
Afo: 2006

Pais: México

Validado en Perd: Montoya, E.

Afo: 2014

Forma de Aplicacién: Individual o colectiva

Edades de Aplicacion: Adultos de 18 a més afos

NUmero de items: 18 items

Tiempo de Aplicacion: 20 minutos

Ambito de Aplicacion: Colaboradores empresa privada.
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Descripcion: esta compuesta por 3 dimensiones compromiso afectivo, conformada por 6
items, de continuidad, compuesto por 6 items y normativo, conformado por 6 items,
haciendo un total de 18 items. El tipo de respuesta es tipo Likert, con 5 alternativas cada
una con su respectiva puntuacion de la siguiente forma: En total desacuerdo = 1; en
desacuerdo = 2; Ni en desacuerdo ni de acuerdo = 3; De acuerdo = 4; Totalmente de
acuerdo = 5. Siendo la puntuacién méxima de 90 y la minima 18. Los niveles se

establecen en el siguiente baremo.

Tabla 3
Baremo escala de compromiso organizacional

Niveles Puntuaciones

Alto 66 - 90
Medio 42 - 65
Bajo 18-41

Validez y confiabilidad de la escala: Arciniega y Gonzalez (2006), en México, obtuvieron
validez de constructo mediante analisis factorial exploratorio con rotacién Oblimin y se
obtuvo como resultado la aprobacion de las 3 dimensiones. Montoya (2014), en Lima,
obtuvo validez de constructo a través de la medida de adecuacion muestral Kaiser-Meyer-
Olkin .937 y prueba de esfericidad de Bartlett 6336.701; asimismo obtuvo validez
discriminante donde los factores afectivo/normativo arrojaron una correlacién entre r =
590 y .823, y el factor continuidad una correlacion entre r = .768 y .874; de la misma
manera obtuvo validez convergente mediante correlacion biserial puntual empleando la
escala de satisfaccion laboral de Melia, Pradilla, Marti, Sancerni, Oliver y Tomas (1996),
obteniendo para el factor afectivo normativo entre r = .093 y 529 y para el factor
continuidad r =.030 y 342, indicando relacién entre moderada y leve. Hurtado (2017), en
Piura, obtuvo validez de contenido mediante juicio de expertos indicando una muy buena
validez (puntuacion de .9). Chirinos y Vela (2017), obtuvieron validez de contenido
indicando que fue aceptable.

En cuanto a la confiabilidad Arciniega y Gonzales (2006), encontraron que los indices de
consistencia interna que obtuvieron fueron de .79 de compromiso afectivo, .77 de
compromiso continuo y .72 de compromiso normativo, demostrando la consistencia de la
escala. Montoya (2014), obtuvo la consistencia interna a través de Alfa de Crombach

donde el factor compromiso afectivo/normativo fue de .932, el factor continuidad el alfa
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de Crombach fue .779; y la escala general de .926, concluyéndose la alta consistencia
interna del instrumento. Hurtado (2017), obtuvo consistencia interna de la escala
mediante alfa de Crombach de .766 para la escala general, para el factor afectivo fue .743;
para el factor normatividad fue .810; y para el factor continuidad fue .584, indicando una
buena confiabilidad. Chirinos y Vela (2017), en Lima, obtuvieron la confiabilidad de las
tres subescalas a través de Alfa de Crombach, las cuales fueron .79, .71 y .77,

respectivamente para afectivo, normativo y continuidad.

Instrumento 2

Nombre: ESCALA DE PRODUCTIVIDAD

Autora: Zapata, R.

Pais: Peru

Afio: 2016

Forma de Aplicacion: Individual o colectiva

Edades de Aplicacién: Adultos de 18 a mas afios

NUmero de items: 18 items

Tiempo de Aplicacion: 20 minutos

Ambito de Aplicacion: Sujetos adultos, varones o mujeres

Significacion: mide valoracion de la productividad en su contexto organizacional.
Descripcion: Esta conformada por 3 dimensiones: eficacia, conformada por 6 items,
eficiencia, compuesta por 6 items y efectividad, conformada por 6 items, haciendo un
total de 18 items. La calificacion es tipo Likert de la siguiente manera: Siempre = 5; casi
siempre = 4; A veces = 3; casi nunca = 2; nunca = 1. La puntuacién maximaes 90 y la

minima es de 18. Los niveles se establecen en el siguiente baremo.

Tabla 4

Baremo escala de productividad

Niveles Puntuaciones

Alto 66 - 90
Medio 42 - 65
Bajo 18-41

Validez y confiabilidad de la escala: Zapata (2016), obtuvo validez de contenido mediante

juicio de expertos, indicando que la escala poseia suficiencia y aplicabilidad, sefialando
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una excelente validez. Ademas, obtuvo validez de constructo a través del analisis de items
obteniendo correlaciones entre .888 y .894, indicando muy buena validez. Zapata (2016),
con respecto a la confiabilidad, obtuvo alfa de Crombach para la escala total de .894,
indicando una alta consistencia interna del instrumento.
3.4 Descripcion y procedimiento de analisis de datos

Para el presente estudio, se envid una misiva de modo virtual al director de la
institucién educativa privada solicitandole una fecha de reunion virtual para exponer los
objetivos y alcances de la investigacion, asi como solicitar el consentimiento para efectuar
el trabajo de campo en dicha organizacion educativa. Obtenido el consentimiento, se
procedio a realizar las coordinaciones con el director administrativo para establecer
fechas, dias y hora de administracion de los instrumentos. Previo al proceso evaluativo,
se convocd a los ejecutivos como a los colaboradores a reuniones virtuales con la
finalidad de explicar el objetivo del estudio y solicitar el consentimiento informado para
su participaciéon en el estudio de manera voluntaria, detallando que los datos seran
anonimos, reservados contemplando la confidencialidad de los mismos, trabajando con
ello la ética investigativa y cientifica. Luego de ello, cada uno de los instrumentos se
administrd en forma virtual en fecha y hora determinada, a través de la plataforma Zoom.
Recolectado los datos, fueron analizados en primera instancia empleando estadistica
descriptiva de tipo porcentual, considerando rangos y niveles correspondientes a cada uno
de los instrumentos. En segunda instancia, se obtuvo el indice de normalidad, con el
coeficiente Kolgomorov — Smirnov, con la finalidad de efectuar la toma de decisiones
respecto al estadistico para emplear en la correlacion. En caso la distribucion de las
puntuaciones sea normal, donde el nivel de significatividad es mayor a .05, se emplea un
estadistico paramétrico y en el caso sea no normal, es decir el nivel de significatividad
sea menor a .05, se emplea un estadistico no paramétrico. Establecido ello se procede a

realizar el proceso estadistico a fin de obtener los resultados.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Resultados
A continuacidn, se presentan los resultados en primera instancia los descriptivos
y luego los inferenciales.
4.1.1. Resultados descriptivos
Tabla 5
Nivel de compromiso organizacional percibido en los colaboradores de una asociacion

educativa privada Lima 2021

Nivel f %
Alto 4 4.0
Medio 27 27.0
Bajo 69 69.0
Total 100 100.0

La tabla 5 muestra respecto a la variable compromiso organizacional 69% de los

colaboradores se orient0 hacia nivel bajo, 27% hacia nivel medio y 4% hacia nivel alto.

Tabla 6
Nivel de productividad percibido por los colaboradores de una asociacion educativa
privada Lima 2021

Nivel f %
Alto 1 1.0
Medio 6 6.0
Bajo 93 93.0
Total 100 100.0

Referente a la variable productividad, la tabla 6, evidencia que los colaboradores

93% se orientd hacia nivel bajo, 6% hacia nivel medio y 1% hacia nivel alto.
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4.1.2. Resultados inferenciales

Tabla 7
Prueba de normalidad Kolgomorov Smirnov en las variables compromiso organizacional
y productividad
Variables K-S Sig.
Compromiso organizacional .094 .028
Productividad 149 .000

a. La distribucion de prueba es no normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccién de significacion de Lilliefors.

La tabla 7 evidencia en la variable compromiso organizacional la puntuacion del
estadistico de prueba K-S fue .094, a un nivel de significaciéon de .028 < p ,05 y en la
variable productividad el estadistico de prueba K-S fue .149, a un nivel de significacion
de .000 < p .05. En base a lo expuesto es posible asumir que la distribucion de las
puntuaciones, existen muchos valores que son bajos o altos y por ello, el promedio no
esta justo al medio de toda la distribucion. Siendo una distribucién asimétrica donde los
valores mas frecuentes, el promedio y la mediana no estan al medio de la campana de
Gauss (Howell, 2013), ademas, considerando que los niveles de significatividad en ambas
variables son menores a .05, se tomd la decision de emplear para la correlacion el

estadistico no paramétrico Rho de Spearman.

Tabla 8
Relacion entre compromiso organizacional y productividad en los colaboradores de la

asociacion educativa privada Lima 2021

Productividad

Compromiso organizacional ~ Rho de Spearman B519**
Sig. (bilateral) .000

N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 8 indica la existencia de relacion positiva y significativa Rho = .519** p

.000 < .01, de grado fuerte (Hernandez et al., 2014, p. 305) entre compromiso
organizacional y productividad en los colaboradores de la asociacion educativa privada
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indicando que a menor compromiso organizacional menor productividad. En base a los
resultados, se acepta la hipétesis general planteada indicando que existe relacion
significativa entre compromiso organizacional y productividad en los colaboradores de

una asociacion educativa privada Lima 2021.

Tabla 9
Relacion entre compromiso afectivo y eficiencia productiva en los colaboradores de la

asociacion educativa privada Lima 2021

Eficiencia productiva

Compromiso afectivo  Rho de Spearman .333**
Sig. (bilateral) .000
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 9 indica la existencia de relacion positiva y significativa Rho = .333** p
.000 < .01, de grado medio (Hernandez et al., 2014, p. 305) entre compromiso afectivo y
eficiencia productiva en los colaboradores de la asociacion educativa privada indicando
gue a menor compromiso afectivo menor eficiencia productiva. En base a los resultados,
se acepta la primera hipotesis especifica planteada indicando que existe relacion
significativa entre compromiso afectivo y eficiencia productiva en los colaboradores de

una asociacion educativa privada Lima 2021.

Tabla 10
Relacion entre compromiso afectivo y eficacia productiva en los colaboradores de la
asociacion educativa privada Lima 2021

Eficacia productiva

Compromiso afectivo  Rho de Spearman 409**
Sig. (bilateral) .000
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 10 indica la existencia de relacion positiva y significativa Rho = .519**
p .000 < .01, de grado medio (Hernandez et al., 2014, p. 305) entre compromiso afectivo
y eficacia productiva en los colaboradores de la asociacién educativa privada indicando

que a menor compromiso afectivo menor eficacia productiva. En base a los resultados, se
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acepta la segunda hipdtesis especifica planteada comprobando que existe relacién
significativa entre compromiso afectivo y eficacia productiva en los colaboradores de una

asociacion educativa privada Lima 2021.

Tabla 11
Relacion entre compromiso afectivo y efectividad productiva en los colaboradores de la

asociacion educativa privada Lima 2021

Efectividad productiva

Compromiso afectivo Rho de Spearman 251*
Sig. (bilateral) 012
N 100

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

La tabla 11 indica la existencia de relacidn positiva y significativa Rho = .251* p
.012 < .05, de grado débil (Hernandez et al., 2014, p. 305) entre compromiso afectivo y
efectividad productiva en los colaboradores de la asociacion educativa privada indicando
que a menor compromiso afectivo menor efectividad productiva. En base a los resultados,
se acepta la tercera hipoétesis especifica planteada indicando que existe relacién
significativa entre compromiso afectivo y efectividad productiva en los colaboradores de

una asociacion educativa privada Lima 2021.

Tabla 12
Relacion entre compromiso normativo y eficiencia productiva en los colaboradores de la

asociacion educativa privada Lima 2021

Eficiencia
productiva
Compromiso Rho de 367**
normativo Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 12 indica la existencia de relacion positiva y significativa Rho = .367**
p .000 < .01, de grado medio (Hernandez et al., 2014, p. 305) entre compromiso normativo
y eficiencia productiva en los colaboradores de la asociacion educativa privada indicando

que a menor compromiso normativo menor eficiencia productiva. En base a los
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resultados, se acepta la cuarta hipotesis especifica planteada indicando que existe relacion
significativa entre compromiso normativo y eficiencia productiva en los colaboradores

de una asociacién educativa privada Lima 2021.

Tabla 13
Relacion entre compromiso normativo y eficacia productiva en los colaboradores de la

asociacion educativa privada Lima 2021

Eficacia productiva

Compromiso normativo  Rho de Spearman .399**
Sig. (bilateral) .000
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 13 indica la existencia de relacion positiva y significativa Rho = .399**
p .000 < .01, de grado medio (Hernandez et al., 2014, p. 305) entre compromiso normativo
y eficacia productiva en los colaboradores de la asociacion educativa privada indicando
gue a menor compromiso normativo menor eficacia productiva. En base a los resultados,
se acepta la quinta hipdtesis especifica planteada comprobando que existe relacién
significativa entre compromiso normativo y eficacia productiva en los colaboradores de

una asociacion educativa privada Lima 2021.

Tabla 14
Relacion entre compromiso normativo y efectividad productiva en los colaboradores de

la asociacion educativa privada Lima 2021

Efectividad
productiva
Compromiso Rho de .290**
normativo Spearman
Sig. (bilateral) .003
N 100

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 14 indica la existencia de relacion positiva y significativa Rho = .290* p
.003 < .01, de grado medio (Hernandez et al., 2014, p. 305) entre compromiso normativo
y efectividad productiva en los colaboradores de la asociacion educativa privada

indicando que a menor compromiso normativo menor efectividad productiva. En base a
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los resultados, se acepta la sexta hipotesis especifica planteada indicando que existe
relacion significativa entre compromiso normativo y efectividad productiva en los

colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021.

Tabla 15
Relacion entre compromiso de continuidad y eficiencia productiva en los colaboradores

de la asociacion educativa privada Lima 2021

Eficiencia
productiva
Compromiso de Rho de A453**
continuidad Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 15 indica la existencia de relacion positiva y significativa Rho = .453**
p .000 < .01, de grado medio (Herndndez et al., 2014, p. 305) entre compromiso de
continuidad y eficiencia productiva en los colaboradores de la asociacion educativa
privada indicando que a menor compromiso normativo menor eficiencia productiva. En
base a los resultados, se acepta la séptima hipotesis especifica planteada indicando que
existe relacion significativa entre compromiso de continuidad y eficiencia productiva en

los colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021.

Tabla 16
Relacion entre compromiso de continuidad y eficacia productiva en los colaboradores

de la asociacion educativa privada Lima 2021

Eficacia
productiva
Compromiso de Rho de A81**
continuidad Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 16 indica la existencia de relacion positiva y significativa Rho = .481**
p .000 < .01, de grado medio (Hernandez et al., 2014, p. 305) entre compromiso de
continuidad y eficacia productiva en los colaboradores de la asociacion educativa privada

indicando que a menor compromiso de continuidad menor eficacia productiva. En base a
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los resultados, se acepta la octava hipétesis especifica planteada comprobando que existe
relacion significativa entre compromiso de continuidad y eficacia productiva en los

colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021.

Tabla 17
Relacion entre compromiso de continuidad y efectividad productiva en los colaboradores

de la asociacion educativa privada Lima 2021

Efectividad
productiva
Compromiso de Rho de .363*
continuidad Spearman
Sig. (bilateral) 012
N 100

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

La tabla 17 indica la existencia de relacién positiva y significativa Rho = .363* p
.000 < .01, de grado medio (Hernandez et al., 2014, p. 305) entre compromiso de
continuidad y efectividad productiva en los colaboradores de la asociacion educativa
privada indicando que a menor compromiso de continuidad menor efectividad
productiva. En base a los resultados, se acepta la novena hipotesis especifica planteada
indicando que existe relacion significativa entre compromiso de continuidad y efectividad
productiva en los colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021.

4.2. Discusion de los resultados

El objetivo del estudio fue establecer la relacion entre compromiso
organizacional y productividad en los colaboradores de una asociacion educativa privada,
Lima 2021. Segun los resultados encontrados en compromiso organizacional se puede
apreciar en el grupo un gran porcentaje que se orientd hacia nivel bajo (69%), 27% hacia
nivel medio y 4% hacia nivel alto, no coincidiendo con los hallazgos de Pefia, Chavez y
Alarcon (2016), quienes encontraron un alto nivel de compromiso laboral en
colaboradores. El estudio indica que s6lo un pequefio grupo de colaboradores tienden
asumir patrones positivos de compromiso hacia la organizacién, en contraposicion
aquella mayoria que, presenta un bajo grado de involucramiento de los colaboradores con
los objetivos, valores y creencias, mostrando baja intensidad con que participa e identifica

con la organizacion (Steers, 1977; Hellriegel, 1979). Referente a la productividad, existe
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la misma tendencia en los colaboradores de orientarse hacia nivel bajo (93%), mientras
que 6% se orientd hacia nivel medio y 1% hacia nivel alto, lo hallado coincide con los
hallazgos de Cajamarca (2016) en Ecuador, donde miembros de un sindicato de
mecanicos el nivel de productividad era bajo.

Ello muestra que los colaboradores no manejan un adecuado sistema que optimice
la aportacion de recursos materiales, tecnoldgicos y financieros para producir servicios
no tangibles, no promoviendo la competitividad y sustentabilidad de esta (Manual de
Sistema de Gestion para la Productividad Laboral, 2012). Respecto al objetivo general
del estudio, la prueba de hipétesis demostrd la existencia de relacion positiva y
significativa (Rho = .519** p .000 < .01) entre compromiso organizacional y
productividad en los colaboradores, indicando que a menor compromiso organizacional
menor productividad. En base a los resultados, se acept6 la hipotesis general planteada
indicando que existia relacion significativa entre compromiso organizacional vy
productividad en los colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021. Los
resultados obtenidos coinciden con los de Estrada y Mamani (2020) en Madre de Dios,
quienes en docentes hallaron relacion fuerte entre compromiso organizacional y
desempefio docente.

Sin embargo, no coinciden con los de Nieto (2017) en Ecuador donde
colaboradores de administracion presentan relacion moderada y significativa entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral; con los hallazgos de Soria (2019) en
Lima, quien encontrd relacién moderada entre compromiso organizacional y motivacion
laboral; inclusive con los de Campana (2018) en Cuzco, al hallar en docentes relacion
moderada entre compromiso organizacional y desempefio docente; como también en los
estudios de Juscamayta (2017) en Lima y de Misari (2017) en Lima, quienes hallaron en
docentes relacion moderada entre compromiso organizacional con desempefio docente y
clima organizacional respectivamente. Los hallazgos indicaron que, a menor compromiso
organizacional, menor es la productividad. Implicando la existencia de un bajo vinculo
psicoldgico, asi como de umbral de identificacion, satisfaccion, entusiasmo por el trabajo
y creencias (Meyer y Allen, 1991), entre los trabajadores y su centro donde laboran.

No brindando importancia del trabajo realizado, la necesidad y utilidad de las
funciones ejecutadas considerados como factores determinantes en el logro de las metas
organizacionales (Alvarez de Mon, 2001). Notandose un desconexion entre los

trabajadores y la organizacion, generando efectos respecto a la deliberacidn seguir o dejar
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de pertenecer a ésta (Meyer y Allen, 2012). Conllevando a manifestar un limitado alcance
del méximo efecto esperado empleando con eficiencia y eficacia el tiempo, los recursos
materiales y personales sobre la base de su actuacion individual de tipo psicologica y
psicosocial, que se manifiestan en los equipos y grupos de trabajo durante el proceso
productivo de venta de intangibles educativos, no obteniendo el mé&ximo provecho,
reflejando los resultados una baja efectividad para cumplir las metas organizacionales
(Gutiérrez, 2014).

Respecto al primer objetivo especifico, la prueba de hipotesis mostro la existencia
de relacion positiva y significativa (Rho = .333** p .000 < .01), entre compromiso
afectivo y eficiencia productiva en los colaboradores, indicando que a menor compromiso
afectivo menor eficiencia productiva. En base a los resultados, se acepto la primera
hipdtesis especifica planteada indicando que existia relacion significativa entre
compromiso afectivo y eficiencia productiva en los colaboradores de una asociacion
educativa privada Lima 2021. Los hallazgos, denotan la baja vinculacion de los lazos
emocionales de los colaboradores que han forjado con la organizacion al percibir
determinada insatisfaccion de sus necesidades y expectativas, no disfrutdndolas durante
su permanencia en ella, existiendo la posibilidad de no quedarse (Meyer y Allen, 2012).
No demostrando mayor orgullo de pertenecer a la organizacion (Aguero y Ortiz, 2012).

Donde las experiencias en el contexto laboral, no ha construido la suficiente
confianza mutua entre colaborador y organizacion, como base para comprometerse con
los principios organizacionales (Rivera, 2010). Es asi como la falta de compromiso
afectivo explica mediante la asociacion con la baja eficiencia productiva de los
colaboradores al no lograr los objetivos de ventas mensuales, por no usar o no hacer buen
uso de los recursos estimados o programados por la organizacion (Martin y Lépez del
Amo, 2007; Zapata, 2018), ocasionando pérdidas a la empresa. En cuanto al segundo
objetivo especifico, la prueba de hipotesis mostro la existencia de relacion positiva y
significativa (Rho = .519** p .000 < .01), entre compromiso afectivo y eficacia
productiva en los colaboradores, indicando que a menor compromiso afectivo menor
eficacia productiva. En base a los resultados, se acept6 la segunda hipotesis especifica
planteada comprobando que existia relacion significativa entre compromiso afectivo y
eficacia productiva en los colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021.

Los resultados denotan que la poca confianza en la organizacion no permite el

mantenimiento de la conexion emocional entre las partes (Robins, 2004),
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caracterizandose por falta de identificacion, manifestandose en los colaboradores
percepcion de falta de honestidad y veracidad respecto a la organizacion; percibiendo
falta de apoyo en el empoderamiento de competencias, habilidades, conocimientos y
relaciones interpersonales adecuadas que desarrollen el aspecto vincular organizacion-
colaborador; no sintiendo la disposicion de defender a la organizacion y no expresiones
de franqueza entre las partes (Robbins, 2004). Sintiendo los colaboradores que son méas
las demandas y exigencias por conseguir la cuota de contratos mensuales, que los logros
positivos cuyas experiencias de aprendizaje podrian insertarse en el sistema de trabajo,
para mejorar la productividad.

Lo cual afecta la eficacia productiva al compararse los resultados obtenidos
respecto a los planificados, es decir las ventas mensuales realizadas y las metas de ventas
propuestas por la organizacion por colaborador, donde el nivel de productividad
cuantitativa impacta negativamente en el logro de lo producido (Noda, 2016). Respecto
al tercer objetivo especifico, la prueba de hipdtesis demostrd la existencia de relacién
positiva y significativa (Rho = .251* p .012 < .05), entre compromiso afectivo y
efectividad productiva en los colaboradores, indicando que a menor compromiso afectivo
menor efectividad productiva. En base a los resultados, se aceptd la tercera hipdtesis
especifica planteada indicando que existe relacion significativa entre compromiso
afectivo y efectividad productiva en los colaboradores de una asociacion educativa
privada Lima 2021.

Los resultados indicaron que las percepciones de los colaboradores respecto a
politicas, canales y formas de comunicacion, como el periodo de permanencia en la
organizacion genera mayor posibilidad de identificacién por el contacto e interrelacién
entre contexto laboral, colaborador, sistema y componentes del sistema, donde las
expectativas personales y las necesidades principales las perciben como insatisfechas, lo
cual obstaculiza el proceso y desarrollo del vinculo emocional, no fortaleciendo el
compromiso (Allen y Meyer, 1991). Ello afecta la efectividad productiva generando un
desequilibrio entre el logro de objetivos organizacionales y el uso de recursos, no
logrando satisfacer a los colaboradores como a los clientes, impactando negativamente
en el logro de mejores y mayor servicio de venta educativa (Chiavenato, 2004; Camue,
Carbajal del Rio y Toscano, 2017).

Referente al cuarto objetivo especifico la prueba de hipdtesis indico la existencia

de relacion positiva y significativa (Rho = .367** p .000 < .01), entre compromiso
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normativo y eficiencia productiva en los colaboradores, indicando que a menor
compromiso normativo menor eficiencia productiva. En base a los resultados, se acepto
la cuarta hipotesis especifica planteada indicando que existe relacién significativa entre
compromiso normativo y eficiencia productiva en los colaboradores de una asociacion
educativa privada Lima 2021. Los hallazgos implican una baja creencia en la lealtad
moral por medio de una actitud consciente y espontanea que conlleva a no cumplir los
compromisos adquiridos, no sintiendo necesariamente el deber de corresponder. No
cumpliéndose lo establecido en la teoria de la reciprocidad, donde quienes pese haber
recibido en algun momento un beneficio, no han adquirido el precepto moral de
retribucion.

Este grupo, no ha desarrollado un sentido fuerte de permanencia en la
organizacion al no experimentar sentimientos de interés, solidaridad y unién (Meyer y
Allen, 2012). Lo cual impacta negativamente en la eficiencia productiva, donde la
produccion de la venta del servicio educativo se ve alterada (Chiavenato, 2004), no
obteniéndose resultados favorables con el minimo de recursos (Werther, 2000; Robbins,
2005). Percibiendo los colaboradores que la organizacién toma en cuenta la cantidad y
no la calidad de lo producido, materializandolo en un analisis y control rigurosos de
presupuesto y horas disponibles para el proceso productivo de ventas de los cursos de
idiomas (Zapata, 2018). En cuanto al quinto objetivo especifico, la prueba de hipotesis
indico la existencia de relacién positiva y significativa (Rho =.399** p .000 < .01), entre
compromiso normativo y eficacia productiva en los colaboradores, indicando que a menor
compromiso normativo menor eficacia productiva.

En base a los resultados, se aceptd la quinta hipdtesis especifica planteada
comprobando que existe relacion significativa entre compromiso normativo y eficacia
productiva en los colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021. En tal
sentido, este grupo al caracterizarse por no asumir obligacion moral, asi como normas
aceptadas libre y voluntariamente, hacer lo correcto por lealtad, manifestar limitadamente
sentimientos de creencia y defensa de principios, respeto de los principios y, desfavorable
actitud de cumplir un deber (Bustamante, Fernandez, Moscoso y Vera, 2016). Ello incide
de modo negativo en la eficacia productiva evidenciada en la venta de poca calidad de un
servicio educativo, no lograndose los objetivos propuestos para lo cual fueron disefiados,
no cumpliendo con la misién en el momento justo con calidad para lograr las metas

propuestas (Zapata, 2018).
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Considerando el sexto objetivo especifico, la prueba de hipotesis determiné la
existencia de relacion positiva y significativa (Rho = .290* p .003 < .01), entre
compromiso normativo y efectividad productiva en los colaboradores, indicando que a
menor compromiso normativo menor efectividad productiva. En base a los resultados, se
acepto la sexta hipotesis especifica planteada indicando que existe relacién significativa
entre compromiso normativo y efectividad productiva en los colaboradores de una
asociacion educativa privada Lima 2021. En este caso la falta de compromiso normativo
en los colaboradores indica que la organizacion no ha desarrollado ni mediatizado
adecuadamente el uso de contingencias y sistemas de reforzamiento internalizados en
base a las interrelaciones con el contexto y sistema organizacional, lo cual no ha
conllevado a los colaboradores a conocer y aprender lo que la organizacion considera
correcto (Meyer y Allen, 1991).

Inclusive no se ha manejado adecuadamente un contrato psicolégico, donde se
establecen una serie de obligaciones entre la organizacion y el colaborador, las cuales son
manejadas de manera ética y con respeto hasta que se crea que se han cumplido o
violentado por cualquiera de las partes (Cainicela y Pazos, 2016). Impactando esta
asociacion de modo negativo en la efectividad productiva del sistema de ventas del
servicio (produccidn cuantitativa) en un tiempo determinado, afectando el mantenimiento
estandar de calidad de las ventas en situaciones ventajosas para clientes y organizacion
(Khan, 1981, citado en Delgado y Marcos, 2018). Respecto al séptimo objetivo
especifico, la prueba de hip6tesis determind la existencia de relacién positiva y
significativa (Rho = .453** p .000 < .01) entre compromiso de continuidad y eficiencia
productiva en los colaboradores, indicando que a menor compromiso normativo menor
eficiencia productiva.

En base a los resultados, se aceptd la séptima hipdtesis especifica planteada
indicando que existe relacion significativa entre compromiso de continuidad y eficiencia
productiva en los colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021. Es
posible percibir en este grupo que consideran conscientemente la gran inversion de
tiempo y esfuerzo que brindan a la institucion, sintiendo que no perderian nada el dejarla
(Meyer y Allen, 2012). Tendiendo a arriesgarse asumir los costos financieros, fisicos,
psicolégicos y el riesgo de renunciar y no encontrar otro empleo, pese a ver reducidas las

oportunidades de mercado laboral fuera de la organizacion. Ello se va a dar siempre y
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cuando no vea su puesto y remuneracion en peligro, frente a una actitud de los directivos
respecto a su trabajo; por otro lado, si son conscientes que las competencias que poseen
no son las fortalezas necesarias para competir en el mercado laboral, permaneceran en la
organizacion y mantener su estatus laboral (Chiavenato, 2004).

Esta asociacion con la efectividad productiva impacta negativamente al no
percibirse reduccion de tiempo en la produccion de ventas, al compararse el objetivo
propuesto respecto al tiempo realizado en la produccion de ventas, observandose que los
objetivos y metas de produccion no se llegan a cumplir. Inclusive, la disposicion de
insumos y materiales para la venta del servicio en oportunidades no existe suficiente stock
para cumplir de acuerdo con lo planeado no llevando hacia buen término la produccion
de ventas meta. Referente al octavo objetivo especifico, la prueba de hipotesis establecio
la existencia de relacion positiva y significativa (Rho = .481** p .000 < .01), entre
compromiso de continuidad y eficacia productiva en los colaboradores, indicando que a
menor compromiso de continuidad menor eficacia productiva.

En base a los resultados, se aceptd la octava hipdtesis especifica planteada
comprobando que existe relacion significativa entre compromiso de continuidad y
eficacia productiva en los colaboradores de una asociacion educativa privada Lima 2021.
La falta de compromiso de continuidad manifestada en la existencia de premura
econdmica, donde los colaboradores ante la primera oferta que supere el ingreso que
poseen en la actualidad van a tender a rotar (Rivera, 2010). Por otro lado, las percepciones
de los colaboradores respecto a una evaluacién de sus habilidades y destrezas actuales
dan como resultado que estas siguen en vigencia en otra organizacion, lo cual fortaleceria
el vinculo calculador. Inclusive este grupo tiende a reevaluar las ofertas laborales
anteriores, donde la decisién depende de las necesidades del grupo familiar en el caso que
la balanza sea favorable a sus necesidades los colaboradores rotaran (Meyer y Allen,
1991).

La falta de compromiso de continuidad afecta la eficacia productiva, donde la
produccién de ventas de no se realiza de manera correcta y con calidad, acorde a lo
establecido en los objetivos propuestos (Zapata, 2018). En cuanto al noveno objetivo
especifico, la prueba de hipotesis demostrd la existencia de relacion positiva y
significativa (Rho = .363* p .000 < .01), entre compromiso de continuidad y efectividad
productiva en los colaboradores, indicando que a menor compromiso de continuidad

menor efectividad productiva. En base a los resultados, se acepta la novena hipotesis
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especifica planteada indicando que existe relacion significativa entre compromiso de
continuidad y efectividad productiva en los colaboradores de una asociacion educativa
privada Lima 2021.

Cabe mencionar que este grupo de colaboradores pese al bajo compromiso de
continuidad tiende antes de tomar la decision de rotar a valorar la dedicacion y tiempo
que le ha costado posicionarse en su puesto laboral y lo afectado que puede verse si se
traslada a una nueva organizacion, donde costos e inversiones nuevas afectarian su
desarrollo econdmico personal y familiar a consecuencia de la rotacién. En tal sentido si
tienen variadas alternativas de cambio de empleo, menos compromiso de continuidad
asumirén, de lo contrario, permanecerdn en la organizacion (Meyer y Allen, 2012).
Finalmente, los resultados del estudio ponen de manifiesto la falta de un apego
psicolégico de parte de los colaboradores lo cual constituye la base del compromiso
organizacional, al existir de modo limitado el involucramiento instrumental, de afiliacion
y de congruencia por falta de un sistema de recompensas extrinsecas en el sistema
organizacional (Ruiz de Alba, 2013).

Requiriéndose una cultura organizacional que considere importante el
comportamiento de los individuos vinculado a la efectividad de la organizacion. Ademés
de crear un sistema con buen manejo de las relaciones interpersonales, autoestima y
autoconcepto, motivacion, recompensas, promocion en la gestion del conocimiento,
programas de seguridad y la satisfaccion, generan actitudes de cooperacion y
participacién de los colaboradores para que el trabajo de estos sea un apoyo efectivo en
la productividad. Acompariando a ello, es necesario establecer un presupuesto adecuado,
instalar un sistema administrativo interno, instalar un sistema de administracion de
control, disefiar un sistema de recompensas vinculados al cumplimiento de objetivo,

ejercer un liderazgo estratégico y moldear valores (Galindo, 2015; Bain, 2013).
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES
En base a los resultados se concluye en el estudio lo siguiente.
Primera

Se establece la existencia de relacion significativa entre el compromiso
organizacional y la productividad en los colaboradores de una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima 2021, indicando que, a menor compromiso organizacional,
menor productividad.
Segunda

Se logré identificar la existencia de relacion significativa entre el compromiso
afectivo y la eficiencia productiva en los colaboradores de una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima 2021, indicando que, a menor compromiso afectivo, menor
eficiencia productiva.
Tercera

Se identifico la existencia de relacion significativa entre el compromiso afectivo
y la eficacia productiva en los colaboradores de una asociacion educativa privada de
idiomas, Lima 2021, indicando que, a menor compromiso afectivo, menor eficacia
productiva.
Cuarta

Se logro identificar la existencia de relacion significativa entre el compromiso
afectivo y la efectividad productiva en los colaboradores de una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima 2021, indicando que, a menor compromiso afectivo, menor
efectividad productiva.
Quinta

Fue posible identificar la relacion significativa que existe entre el compromiso
normativo y la eficiencia productiva en los colaboradores de una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima 2021, indicando que, a menor compromiso normativo, menor
eficiencia productiva.
Sexta

Se identifico la existencia de relacion significativa entre el compromiso normativo
y la eficacia productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada de idiomas,

Lima 2021, indicando que, a menor compromiso normativo, menor eficacia productiva.
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Séptima

Se logré identificar la relacion significativa existente entre el compromiso
normativo y la efectividad productiva en colaboradores de una asociacién educativa
privada de idiomas, Lima 2021, indicando que, a menor compromiso normativo, menor
efectividad productiva.
Octava

Se pudo identificar la relacion significativa existente entre el compromiso de
continuidad y la eficiencia productiva en colaboradores de una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima 2021, indicando que, a menor compromiso de continuidad,
menor eficiencia productiva.
Novena

Se identifico la relacion significativa existente entre el compromiso de
continuidad y la eficacia productiva en colaboradores de una asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021, indicando que a menor compromiso de continuidad, menor
eficacia productiva.
Décima

Se logrd identificar la relacion significativa existente entre el compromiso de
continuidad y la efectividad productiva en colaboradores de una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima 2021, indicando que a menor compromiso de continuidad,

menor efectividad productiva.

54



RECOMENDACIONES
Las recomendaciones del estudio son las siguientes.
Desde la perspectiva organizacional
Primera

La empresa puede mejorar el compromiso organizacional favoreciendo la
productividad aplicando un programa de asertividad organizacional, basado en el pensar,
sentir y actuar manejado por los directivos, que tienda a fomentar una cultura de trabajo
positiva y en equipo, con transparencia, comunicacion abierta y ética, generando a través
de ello credibilidad de los colaboradores respecto a su organizacion, a fin de promover la
lealtad, consolidando con ello el apego afectivo y el involucramiento laboral.
Segunda
Es recomendable para mantener una productividad sostenida, la elaboracién y aplicacion
de un Programa de Coaching Organizacional y en Ventas, que ayude a mejorar aquellos
recursos personales de los colaboradores que les permita por un lado afrontar las exigentes
demandas de mercadotecnia en el campo educativo vinculado a idiomas, redundando en
una productividad favorable, asi como en el desarrollo sostenido de un compromiso
laboral con la institucion.
Tercera

Considerando que las ventas en la institucion en la actualidad se realizan por
teléfono, seria recomendable la realizacion de ventas on line, mediante las redes sociales
para lo cual se sugiere brindar capacitacion detallada a los colaboradores en el manejo del
entorno virtual aplicado a las diferentes redes en el internet, que facilite el sistema de
ventas masificandolo, optimizando ello la productividad y promoviendo el compromiso
laboral.
Cuarta

Seria recomendable aplicar un conjunto de estrategias basada en incentivos
intangibles mensuales como memorandums de reconocimiento, y tangibles a nivel
semestral como vales de compra de canasta basica establecidas por los directivos y en
base a indicadores de evaluaciéon mensual de la forma en que van demostrando
responsabilidad, esfuerzo, inspiracion y entusiasmo para con el trabajo. Realizando ello
con la finalidad de reforzar de modo contingente acciones de compromiso laboral,

logrando con ello promover y mejorar la productividad.
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Quinta

Cabe mencionar que una limitacion del estudio es la no participacion de los
docentes, por estar catalogados como grupo pedagdgico en la empresa educativa, sin
embargo, para un estudio posterior seria recomendable involucrarlos en la medida que se
les pueda evaluar el nivel de compromiso organizacional y si ello afecta su productividad
pedagogica y por ende el de la empresa.

Desde la perspectiva de investigacion
Sexta

Considerando los resultados es recomendable ampliar la investigacion
considerando un disefio correlacional causal empleando y relacionando las variables
compromiso organizacional, productividad percibida por los colaboradores y
productividad analizada desde la perspectiva cuantitativa, en el contexto de las diferentes
sedes de la institucién educativa privada de idiomas tomando en cuenta factores
sociodemograficos como tiempo de servicio, cargo actual, edad, estado civil, nivel
socioecondmico, y con participacion de ambos sexos, manejo de idiomas, con la finalidad
de medir los efectos de la asociacion entre ellas, asi como ampliar la linea de investigacion
relacionando cada una de las dimensiones del compromiso organizacional con las de
productividad, a fin de contrastarlos con los presentes hallazgos, percibiéndose la forma
como se presentan ambas variables en diferentes regiones del pais.
Setima

Desde la perspectiva metodoldgica es recomendable obtener las propiedades
psicométricas de ambos instrumentos empleados en la investigacion, realizandose el
estudio con los colaboradores de las diferentes sedes a nivel nacional, con la finalidad que
la institucion educativa posea instrumentos evaluativos contextualizados y validos, los
cuales sean empleados para la elaboracién de estudios diagnoésticos que proporcionen a
modo de barometro institucional, mediante la medicion del compromiso organizacional

y productividad, la forma como se estan presentando.

Desde la perspectiva formativa
Octava
Se sugiere que en el curriculo de estudio en las facultades de administracién de

las universidades publicas y privadas se profundice en la tematica del compromiso
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organizacional relacionandolo con la productividad desde la perspectiva del
comportamiento organizacional vinculado a su participacion para el logro de la eficiencia,
eficacia y efectividad en las labores correspondientes, considerando que dicha
informacién permitiria a las y los estudiantes conocer factores, patrones de
comportamiento y actitudes que favorezcan el posterior desarrollo profesional en pro de

manejar las competencias productivas.
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Declaracion de autenticidad
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y NO PLAGIO

DECLARACION DEL GRADUANDO ]

Por ¢ presente, el graduando:

ABEL CUZCANO BUSTINZA

en condicion de egresado del Programa de Posgrado:

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

deja constancia que ha elaborado & esis intitdada:

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD EN UNA ASOCIACION PRIVADA
DE IDIOMAS, UNaA 2021

Declara que & presente trabajo de tesis ha sido elaborado por el mismo y no
exste phpndeopu de nnguna naturdeza, en especal de otro documento de
nvestigacon (tesis, revista, texto, congreso, o similar) tado por cualquier
persona natural o uridca ante cualquier institucion aam
profesional o smilar.

Desa comstancia que Ias citas de oros autores han sido debidamente
dentficadas enel rabap de nvestigacion, por o que no ha asumido como suyas
s opmiones nndasguwwospseademmenmdos
escntos, digitales ode lainmemet.

Asmismo, ratfica que es plenamente consciente de todo el contenido de la tess y
asume |3 responsabiidad de cualquier eror u omision en &l documento y es
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En caso de incumplimiento de esta declaracion, el graduando se somete alo
dspuestio en las normas de la Universidad Ricardo Palma y los dispostvos
iegaies vgentes.

Lima, 15 de abnl de 2021
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Autorizacion de consentimiento para realizar la investigacion




Autorizacion de consentimiento de participantes

Por medio de la presente, se solicita su autorizacion para su inclusion como
participante en la investigacion:. COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
PRODUCTIVIDAD EN UNA ASOCIACION EDUCATIVA PRIVADA DE
IDIOMAS, LIMA 2021

Asimismo, su consentimiento para participar en la investigacion y su colaboracién
en los siguientes instrumentos: Escala de compromiso organizacional y escala de

productividad.

Su participacion sera anénima garantizandose la absoluta confidencialidad, la
informacién obtenida tiene por objeto servir para fines cientificos. Si usted acepta
participar, por favor complete esta autorizacion de consentimiento, firmandola de manera
voluntaria entregandola a la persona que le ha solicitado la autorizacion. En caso de

cualquier duda o pregunta no dude en realizarla antes de firmar.

O Autorizo participar en la investigacion en referencia

Firma del participante
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Matriz de consistencia

Problema Principal Objetivo General Hipdtesis General Variable 1 Indicadores Variable 2 Indicadores
V.1. V.2.
¢Cudl es la relacion entre el | Establecer la relacion entre el | Existe relacion significativa | Compromiso | ldentificacion | Productividad | Reduccion de
compromiso organizacional | compromiso organizacional y | entre el compromiso | organizacional | Deseo de tiempo
y la productividad en una | la productividad en una | organizacional y la contribuir Disposicién de
asociacién educativa privada | asociacion educativa privada | productividad en una insumos y
de idiomas, Lima 2021? de idiomas, Lima 2021. asociacion educativa privada Opciones materiales
de idiomas, Lima 2021. laborales
Necesidad Hacer lo
laboral correcto
Alcance de
Reciprocidad metas y
Deber objetivos
Mejores
resultados
Evaluacion
continua

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

¢Cual es la relacion entre el
compromiso afectivo y la
eficiencia productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021?

¢Cual es la relacién entre el
compromiso afectivo y la
eficacia productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021?

¢Cudl es la relacion entre el
compromiso afectivo y la
efectividad productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021?

¢iCual es la relacion entre el
compromiso normativo y la

Identificar la relacion entre el
compromiso afectivo y la
eficiencia productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el
compromiso afectivo y la
eficacia productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el
compromiso afectivo y la
efectividad productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el
compromiso normativo y la

Existe relacion significativa
entre el compromiso afectivo
y la eficiencia productiva en

una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima
2020.

Existe relacion significativa
entre el compromiso afectivo
y la eficacia productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2020.

Existe relacion significativa
entre el compromiso afectivo
y la efectividad productiva en

una asociacion  educativa
privada de idiomas, Lima
2021.
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eficiencia productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 20217

¢Cual es la relacién entre el
compromiso normativo y la
eficacia productiva en una
asociacién educativa privada
de idiomas, Lima 2021?

¢Cual es la relacion entre el
compromiso normativo y la
efectividad productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021?

¢Cual es la relacién entre el
compromiso de continuidad y
la eficiencia productiva en
una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima
20217

¢Cual es la relacién entre el
compromiso de continuidad y
la eficacia productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021?

¢Cudl es la relacion entre el
compromiso de continuidad y
la efectividad productiva en
una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima
20217

eficiencia productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el
compromiso normativo y la
eficacia productiva en una
asociacién educativa privada
de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el
compromiso normativo y la
efectividad productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el
compromiso de continuidad y
la eficiencia productiva en
una asociacién educativa
privada de idiomas, Lima
2021.

Identificar la relacion entre el
compromiso de continuidad y
la eficacia productiva en una
asociacion educativa privada
de idiomas, Lima 2021.

Identificar la relacion entre el
compromiso de continuidad y
la efectividad productiva en
una asociacion educativa
privada de idiomas, Lima
2021.

Existe relacion significativa
entre el compromiso
normativo y la eficiencia
productiva en una asociacién
educativa privada de idiomas,
Lima 2021.

Existe relacion significativa
entre el compromiso
normativo y la eficacia
productiva en una asociacion
educativa privada de idiomas,
Lima 2021.

Existe relacion significativa
entre el compromiso
normativo y la efectividad
productiva en una asociacién
educativa privada de idiomas,
Lima 2021.

Existe relacion significativa
entre el compromiso de
continuidad y la eficiencia
productiva en una asociacién
educativa privada de idiomas,
Lima 2021.

Existe relacion significativa
entre el compromiso de
continuidad y la eficacia
productiva en una asociacién
educativa privada de idiomas,
Lima 2021.

Existe relacion significativa
entre el compromiso de
continuidad y la efectividad
productiva en una asociacion
educativa privada de idiomas,
Lima 2021.
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Matriz de operacionalizacion

Variable 1 Indicador Definicion Definicion Dimensiones Instrumento item
conceptual operacional
Compromiso Identificacion Compromiso Es la medicion del | Compromiso afectivo | Escala de compromiso | 1,2,3
organizacional Deseo de | organizacional. - | compromiso organizacional 4,5,6.
contribuir es el aspecto | organizacional y sus
psiquico que | dimensiones Compromiso
Opciones establece la | considerando valores, | normativo 7,8,9
laborales conexion entre los | puntuaciones y niveles
Necesidad laboral | trabajadores y la | de la escala de 10,11,12
organizacion, compromiso
Reciprocidad generando efectos | organizacional. Compromiso de
Deber respecto a la continuidad 13,14,15
deliberacion 16,17,18
seguir o dejar de
pertenecer a ésta
(Meyer y Allen,
2012).
Variable 2 Indicador Definicion Definicion Dimensiones Instrumento item
conceptual operacional
Productividad Reduccién de | Productividad. - | Es la medicién de la | Eficiencia Escala de productividad | 1,2,3
tiempo es aquel alcance | productividad y sus
Disposicién de | del maximo efecto | dimensiones 4,5,6
insumos y | esperado, considerando
materiales empleando  con | puntuaciones y rangos
eficiencia y |de la escala de
Hacer lo correcto | eficacia el tiempo, | productividad Eficacia 7,8,9
Alcance de metas | los recursos
y objetivos materiales y 10,11,12
personales sobre

Mejores resultados

la base de su
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Evaluacién
continua

actuacion
individual de tipo
psicoldgica y

psicosocial, que se
manifiestan en los
equipos y grupos
de trabajo, durante

el proceso
productivo
obteniendo el
maximo
provecho, con la
finalidad de
alcanzar mejores
resultados
reflejando

efectividad para
cumplir las metas
organizacionales

(Gutiérrez, 2014).

Efectividad

13,14.15

16,17,18
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Protocolos de instrumentos
Escala de Compromiso Organizacional
Meyer y Allen (2012)
Adaptado a Peru Montoya (2014)
Instrucciones:
A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su EMPRESA.
Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que trabaja, exprese
por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.
Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a
continuacidn, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion: (1): En Total
desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo;
(5): En total de acuerdo.

La encuesta serd andnima, manteniendo la reserva y confidencialidad de los datos.

items Total En Ni en De En total
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | desacuerdo
1 2 ni de 4 5
acuerdo
3

1. Actualmente
trabajo en esta
empresa mas
por gusto que
por necesidad.

2. Una de las

principales
razones  por
las que
continuo

trabajando en
esta compafiia
es porque
siento la
obligacion
moral de
permanecer
en ella.

3. Tengo una
fuerte
sensacion de
pertenecer a
mi empresa.

72



4. Una de las

razones
principales
para  seguir
trabajando en
esta
compariia, es
porque  otra
empresa  no
podria igualar
el sueldo vy
prestaciones
que

tengo aqui.

Aunque
tuviese
ventajas con
ello, no creo
que fuese

correcto.
Me  sentiria
culpable  si

dejase ahora
mi  empresa
considerando
todo lo que
me ha dado.

Esta empresa
tiene un gran
significado
personal para
mi.

Creo que
tengo  muy
pocas

opciones de

conseguir otro
trabajo igual,
como  para
considerar la
posibilidad de
dejar esta
empresa.

Ahora mismo
no
abandonaria
mi  empresa,
porque me
siento
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obligado con
toda su gente.

10.

Me siento
como parte de
una familia en
esta empresa.

11.

Realmente
siento como si
los problemas
de esta
empresa
fueran mis
propios
problemas.

12.

Disfruto
hablando de
mi  empresa
con gente que
no pertenece a
ella.

13.

Uno de los
motivos
principales
por lo que
sigo
trabajando en
mi  empresa,
es porque
fuera, me
resultaria
dificil

conseguir un
trabajo como
el que tengo.

14.

La empresa
donde trabajo
merece mi
lealtad.

15.

Seria muy
feliz pasando
el resto de mi
vida laboral
en la empresa
donde trabajo.

16.

Ahora mismo
seria duro
para mi dejar
la  empresa
donde trabajo,
incluso Si
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quisiera
hacerlo.

17.

Demasiadas
cosas en mi
vida se verian
interrumpidas
si  decidiera
dejar ahora mi
empresa.

18.

Creo que le
debo mucho a
esta empresa.
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Escala de productividad
Zapata (2018)

Instrucciones:

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su EMPRESA.
Siguiendo su propia opinion acerca de la compafiia para la que trabaja, exprese por favor
su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a
continuacién, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion: (1): Nunca; (2): Casi
nunca; (3): A veces; (4): Casi siempre; (5): Siempre.

A continuacion, margque con un aspa “x” la respuesta que represente su opinion. Debe
marcar una SOLA respuesta a cada pregunta.

La encuesta sera andénima, manteniendo la reserva y confidencialidad de los datos.

items Nunca | Casi A Casi Siempre
1 nunca | veces | siempre 5
2 3 4

1. Ha trabajado dias no
laborables para alcanzar
sus metas.

2. Me capacito para hacer bien
mi trabajo y obtener mejores
resultados

3. Cuando me esfuerzo
reconocen mi trabajo.

4. Cuento con los recursos
necesarios para realizar mi
labor.

5. Los insumos de la empresa
trato adecuadamente
evitando el desperdicio y su
deterioro.

6. Ahorro recursos, tiempo y
dinero en el trabajo.

7. Se cuales son los objetivos y
metas de esta empresa y me
identifico con ella.

8. Cumplo con mis
responsabilidades laborales
diarias en esta empresa.

9. Doy el 100% de mi
capacidad y actitud durante
el trabajo.
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10.

Cumplo con los
procedimientos establecidos
de esta empresa.

11.

Alcanzo los objetivos vy
metas programadas en esta
empresa.

12.

Doy solucion de algun
problema que se presente en
esta empresa.

13.

Persigo los objetivos de la
empresa de una forma activa
y perseverante.

14.

Dedico un tiempo adicional
para mejorar el centro laboral

15.

Pongo el mayor esfuerzo
posible en su trabajo,
inclusive hace mas de lo que
tiene que hacer.

16.

Me someto a evaluaciones
mensuales y creo soluciones
si se encuentran problemas.

17.

Comparte sus conocimientos
en  beneficio de sus
comparieros de trabajo.

18.

En ausencia de su inmediato
superior asume la
responsabilidad.
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