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Resumen

El actual estudio titulado “Compromiso Organizacional y Productividad Laboral de los
Trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del Gobierno
Regional del Cusco 2021”. El objetivo general fue analizar la influencia del compromiso
organizacional en la productividad de los trabajadores. Encuanto a la metodologia, la investigacion
fue tipo basica, de disefio no experimental- transeccional, nivel explicativo y enfoque cuantitativo,
ademas, la poblacion y muestra estuvo conformada por 30 trabajadores; la técnica que se empled
fue la encuesta y el mstrumento fue el cuestionario. Los resultados sefialan que, el coeficiente de
correlacion de Pearson (R) tuvo un valor de 0.790 evidencidndose un alto grado de correlacion, por
otro lado, segun el coeficiente de determinacion fue de 0.624, en otras palabras el compromiso
organizacional explica el 62.4% de variabilidad en los niveles de la productividad, asimismo, se
observo que existe influencia significativa entre las variables (F = 14.360, sig. <0.05). Conclusion:
Se establecid que existe influencia significativa entre el compromiso organizacional en la

productividad de los trabajadores.

Palabras clave: Productividad laboral, desempefio, compromiso y compromiso organizacional.



Abstract

The current study entitled "Organizational Commitment and Labor Productivity of the Workers of
the Sub Management of Supplies and Auxiliary Services SGASA ofthe Regional Government of
Cusco 2021". The overall objective was to establish the nfluence of organizational commitment
on worker productivity. Regarding the methodology, the research was basic, with a non-
experimental-crosssectional design, explanatory level, and quantitative approach, in addition, the
population and sample was made up of 30 workers; The technique used was the survey and the
mstrument was the questionnaire. The results indicate that Pearson's correlation coefficient (R) had
a value of 0.790, evidencing a high degree of correlation, on the other hand, according to the
coefficient of determination it was 0.624, in other words, organizational commitment explains
62.4% of variability in productivity levels, likewise, it was observed that there is a significant
mfluence between the variables (F = 14.360, sig. < 0.05). Conclusion: It was established that there

is a significant influence between organizational commitment and worker productivity.

Keywords: Labor productivity, performance, commitment, and organizational commitment.
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Introduccion

La investigacion destaca la importancia del compromiso organizacional y la
productividad laboral , puesto que, actualmente, el compromiso organizacional es un
elemento que no solo permite que los trabajadores se identifiquen con la institucién, sino que,
respalda el logro de resultados y el aumento de la eficacia y eficiencia, asegurando que los
objetivos de la institucion y las expectativas personales estén sincronizadas, por otro lado, la
productividad se fundamenta en como el trabajador se desenvuelve en sus actividades
laborales y en el cumplimiento de las metas istitucionales. En tanto, la investigacion cuenta
los capitulos siguientes:

Capitulo I: Planteamiento del problema; evidenciando la problematica de la cual se
arriba ala formulacion del problema de investigacion, objetivos, delimitacion vy justificacion.

Capitulo II: Marco tedrico; considerando los antecedentes, bases tedricas, marco
conceptual ademds el Marco nstitucional.

Capitulo III; Hipdtesis de la investigacion, las variables y dimensiones de estudio.
Teniendo asi un detalle mayor en la operacionalizaciéon de las variables.

Capitulo IV: Método de mvestigacion; contempla el tipo, nivel, disefio, enfoque,
poblacion, muestra, tamafio de la muestra, técnicas de recoleccion de datos, procesamiento
de datos, validez del instrumento y plan de andlisis e interpretacion de datos.

Capfitulo V: Recoleccion, andlisis e interpretacion de resultados de la investigacion;
evidenciando el andlisis descriptivo de las variables, el andlisis descriptivo general de los
indicadores y dimensiones, la prueba de normalidad andlisis explicativo de las variables y la
comprobacion de las hipotesis, por tanto, se culmind con conclusiones, recomendaciones,

bibliografias y anexos.



15

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.Enunciado del problema

La globalizacion, la tecnologia y el crecimiento econdmico estan llevando a las
organizaciones a valorar su capital humano para aumentar la produccion y la productividad.
Esto requiere altos niveles de compromiso por parte de los colaboradores para adaptarse a las
demandas de la sociedad y alcanzar los objetivos tanto en el sector publico como en el privado .

En el contexto internacional, el compromiso organizacional ha pasado a ser uno de los
elementos mas estudiados en las organizaciones, debido al impacto de los cambios
econdmicos, sin embargo, en el sector publico es comiin que se presenten situaciones como
recarga laboral, no reconocimiento por laborar horas extras y falta de capacitacion. Estas
diversas situaciones se evidencian en Ecuador en el Municipio Autonomo del canton
Yaguachi, pues los colaboradores de diversas areas experimentan una falta de motivacidn,
mala comunicacion, lo que provoca un incumplimiento de los objetivos establecidos. Por eso,
una Optima comunicacién respeta el compromiso y es la base de un buen ambiente de trabajo
(Palomino R.,2019).

Asimismo, diversas organizaciones se enfrentan a obsticulos en la generacidon de
productividad en sus diferentes niveles. La eficiencia y eficacia de los trabajadores se ven
comprometidas debido a los impactos en la salud mental y fisica. Ademas, en paises como
Japon, China, Estados Unidos, Corea del Sur y otros, manifiestan una creciente preocupacion
por los altos niveles de carga laboral que experimentan los trabajadores. Incluso se han
registrado incidentes relacionados con la productividad (Cunyas & Naupari, 2022).

En el contexto peruano, existe una preocupacion latente entre los directivos de las

organizaciones publicas sobre como fomentar el compromiso y la productividad de sus
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colaboradores. En algunas instituciones, especialmente en el sector publico, se observa que
hay colaboradores satisfechos, pero que tienen un bajo desempefio laboral. Ademas, la rotacion
del personal en el pais es un desafio, ya que, solo la mitad de las instituciones logra mantenerla
a niveles deseados. En respuesta a esta problematica, el gobierno peruano ha implementado
reformas laborales, como la Ley Servir, con el objetivo de atraer y retener a colaboradores
competentes y fructifero. Sin embargo, la mayoria del personal no opta por adaptarse a este
régimen. Ademas, a pesar de que mas del 50% del presupuesto de las instituciones se destina
al personal, muchas de ellas no logran alcanzar los objetivos institucionales debido ala falta
de empleados comprometidos y calificados (Paima, 2020).

Asimismo, el compromiso organizacional en los entes gubernamentales es una
preocupacion fundamental para garantizar la calidad del servicio publico. Aunque se han
mplementado programas de capacitacion, la efectividad de estos es cuestionable, ya que, son
discontinuos y de corta duracion. Ademas, la evidencia sugiere que solo un 16.1% de estas
capacitaciones son realmente efectivas (Jiménez, 2018).

Por otra parte, la Municipalidad Distrital de los Olivos enfrenta una problematica de
productividad relacionada con la transicion de colaboradores de roles operativos a roles de
administracion, lo que ha generado inestabilidad interna y falta de comunicacion efectiva. La
falta de implementacion de estrategias y la ausencia frecuente de los administradores en el
distrito también han contribuido a la disminucion de la cooperacion y la convivencia entre los
empleados. Esta situacion puede afectar negativamente la productividad, ya que la falta de
cohesion y comunicacion eficiente dentro de la organizacidon puede dificultar la consecucion
de los objetivos y el trabajo en equipo (Hurtado et al., 2022).

Por lo tanto, el compromiso organizativo suele ser bajo en instituciones publicas, ya

que, los colaboradores son seleccionados por su apoyo en campafas politicas. Entonces, se
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puede decir que los colaboradores de las Municipalidades no se sienten orgullosos de
pertenecer a ellas porque no han establecido vinculos afectivos y no disfrutan su trabajo.
Tampoco no se sienten comprometidos con la entidad porque pueden conseguir trabajo en
otros lugares a pesar de haber invertido en ella (Lopez E. , 2021).

En base a todo lo mencionado, en la Sub gerencia de Abastecimiento y Servicios
Auxiliares SGASA del Gobierno Regional Cusco, se evidencia una problematica referida al
Compromiso Organizacional y Productividad, pues los colaboradores experimentan una falta
de vinculo con la entidad debido a la percepcién de que su labor carece de reconocimiento, lo
que resulta en un compromiso minimo hacia la organizacién. Este hecho ha generado un
aumento en la supervision, un menor aprecio por los objetivos y una alta rotacion de personal,
lo cual se traduce en una disminucion de la productividad laboral.

Referente al compromiso afectivo, los trabajadores muestran una falta de vinculo
emocional con la organizacion. Esto se refleja en la falta de entusiasmo por su trabajo y en una
menor disposicion para colaborar con sus colegas en proyectos y actividades de equipo.

En lo que respecta al compromiso continuo, los trabajadores muestran indiferencia
hacia los objetivos establecidos por la SGASA. Perciben que el retorno econdomico de su
trabajo es limitado en comparacidbn con sus necesidades economicas, y experimentan
dificultades debido a la escasez de comodidades para desempefar sus labores. Esta falta de
compromiso continuo genera una menor dedicacion hacia sus responsabilidades laborales y
una falta de impulso para alcanzar metas a largo plazo.

Por otro lado, en relacion al compromiso normativo, implica que los trabajadores
pueden sentirse obligados moralmente a permanecer en la organizacion debido a normas
sociales o contractuales, en lugar de un vinculo con los valores y objetivos de la entidad. Esta

falta de identificacion con los principios organizacionales genera una menor dedicacion al
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trabajo, falta de miciativa y una actitud menos positiva hacia las responsabilidades laborales.
Ademas, esta situacion podria contribuir a un clima laboral poco motivador y a una
disminucion en la satisfaccion de los trabajadores.

En relacion a la productividad laboral se observd que la Sub Gerencia de
Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA en especifico el area de compras acentiia su
problematica en la excesiva demora en realizar las acciones de cotizaciones causando retrasos
en la ejecucion de los requerimientos de las diferentes areas usuarias, por lo tanto, en la
ejecucion presupuestal del Gobierno Regional, dichos atrasos son a causa del reducido nimero
de personal, asimismo, la formacion especializada y experiencia para el cumplimiento de sus
labores, afectando a la eficiencia y eficacia de sus tareas.

Respecto a la eficacia, los procesos operativos y administrativos dentro de la SGASA
no estan siendo ejecutados de manera efectiva. Existen errores frecuentes en la gestion de
mventarios, retrasos en la entrega de summistros y una falta de seguimiento adecuado a los
pedidos de los diferentes departamentos. Esto resulta en una baja satisfaccion por parte de los
usuarios internos y externos, quienes experimentan dificultades para obtener los recursos
necesarios en tiempo y forma.

En cuanto ala eficiencia, la utilizacién de recursos en la SGASA no estd siendo Optima.
Se observa un desperdicio de tiempo debido a la falta de procesos eficientes y a la ausencia de
una planificacion adecuada. Ademas, los trabajadores no cuentan con las herramientas
necesarias para realizar su trabajo de manera eficaz, lo que conduce a una duplicacion de

esfuerzos, retrabajos y una utilizacion ineficiente de los recursos disponib les.
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Pronostico:

La problematica identificada en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios
Auxiliares SGASA del Gobierno Regional Cusco presenta efectos que podrian impactar en su
funcionamiento, ya que, la falta de reconocimiento y valoracion por parte de la entidad hacia
los trabajadores podria generar un compromiso minimo hacia la organizaciéon, asi como una
disminucion del aprecio por los objetivos institucionales y una rotacion de personal mas
elevada. Esta situacién, junto con los problemas de eficacia y eficiencia en los procesos
operativos y admistrativos, también podria provocar una disminucidon general en la
productividad laboral. Ademads, la falta de identificacién con los principios organizacionales y
un clima laboral poco motivador podrian contribuir a una reduccion en la satisfaccion de los
trabajadores, lo que a su vez podria afectar negativamente la moral del equipo y la calidad del
trabajo realizado. En conjunto, estos efectos adversos podrian tener repercusiones
significativas en el desempefio y funcionamiento general de la SGASA si no se abordan
adecuadamente.

Control del pronostico

Para abordar las problematicas de compromiso organizacional y productividad laboral
en la SGASA del Gobierno Regional Cusco, es necesario implementar programas de
reconocimiento y valoracion del desempefo, mejora de las condiciones laborales, fomento de
una comunicacion abierta entre la direccion y los empleados, identificacién y correccion de
problemas operativos y administrativos, mversidon en programas de formacion y desarrollo, y
establecimiento de mecanismos de seguimiento y evaluacion. Estas medidas tienen como
objetivo mejorar el compromiso y la productividad de los empleados, fortaleciendo asi la
eficiencia y efectividad de la SGASA en la prestacion de servicios de abastecimiento y apoyo

logistico.
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Ademas, implementar estas estrategias de control de manera integral y coherente
permitira a SGASA enfrentar los problemas identificados, mejorando la satisfaccion de los
trabajadores, optimizando los procesos operativos y administrativos, y garantizando la
eficiencia en la prestacion de servicios.

Por lo descrito anteriormente, la mnvestigacion tiene la finalidad de determinar la
mnfluencia del compromiso organizacional en la productividad de los Trabajadores del area de
compras de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del Gobierno
Regional del Cusco.
1.2.Formulacion del problema

a. Problema general

(De qué manera el Compromiso Organizacional influye en la Productividad Laboral
de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 20217?

b. Problemas especificos

1. (De qué manera el Compromiso Afectivo influye en la Productividad Laboral
de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021?

2. (De qué manera el Compromiso Continuo influye en la Productividad Laboral
de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021?

3. (De qué manera el Compromiso Normativo influye en la Productividad Laboral
de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares

SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021?
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1.3.0bjetivos de la investigacion
a. Objetivo general
Analizar la influencia del Compromiso Organizacional en la Productividad Laboral de
los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021.
b. Objetivos especificos
1. Medir la influencia del Compromiso Afectivo en Productividad Laboral de los
trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021.
2. Medir la influencia del Compromiso Continuo en la Productividad Laboral de
los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021.
3. Medrr la influencia del Compromiso Normativo enla Productividad Laboral de
los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021.
1.4. Delimitacion de la investigacion
1.4.1. Delimitacion espacial
Se estudi6 el Compromiso Organizacional y Productividad Laboral de los
colaboradores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021.
1.4.2. Delimitacion temporal

Se ejecutd en el afio 2021, tiempo en el cual se recab6 la actual informacion.
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1.5. Justificacion de la investigacion
1.5.1. Justificacién préactica
Contempla una justificacién practica, ya que, sirvio al jefe de la Oficina de Logistica
tener un diagnostico real sobre las caracteristicas de las variables, permitiendo basar las
estrategias de mejora en funcion a los resultados, para alcanzar un mejor resultado en las
labores que realizan en la Oficina en estudio. Logrando establecer una apropiada gestion y
eficiencia en la ejecucion de actividades, ademas el presente estudio puede ser utilizado por
cualquier otra institucion publica que quiera analizar y resolver problemas en cuanto a las
variables en estudio.
1.5.2. Justificacion teodrica
La justificacién tedrica se respalda en los principios y teorias fundamentales de
administracion y recursos humanos, lo que proporciona un contexto solido para abordar la
problematica en cuestion. Ademds, se examma el funcionamiento real de la organizacion, lo
que permite contrastar las teorias con la realidad, con el objetivo de analizar la influencia entre
las variables planteadas, las cuales seran demostradas por medio de resultados cuantitativos.
Asimismo, los resultados obtenidos permitiran validar las teorias y antecedentes aportando
nuevos conocimientos.

1.5.3. Justificacion metodoldgica

La justificacidén metodologica de este estudio se baso en la necesidad de comprender y
abordar las problematicas de compromiso organizacional y productividad laboral en la
SGASA del Gobierno Regional del Cusco. Para lograr este proposito la actual investigacion
empled procesos, técnicas e instrumentos, que fueron validados, permitiendo recoger datosy

entender la conducta de las variables.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. A nivel internacional

Araya et al. (2020), plantea en su estudio de nombre “Compromiso Organizacional de
funcionarios deun Colegio Municipal Chileno: Un Andlisis Multidimensional segin Variables
de Caracterizacion”, efectuada en la Universidad de La Serena, La Serena, Chile. Donde se
plante6 como objetivo: Analizar el nivel de compromiso organizacional de los funcionarios.
Respecto a la metodologia, corresponde a un estudio de enfoque cuantitativo descriptivo, de
disefio no experimental y corte transversal. Se contdé con 60 colaboradores para la poblacion y
muestra, ademads, la técnica fue la encuesta. Por lo que, dicho estudio concluye:

1. Un plan de vida organizacional podria impulsar la lealtad y el compromiso de los
colaboradores hacia la institucion, al conectar sus objetivos personales con los del
establecimiento y fomentar la adhesion emocional y la reciprocidad.

2. Se determind que, en promedio, el compromiso organizacional es moderado y
homogéneo, se encontraron diferencias significativas solo en la dimension normativa
segin la edad del funcionario, indicando un mayor compromiso moral en trabajadores
mayores.

3. Los directivos tienen un mayor compromiso con la organizacion que los demas
trabajadores. Los asistentes de la educacion tienen un menor compromiso con la

organizacidén que los demas trabajadores.
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2.1.2. A nivel nacional

Gonzilez (2020), en su investigacion “Compromiso organizacional y la productividad
laboral de los servidores publicos de una Direccion Regional de Salud, 2020” de la
“Universidad César Vallejo”. El proposito fue: Establecer la conexion entre el compromiso
que sienten los servidores publicos hacia su organizacidon y su desempefio laboral en términos
de productividad. Se ejecutd con el enfoque cuantitativo basico, transversal, no experimental
y correlacional. Ademads, la poblacion estuvo compuesta por 64 trabajadores. Por lo tanto, la
mvestigacion concluye que:

1. EI compromiso organizacional y la productividad laboral se relaciona con un nivel alto

de 0,712.

2. El compromiso afectivo y la productividad laboral se relaciona con un nivel moderado

de 0,469.

3. El compromiso de continuidad y productividad laboral se relaciona con un nivel

moderado de 0,569.

4. El compromiso normativo y la productividad se relaciona con un nivel moderado de

0,556.

Huancas (2020), en su tesis “Compromiso organizacional y productividad en los
colaboradores de la oficina de Operaciones U.E. 300, Moyobamba - 2020 de la Universidad
César Vallejo. El objetivo fue: Evaluar el grado de relacion entre el responsabilidad
empresarial y rendimiento en los trabajadores de la oficma de Operaciones U.E. 300,
Moyobamba, 2020. El estudio fue tipo basico, no experimental, de disefio descriptivo
correlacional, por lo tanto, tom6 una muestra de 79 colaboradores. Por lo que la investigacion

concluye que:
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Existe una relacion positiva débil entre el compromiso organizacional y la
productividad de los colaboradores, con un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.217. La significancia bilateral es de 0.054, indica que la correlacion es significativa.

En cuanto al nivel de compromiso organizacional por dimensiones se observa que el
compromiso afectivo es regular, ya que 65% de los participantes lo indica, el
compromiso de continuidad es regular ya que el 54% de los participantes lo indica y el
compromiso normativo es regular, ya que el 52% de los participantes lo indica.

En cuanto al nivel de productividad por dimensiones, se observa que la efectividad es
regular porque el 59% de los participantes lo indica, la eficiencia es regular porque el
62% de los participantes lo indica y la relevancia también regular porque el 44% de los
participantes lo indica.

Paima (2020), en su tesis “Compromiso organizacional y productividad de los

trabajadores en el Poder Judicial de San José de Sisa, 2019 de la Universidad César Vallejo.

El objetivo fue: Conocer la conexion entre la responsabilidad empresarial y la productividad

de los trabajadores en el Poder Judicial de San José de Sisa, 2019. El estudio fue tipo basica,

no experimental, de disefio descriptiva correlacional, por lo tanto, tom6 una muestra de 14

colaboradores. Por lo que la investigacion concluye que:

1.

Se confirma wuna relacion significativa entre el compromiso organizacional y la
productividad de los trabajadores en el Poder Judicial de San José de Sisa con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.857 y un nivel de significancia bilateral de
0.000.

En el afio 2019, el compromiso organizacional de los trabajadores del Poder Judicial
de San José de Sisa encendido alarmas, con un 42% de los empleados mostrando un

nivel bajo de compromiso.
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3. En 2019, la productividad de los trabajadores del Poder Judicial de San José de Sisa
presentd un panorama preocupante, con un 42% de productividad por parte de los
empleados mostrando una falta de desempefio.

Calizaya et al. (2020), en su estudio “Analisis del compromiso laboral en colaboradores
de Gobiernos Locales de la ciudad de Arequipa, Perd” de la Universidad Nacional de San
Agustin de Arequipa. El objetivo fue: Evaluar el impacto de diversos factores sociolaborales
en el compromiso laboral de los colaboradores de dos gobiernos locales. La investigacion fue
tipo basica, no experimental, de disefio descriptiva, por lo tanto, tomé una muestra de 477
colaboradores. Por lo que la nvestigacion concluye que:

1. Si bien los colaboradores muestran un nivel medio de compromiso laboral, ain no se
ha logrado que experimenten un estado psicologico plenamente positivo hacia su
trabajo.

2. Se observa que el vigor es medio en un 88.5% segun los encuestados, en la dedicacion
89.5% consideran que el nivel es medio y 82.4% también indican que la absorcion es
de nivel medio.

3. Aunque el gobierno sigue las leyes al establecer politicas laborales, estas no favorecen
a todos los empleados en términos de estabilidad, reconocimiento y oportunidades de
ascenso. Esto afecta negativamente el nivel de dedicacion y compromiso de los

trabajadores hacia sus labores.
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2.1.3. A nivel local

Ramos (2019), en su investigacion “Compromiso Organizacional de los Trabajadores
de una Institucion Publica de la ciudad del Cusco, 2019” de la Universidad Andina del Cusco.
El objetivo fue: Explicar el nivel de la variable responsabilidad empresarial de los trabajadores.
La metodologia fue no experimental- transversal y descriptivo. Ademas, la poblacion fue de
139 trabajadores en planta. Referente al instrumento la investigacion hizo uso del cuestionario.
La investigacion concluye que:

1. La gran parte de trabajadores manifiestan un nivel medio.

2. El compromiso afectivo de los trabajadores tiene el nivel alto.

3. El compromiso normativo en los trabajadores se ubica en el nivel medio y el
compromiso de continuidad se encuentra en un nivel medio.

Rojas, (2021), en su estudio “Compromiso organizacional del personal administrativo
en la Municipalidad Distrital de Vilcabamba, La Convencion - 2021” de la Universidad Andina
del Cusco. El objetivo fue: Describir la responsabilidad empresarial de los colaboradores
administrativos en la Municipalidad Distrital. El estudio fue tipo bésica, no experimental, de
disefio descriptiva, por lo tanto, tom6 una muestra de 48 colaboradores. Por lo que la
investigacion concluye que:

1. Elnivel de compromiso organizacional se sitia en un promedio de 3,34, lo que indica
una calidad regular. Esto sugiere que en la municipalidad, algunas personas
permanecen en la institucidn mas por necesidad que por identificacion.

2. El compromiso afectivo, con un promedio de 3,34, también muestra un nivel regular.
Mayormente, las personas encuestadas expresan una fuerte sensacion de pertenencia y

familiaridad hacia la municipalidad.
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3. El compromiso de continuidad, conun promedio de 3,28, refleja un nivel regular. Esto
sugiere que para los encuestados, el tiempo que han mvertido en sus puestos de trabajo
en la municipalidad representa una limitante para renunciar.

4. El compromiso normativo con un promedio de 3,39, que refleja un nivel regular.
Evidencia que los trabajadores se encuentran laborando por razones morales.

Los antecedentes presentados brindan un panorama detallado sobre el compromiso
organizacional y su relacion con la productividad laboral en distintos entornos, desde niveles
internacionales hasta locales. Estos estudios revelan conclusiones que aportan una
comprension de la dindmica entre el compromiso del personal y su desempefio en el &mbito
laboral. Es decir, se destaca la importancia de establecer un plan de vida organizacional que
vincule los objetivos personales de los colaboradores con los de la institucion, lo que sefiala
que la alineacion de metas puede fortalecer el compromiso y la lealtad hacia la organizacion.
Ademas, se evidencia una relacion positiva entre el compromiso organizacional y la
productividad laboral en diversos contextos. Asimismo, se observan diferencias significativas
en el compromiso segin variables como la edad y la posicion laboral, lo que subraya la
necesidad de considerar estas caracteristicas al disefiar estrategias de gestion del compromiso.
2.2. Base teorica

2.2.1. Compromiso organizacional

Es el vinculo emocional del colaborador con la empresa y su disposicion a mantener la
relacion laboral. Por lo tanto, identificarse con la tarea es sinonimo de compromiso laboral
(Baez et al, 2019).

También, esuna actividad mental que fomenta la conexion y el vinculo emocional entre

las empresas y sus colaboradores, por lo que cuando esa conexion es fuerte, los colaboradores
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tienen la oportunidad de descubrirse a si mismos y reducir sus posibilidades de dejar la empresa
(Palomino etal., 2021).

De acuerdo a Estrada y Mamani (2020), es imperativo contar con colaboradores
comprometidos que puedan aportar eficiencia y eficacia a la organizacion, aumentando asi la
productividad. Por lo tanto, el compromiso organizacional esta directamente relacionado con
el sentido de responsabilidad y pertenencia de los colaboradores a la empresa. Por su parte,
Colquitt et al. (2013), definen como: La aspiracion de nuestros empleados es ser miembro de
la organizacion. Este compromiso afecta la capacidad de un empleado para continuar (retener)
o dejar (rotar) un trabajo.

Robbins y Judge (2017). definen como: El grado en que un empleado se relaciona con
una organizacién en términos de objetivos compartidos y la continuidad de su asociacion con
la misma. Por tanto, la participacion en un trabajo significa la identificacion de un trabajo en
particular y la participacidbn en una organizacion significa la identificacion de un individuo
dentro de la organizacion que emplea. Asimismo, argumentan que cuando el compromiso de
una organizacion estudia diferentes situaciones, implica estudiar qué hacen los individuos en
la organizacion y coémo su conducta afecta los puestos, ingresos, productividad, desempefio de
los empleados y administracion.

Manifiestan Hellriegel y Slocum (2009), que es la intervencion de un empleado con la
organizacion y los que permanecen durante mucho tiempo tienden a estar mas comprometidos
que los empleados de corto tiempo. Para los empleados a largo plazo. Implica una contribucidon
efectiva de una organizacion, lo que significa que las actitudes hacia el trabajo son mas amplias
que la satisfaccion, ya que, se emplea no solo al empleo sino atoda la organizacion. Ademas,
los compromisos suelen ser mas estables que la satisfaccion porque es poco factible que los

eventos frecuentes lo determinen.
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Finalmente, Luthans (2011) define como: Al mismo tiempo de las tacticas que realiza
la empresa para impulsar el compromiso mediante el fomento de espacios de trabajo
estimulantes, es la responsabilidad y el compromiso con la empresa desarrollar los 6ptimos
trabajos.

En sintesis, el compromiso organizacional se define como el vinculo emocional y la
identificacion de los trabajadores con la entidad y sus metas. Ademas, implica una disposicidn
activa a mantener la relacion laboral y contribuir efectivamente a la organizacion. Los
trabajadores comprometidos no solo se identifican con los objetivos de la empresa, sino que
también tienden a permanecer en la organizacion a largo plazo. Este compromiso tiene un
impacto en la eficiencia, la eficacia y la productividad laboral. Cuando los empleados estan
comprometidos, estdn mas dispuestos a esforzarse por alcanzar los objetivos de la empresa y
a colaborar con sus colegas para lograrlos. Esto no solo mejora la calidad del trabajo realizado,
sino que también promueve un ambiente laboral positivo y una cultura organizacional solida.
Ademas, el compromiso organizacional puede reducir la rotacién de personal y aumentar la
retencion de talento, lo que a su vez contribuye a una mayor estabilidad y cohesion en el equipo
de trabajo.

2.2.1.1. Caracteristicas del compromiso organizacional

Segin Hellriegel y Slocum (2009) se caracteriza por:

- El soporte, aprobacion de los fines de la organizacion.

- La asprracion de mantenerse en la organizacion.

- La destreza a ejecutar un esfuerzo significativo en la organizacion.

Estas caracteristicas resaltan la relevancia del compromiso como un factor clave para
el éxito y la eficacia en el entorno organizacional. Cuando los trabajadores respaldan los

objetivos de la empresa, estin mas motivados para trabajar hacia su consecucion. Ademads, su
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deseo de permanecer en la organizacion a largo plazo indica un nivel mas profundo de
compromiso y vinculo emocional con la entidad. Por ultimo, la disposicion a esforzarse en
beneficio de la organizacidén demuestra un alto grado de compromiso y dedicacién por parte
de los colaboradores. En conjunto, estas caracteristicas del compromiso organizacional son
fundamentales para promover un ambiente laboral positivo, impulsar el rendimiento y alcanzar
los objetivos empresariales de manera efectiva.

2.2.1.2. Importancia del compromiso organizacional

El enfoque primordial de una organizacion es el talento humano, que mide la eficacia
amedida que logra sus objetivos. Es decir, cuando todos son responsables ante la organizacion,
el desempefio empresarial mejora el logro de este objetivo y el compromiso organizacional es
relevante (Montoya, 2016).

Por su parte, Betanzos et al. (2007) citado por De la Puente (2017) indican que
proporcionar a los empleados trabajo, jubilacion, salario y beneficios estables. De manera
similar, esto se debe a los comportamientos de los empleados, como el ausentismo y la
reduccion de la rotacion, la aceptacion cultural y los valores y metas organizacionales.

Chéez y Vélez (2021), manifiestan que un aspecto fundamental de las actividades
operativas de la organizacién es alentar a los colaboradores a mantener su compromiso
organizacional con el negocio para cumplir con las metas necesarias para asegurar el éxito de
la empresa. Por lo tanto, el compromiso organizacional del personal es lo que hace necesario
el estudio de las estrategias.

Asimismo, indican que es una herramienta operativa esencial de la organizacion y
proporciona una alta motivacion a los colaboradores para los fines institucionales,
promoviendo asi un sentido de compromiso con la empresa. Sin embargo, el sistema puede

ser considerado como una estrategia basica para el desarrollo de las funciones de trabajo, la
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cual se fundamenta en el cumplimiento de los requisitos establecidos para el logro de las
metas de la organizacion.

En cambio, Garcia et al. (2018), refieren que ayuda a identificar los problemas
causados por el compromiso insuficiente de los colaboradores y como abordarlos a través de
programas de prevencion o mtervencion. Al mismo tiempo, el estudio de esta estructura
contribuye a la generacion de datos sobre la dindmica de esta variable en la fuerza laboral de
la organizacion.

En sintesis, el compromiso organizacional es importante para mejorar el rendimie nto
empresarial al garantizar que todos los miembros de la organizacion estén alineados con sus
metas. Al ofiecer estabilidad laboral y beneficios, se reduce el ausentismo y la rotacién de
personal, lo que fomenta una mayor cohesion cultural y alineacion con los valores de la
empresa. Este compromiso crea un ambiente laboral positivo donde los trabajadores estan mas
motivados y comprometidos, lo que se traduce en una mayor productividad y eficiencia en
todas las areas de la organizacion. Ademas, promueve la retencion del talento y la construccion
de relaciones solidas entre la empresa y sus colaboradores.

2.2.1.3. Factores del compromiso organizacional

Segin Hernandez et al (2018), subrayan la importancia de que los lideres
organizacionales motiven y respalden a los empleados en la consecucion de las metas y
objetivos predefinidos, considerando los indicadores para la mejora continua. Identifican los
factores del compromiso organizacional como:

A. La comunicacion
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La disponibilidad de nformacidon para guiar acciones y facilitar cambios, influyendo
asi en el bienestar de la empresa, es crucial. En consecuencia, la comunicacion desempeiia un
papel findamental en diversas funciones organizacionales, tales como:

- Establecer y difindir las metas de la empresa.

- Elaborar planes para alcanzar dichas metas.

- Organizar eficaz y eficientemente los recursos humanos y otros recursos.

- Seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros del equipo.

- Liderar, dirigir, motivar y crear un entorno en el que las personas estén dispuestas a
contribuir.

- Controlar el rendimiento.

B. La motivacion

Describe como los empleados eligen qué comportamientos adoptar para cumplir sus
necesidades y evaluar sisus decisiones fueron efectivas.

C. La satisfaccion laboral

Los empleados deben estar satisfechos y considerar las oportunidades laborales para

comprometerse con la organizacion y permanecer en ella, contribuyendo al logro de metas.

D. La identidad

La mternalizacion de simbolos externos por parte del mdividuo, provenientes del
mundo social, estructuras sociales y otros individuos, constituye una accion constructiva. Estos
elementos son incorporados a su propia subjetividad y luego transmitidos al mundo exterior
dentro de un contexto simbodlico y en un momento especifico.

E. Trabajo enequipo
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Hoy en dia, en ciertas empresas, los grupos de trabajo son fundamentales en su
estructura, ya que, sus miembros colaboran de manera conjunta para alcanzar los objetivos.

. Liderazgo

Se amplia el enfoque de garantia de calidad mas alld de las formalidades aceptadas,
mnvolucrando atodos los niveles y departamentos de la organizacion. Este cambio requiere una
transformacion de actitud desde la alta direccion hacia abajo para cumplir con los objetivos
organizacionales.

2.2.1.4. Aspectos del compromiso organizacional
El compromiso organizacional genera ciertos factores en la empresa (Coronado et al.,
2020). La mayoria de ellos son positivos, como las que se enumeran a continuacion:
A. Formacion y desarrollo
Para fomentar el compromiso organizacional son necesarios el conocimiento, las
habilidades y el control emocional.

B. Satisfaccion en eltrabajo

La importancia de la satisfaccion laboral estd en su influencia en la rotacion y
productividad.
C. Satisfaccion por la vida
Se describe como la evaluacion general de una persona sobre su vida.
D. Bienestar psicolégico
Es un estado emocional relacionado con el ambiente laboral en el que la persona
considera su desempefio y disfruta de su entorno, siendo necesario para tomar decisiones.

E. Liderazgo
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El éxito de un lider se refleja en las acciones de sus seguidores, y sus acciones
dependen de la actitud del lider. De esta manera, se puede decir que el liderazgo es un

requisito previo para el compromiso.

Confianza

La seguridad del colaborador se refiere a su confianza en la responsabilidad y
preocupacion de la organizacion, asicomo en sus compafieros y jefe.
. Promocion de personal

La investigacion realizada por Gaertner y Nollen reveld que los colaboradores
estaban mas comprometidos con la toma de decisiones sobre politicas de promocion
establecidas, ya que el compromiso normativo se fundamenta en el costo de abandonar la
organizacion.
. Cultura organizacional

Permite a las empresas dar los pasos necesarios para alcanzar sus objetivos,
manteniendo asi su sostenibilidad y competitividad.

Clima organizacional

Una percepcion positiva del clima organizacional genera impulso, porlo que es un
factor importante para las empresas.
Oportunismo

Se considera que el incumplimiento de los acuerdos, implicitos o explicitos, podria
traducir la falta de interés del colaborador en la empresa, lo que representa un impacto
negativo en su relacion con la organizacion.

. Dependencia
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Se puede considerar como el grado en que los colaboradores reconocen la
mmportancia de mantener relaciones laborales para lograr sus objetivos.
L. Empoderamiento
Fomentar la autonomia, compartir informacién y dar a las personas el control sobre
sus propias tareas, es empoderador y un predictor directo del compromiso organizacional.
2.2.1.5. Modelos tedricos de compromiso organizacional

Indican Cooper y Viswesvaran (2005), que la teoria sobre el compromiso
organizacional puede asumir que existen varios aspectos (facetas) del compromiso. Sin
embargo, no existe un consenso general sobre los aspectos necesarios.

Segin Meyer y Allen (1991), se clasifica en tres categorias:

A. Compromiso afectivo.

Se refiere al apego emocional, identidad y disposicion de los trabajadores a
mvolucrarse e identificarse con la organizacidon (Ramirez & Mapén, 2019). Es mas, es la
lealtad a la organizacion y su deseo de seguir siendo parte de ella (Baez et al., 2019).

Asimismo, son los sentimientos del colaborador hacia la empresa, surge cuando la
organizacion satisface las necesidades y expectativas del colaborador (Hernandez et al., 2018).

Ademas, Allen y Meyer sugieren que esto se debe a un vinculo emocional con la
empresa, con colaboradores muy leales que se identifican con la empresa y disfrutan de su
membresia (Polo etal., 2017).

En sintesis, el compromiso afectivo refleja el vinculo emocional de los trabajadores
con la organizacidon, mostrando una participacién activa y un fuerte compromiso emocional
hacia sus labores. Los empleados que experimentan este tipo de compromiso suelen mantener
relaciones laborales solidas y duraderas, demostrando un alto grado de lealtad y dedicacion

hacia la empresa. Este compromiso emocional se traduce en un mayor sentido de pertenencia,
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motivacién y satisfaccion en el trabajo, lo que contribuye positivamente al clima laboral y al
rendimiento general de la organizacion.
a. Apego emocional
Es un sentimiento de afecto o respeto por una persona o cosa, y una conexion que sirve
como vinculo o relacion intangible, especialmente cuando se forma entre dos o mas personas
(Burutxaga et al., 2018).
b. Permanencia
Es un mecanismo de la actividad grupal y compone un valor y cohesion mtergrupal

(Robbins & Judge, 2017).

C. Lealtad
Se trata de seguir las 6rdenes de los superiores y no abandonar la empresa para ir a
trabajar a otra compania. La lealtad de la empresa hacia los colaboradores puede significar
pagar sueldos justos o superiores al mercado y evitar despidos (Godinez et al., 2019).
d. Orgullo
Es el sentimiento de satisfaccion y pertenencia que experimentan los trabajadores al
ser parte de la organizacion. Este orgullo puede surgir de diversos aspectos, como el
reconocimiento del trabajo realizado, el logro de metas y objetivos (Robbins & Judge, 2017).
e. Satisfaccion
Se establece una percepcion favorable con respecto a un determmado puesto de trabajo
al evaluar sus caracteristicas. Una persona con un nivel de satisfaccion laboral alto posee
sentimientos positivos en torno a su puesto laboral, en tanto que una persona insatisfecha posee

sentimientos negativos (Robbins & Judge, 2017).
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B. Compromiso continuo.

Es el costo que asocian los trabajadores al dejar o permanecer en la entidad (Ramirez
& Mapén, 2019). Se basa en la inversidon y los beneficios que recibe un individuo en la
organizacion Yy los costos de dejar la organizacion (Baez et al., 2019).

Asimismo, es la cantidad de tiempo y energia que una persona invierte en permanecer
en una empresa a largo plazo que perdera si se va (Hernandez et al., 2018).

Sin embargo, Allen y Meyer enfatizan los altos costos de dejar la empresa y abogan
por permanecer en ella. La necesidad puede surgr por la falta de empleo alternativo o por los
altos costos de renunciar debido a la mversion en la organizacién (Polo et al., 2017).

En sintesis, el compromiso continuo se refiere al valor econémico percibido por los
trabajadores al decidir permanecer en la organizacion en lugar de renunciar. Este compromiso
estd mfluenciado por diversos factores, como la remuneracion, los beneficios recibidos en la
organizacién y los costos asociados con abandonar el puesto de trabajo. Los trabajadores que
experimentan un alto compromiso continuo suelen sentir que los beneficios econémicos y las
oportunidades que ofrece la organizacidén superan los posibles costos de dejarla, lo que
contribuye a su permanencia a largo plazo.

a. Comodidad

Segiin Nachremer (2019), se trata del disefio ergondmico de los puestos de trabajo, con
el objetivo de crear entornos comodos que eliminen posturas incomodas y mejoren el
rendimiento del colaborador, teniendo en cuenta tanto las necesidades biologicas y

preferencias del usuario como los requisitos especificos del trabajo.
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b. Oportunidad
Se refiere a las posibilidades y perspectivas de desarrollo y avance profesional que los
trabajadores perciben dentro de la organizacion (Robbins & Judge, 2017).
c. Inversion de tiempo
La cantidad de afios de servicio suele ser un aspecto decisivo en el compromiso
continuo, por lo tanto, éste debe ser considerado al momento de hacer una evaluacion del
compromiso organizacional (Arcos, 2017). Para Gastelu y Arce (2021) los empleados con mas
tiempo de servicio en la empresa, asi como los de mayor edad, demuestran un nivel de
compromiso superior en comparacion con los empleados mas jovenes.
d. Necesidad
Es una tension respecto a una carencia acerca de la que se tiene una conciencia, sea
¢ésta por el promedio social o por su naturaleza (Caravantes, 2019).
e. Beneficios
Los beneficios se refieren a las ventajas adicionales a los salarios bdasicos que reciben
los empleados, en términos de compensaciones patrimoniales. Nose encuentran comprendidos
dentro de la remuneracién, la suma del pago o lo recibido por el colaborador en ocasion de su
trabajo prestado de una forma dependiente (Ortiz, 2018).
C. Compromiso normativo.
Es un estado de lazo moral entre el empleado y la organizacién, que prevalece en
funcién del agradecimiento, por las oportunidades que se han brindado al trabajador, como
salarios, incentivo, etc (Ramirez & Mapén, 2019). Se basa en la interiorizaciéon de la presion

normativa para actuar adecuadamente y respetar los intereses de la organizacion. Se enfoca en
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mantener un sentido de compromiso organizacional alo largo del tiempo, independiente de las
presiones sociales de lealtad (Baez et al., 2019).

Asimismo, es un deber moral o creencia que un colaborador se sienta obligado a
devolver ala empresa los beneficios que ha recibido (Hernandez et al., 2018).

Ademas, Allen y Meyer lo ven como la lealtad de un individuo a una organizacidn,
principalmente debido a una deuda con la empresa que proporciona oportunidades de empleo
e ingresos. Ademas, también incluye un sentido de lealtad a la organizaciéon, un sentido de
responsabilidad e incluso un sentido del deber (Polo et al., 2017).

En base a lo mencionado anteriormente, el compromiso normativo se refiere a la
predisposicion de los trabajadores para cumplir con sus responsabilidades laborales en funcion
de las normas y valores de la organizacion. Esta dimensidon implica que los trabajadores
siempre asocien su comportamiento con los principios y estdndares de la empresa. Cuanto
mayor sea el compromiso normativo en los trabajadores, mayor sera su disposicion para
alinearse con los objetivos y valores de la organizacién, lo que contribuye a una mayor
cohesion y eficacia en el cumplimiento de las tareas laborales.

a. Obligacion moral

Es una responsabilidad que debe cumplirse cuando se presente la oportunidad.
También se refiere a la correspondencia que uno debe tener para reconocer y demostrar los
beneficios que ha recibido de los demas (Champi et al., 2016).

b. Expectativas
Se refieren a las percepciones que los trabajadores tienen en relacion con su empleo y

su entorno laboral. Estas expectativas pueden incluir aspectos como las oportunidades de
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crecimiento profesional, el ambiente de trabajo y la calidad de vida laboral, entre otros

(Robbins & Judge, 2017).

c. Sentimiento de culpabilidad

Situacion donde una persona es moralmente responsable y puede ser reprochada por su
accion. En el caso de negligencia, solo es responsable si pudo haber actuado segin el estandar
requerido (Aedo, 2020).

d. Reciprocidad

Cuando los empleados contribuyen segin sus posibilidades y reciben segin sus
necesidades (Robbins & Judge, 2017).

Por otra parte, Rocha y Bohrt (2021), en su revista dan a conocer que el compromiso
organizacional resume los diversos temas relacionados con las emociones dentro de la
organizacion, los costos que perciben los trabajadores en relacion con abandonar la
organizacién y la obligacion de permanecer. Asi surgen tres componentes:

a. ldentificacion

Es la aceptacion de las metas, es decir, tener los mismos dogmas, mtenciones,
opiniones y objetivos.

b. Membresia

Es la aspiracion de permanecer como miembro y es el sentimiento de ser parte de la
organizacion.

c. Lealtad

Cumplimiento y respeto mediante acciones encaminadas a protegerla.



42

2.2.1.6. Teorias del compromiso organizacional

A. Teoria clasica.

Inicia un importante crecimiento organizacional y diversificacion. La teoria
organizacional clasica se ocupa casi exclusivamente de una estructura organizacional formal
(organizaciones que se basan en una division racional del trabajo para distinguir e integrar a
los participantes de acuerdo con ciertos criterios establecidos por los participantes dentro de la
organizacioén, descripcion de puestos, organigramas, reglas y procedimientos) (Bayona, 2000).

Por lo tanto, el reconocimiento de Henry Fayol como el padre de la teoria
administrativa se debe a su destacada contribucion en la estructuracion y gestion de
organizaciones complejas. Fayol, un clasico en el campo de la administracién, desarrollo
principios y conceptos fundamentales que sirvieron como puntos de referencia para la gestion
empresarial. Sus ideas revolucionaron la forma en que se entendia y se llevaba a cabo la
administracion, y sus principios continian siendo relevantes en la actualidad. Fayol destac la
importancia del disefio y la estructura organizacional para el éxito empresarial, estableciendo
principios que abarcan desde la coordinacion del comportamiento gerencial hasta la
distribucion de tareas en diferentes niveles de administracion. Su enfoque se centrd en la
eficiencia y la eficacia de las organizaciones, promoviendo la coordinacion y la colaboracion
entre los diferentes niveles jerarquicos, dentro de dicha teoria se encuentran los siguientes
principios:

- Division de Trabajo: La especialidad es fundamental para un excelente

desempefio,

- Autoridad: Liderazgo.

- Disciplina: Los trabajadores tienen que respetar las normas de la compaiiia.
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- Unidad de Direccion: Es el objetivo comiin para lograr las operaciones necesarias.

- Unidad de Mando: Las nstrucciones son admitidas de un individuo.

- Subordinacion: Cuando el empleado cuenta con una inquietud. Por ejemplo, Siun
empleado necesita dedicar mas tiempo a una tarea que debe estar preparada para
un dia determinado, debe hacerlo y no pensar en su propia comodidad.

- Remuneracion: La indemnizacion debe ser equitativo.

- Centralizacion: Los gerentes les toca la responsabilidad final.

- Cadena escalar: Se basa en orden de categorias desde los niveles altos hasta los
mas bajos.

- Orden: Cada persona ocupa un puesto.

- Equidad: Los admmistradores deben ser imparciales.

- Estabilidad del personal: La baja rotacion es lo mas favorable.

- Iniciativa: Cuando existe independencia en los trabajadores para expresar sus
ideas.

- Espiritu de equipo: Fomentar un equipo de trabajo crea un sentido de unidad en la
organizacion. Lograr una empresa integrada requiere que los departamentos de la
empresa trabajen juntos y se apoyen mutuamente segun sea necesario.

B. Teoria de las relaciones humanas.

La mvestigacion y desarrollo realizados por Elton Mayo y sus asociados concluyd que
no se estableci6 una directa relacion entre el desempefio y las condiciones de trabajo
individuales. Sin embargo, preocuparse por los empleados, potenciar su motivacion, evitar las
tareas rutinarias y trabajar en equipo ha mostrado beneficios para la productividad empresarial.

Martinez (2016) demostré que durante las entrevistas y pruebas los empleados sentian

que alguien les tomaba importancia y por resultado tenian 4nimos positivos y producian mas.
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Este fue fundamentalmente una contradiccion a la teoria clasica de la dministracion.
La razén de las relaciones humanas era en aumentar el interés de los trabajadores, lo que a su
vez aumenta la satisfaccion. Su principal interés es el estudio del impacto psicologico en los
trabajadores y su productividad en relacion con situaciones laborales. Por tanto, la teoria
enfatiza la importancia del factor humano y desea un mayor fluyjo de comunicacion que dé mas
confianza a los miembros de la organizacidn para poder participar en la comunicaciéon nterna
y la toma de decisiones.

2.2.2. Productividad laboral

Para Judge y Robbmns (2017), es el nivel mas alto de andlisis del comportamiento
organizacional es su conjunto. Las empresas son eficientes si pueden lograr sus objetivos
convirtiendo sumos en productos a costos mmimos. Por tanto, la productividad requiere
eficiencia y eficacia.

Ademas, es un factor esencial para el logro de objetivos de una manera eficaz y
eficiente en cualquier entidad, independientemente de si pertenece al ambito publico o privado.
En un entorno caracterizado por la creciente competencia y cambios constantes, las
organizaciones siguen buscando formas de aumentar su productividad para cumplir sus metas
y satisfacer las expectativas de sus clientes. (Fernandez et al, 2023)

Medina (2010), entiende de como se utilizan los productos y servicios no son
competitivos a menos que se desarrollen con alta productividad, sean elementos estratégicos
de la organizacion, sean factores productivos en el desarrollo de productos y servicios que
satisfagan necesidades. Siendo preciso indicar que, es la relacion entre el volumen de
produccion y el recurso utilizado, es decir la razon entre las entradas y las salidas.

Gutiérrez (2019), infiere que la productividad es la gama de efectos maximos esperados

y utiliza el tiempo, los materiales y los recursos personales de manera inteligente durante todo



45

el proceso para maximizar sus efectos. Se necesitan estimaciones precisas para obtener los
mejores resultados de los recursos utilizados.

En sintesis, la productividad laboral se centra en los procesos, factores y actividades que
mfluyen en la capacidad de los trabajadores para lograr resultados en su trabajo. Implica la
eficiencia en el uso de recursos, lo que permite alcanzar resultados iguales o incluso mejores
con menos recursos disponibles. Por ende, mejorar la productividad laboral es fundamental
para las organizaciones, ya que, les permite optimizar sus operaciones, reducir costos y
mantenerse competitivos en el mercado.

2.2.2.1. Factores que determinan la productividad

Varios factores mterfieren con la productividad de una empresa. Algunos son
controlables y forman parte del negocio, puesto que, se denominan factores internos. Otros son
dificiles de controlar y son los externos.

La productividad del producto es la capacidad del producto para satisfacer las
necesidades y adaptarse al sistema de produccion de la organizacion. Por tanto, el disefio del
producto y la calidad que aporta determinaran el valor que los interesados estén dispuestos a
pagar por ¢él, por tanto, el resultado obtenido al final del proceso productivo. Entonces, la
nfluencia del producto o servicio prestado depende de sus caracteristicas naturales y del precio
dado por el cliente. En este sentido, Ramirez (2011), se confirma que el disefio y desarrollo de
productos busca alta eficiencia y sobre esta base, producir una etapa comoda en sus
necesidades, salvo por la mejor distribucion mterna de cada componente.

El impacto de los equipos de produccion en la productividad es aumentar la capacidad
de produccion de fabrica mediante el correcto funcionamiento y mantenimiento de la maquina
ademas de un adecuado control . Segin Espmosa etal. (2008) concuerdan en que la produccion

y mantenimiento son funciones operativas que siempre se deben realizar para alcanzar las
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metas del negocio, y que todo el personal de la organizacidon debe estar involucrado. Ademas,
Fontalvo et al. (2018), manifiestan que, la tecnologia puede ser un factor que determina en
mayor medida la productividad deuna empresa. Con esto, la automatizacién de procesos puede
lograr niveles de producciéon mas altos, mientras que al mismo tiempo proporciona productos
de mayor calidad debido a un procesamiento mejorado. En tanto, las tecnologias controlan los
datos que proyectan los procesos de la organizacion, al respecto Lopez (2004), demuestra que
la tecnologia no solo afecta la productividad, también provoca transiciones econdmicas.

El aporte de estos materiales a la productividad es el aporte de la misma seleccion y
formulacion de productos utiles por unidad de material, aunque la productividad del material
también depende del apropiado control. Donde el proceso ha sufrido una transformacion; al
respecto Bortesi (2008), recomienda que se considere la calidad de los materiales en el
producto final, porque esto significa beneficios mas importantes para la empresa, ya que el
valor aumentard. No solo se deben considerar las materias primas, sino también la propia
gestion de inventarios, porque con esta se puede lograr el mejor nivel de inventario, evitando
asi costos y gastos mnnecesarios (Fontalvo et al., 2018).

Las formas de trabajo y produccion adoptadas por la organizacion también establecen
el nivel de productividad. Consideran el movimiento humano, las herramientas utilizadas, las
herramientas de trabajo, los materiales transformados y las maquinas utilizadas optimizan el
trabajo para mejorar la produccion con la menor cantidad de energia, costo y tiempo para
aumentar la productividad. Una organizacidén completamente constituida le permite coordmar
su trabajo a través de operaciones dindmicas y reorganizacion segun sea necesario para lograr
sus objetivos. La rigidez excesiva en muchas organizaciones les imposibilita predecir los
cambios del mercado, responder con flexibilidad y, a menudo, resulta en ineficiencias en toda

la organizacion (Fontalvo et al., 2018).
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Independientemente de los objetivos propuestos por la organizacién, los cambios
estructurales sociales y econdmicos suelen afectar la productividad de la organizacién. Sin
embargo, la productividad de la organizacion lleva cambios en la productividad de la
economia. En otras palabras, la productividad no es solo un producto del desarrollo econémico
y social, también es una causa. El cambio estructural es una ley mherente al crecimiento
econdmico y existe una relacion causal entre estos dos factores. Algunos nvestigadores
sostienen que el cambio estructural es un requisito previo para el desarrollo econdémico (Vera,
2009).

El analisis de la productividad de una empresa también debe tener en cuenta la
disponibilidad de recursos para el pais. Los recursos mas importantes son la energia, trabajo y
las materias primas. Por lo tanto, la capacidad del pais es determinado por las ganancias de
productividad de empresas que operan en su territorio (Fontalvo etal., 2018).

En sintesis, la productividad de una organizacion estd influenciada por una serie de
factores tanto internos como externos. Internamente, el disefio y la calidad del producto, el
rendimiento de los equipos de produccion, la tecnologia empleada y la gestion de materiales
desempenan un papel crucial. Ademas, las practicas laborales y de produccion adoptadas
también son determinantes. Externamente, los cambios en el entorno econémico y social, asi
como la disponibilidad de recursos, ejercen un impacto en la productividad organizacional.
Por ende, es importante que las organizaciones gestionen estos factores de manera efectiva
para mejorar su productividad y mantener su competitividad en el mercado.

2.2.2.2. Factor humano elemento clave en la productividad

Cuando una organizacién pretende que los empleados realicen su trabajo con alta

calidad y productividad y mejoren drésticamente, es importante aprender a administrar sus

recursos. Para lograr esto, cada empleado debe tener el cociente de inteligencia emocional
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adecuado y tener un impacto significativo en el establecimiento de empresas, incluida la
seguridad empresarial y la salud ocupacional. Los empleados deben estar motivados para
ensefiarles como hacer lo correcto. De lo contrario, sera dificil mejorar la productividad de los
empleados. Si las necesidades personales basicas no se satisfaicen por completo, se debe
utilizar el colaborador mas cercano para crear cualquier tipo de programa. Ademas la
capacidad y el desarrollo, se adapta mucho mejor a los impulsores e incentivos econdémicos
(Fontalvo et al., 2018).

En sintesis, el factor humano desempefia un papel fundamental en la productividad de
una organizacion. La gestion efectiva de los recursos humanos, que incluye el desarrollo de la
mnteligencia emocional de los trabajadores, es crucial para mejorar la calidad del trabajo y la
eficiencia en las operaciones. Motivar a los trabajadores y capacitarlos en practicas adecuadas
son aspectos clave para aumentar la productividad. Ademds, fomentar un ambiente laboral
positivo y brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional pueden impulsar atn
mas el rendimiento de los empleados y, en dltima instancia, la productividad general de la
organizacion.

2.2.2.3. Participacion y productividad

Gomez (2012), menciona que, un impacto positivo o negativo en la productividad. Es
mas conveniente resolver el problema desde un punto de vista practico que estudiarlo en teoria,
ya que, depende de un conjunto de factores relevantes en cada caso particular. Por regla
general, tiene un positivo efecto con la productividad, delas cuales, no determina realmente la
aparicion de un efecto negativo. En principio, los efectos positivos de la participacion
dependian de dos elementos esenciales de la actividad econdmica de una empresa. Por ende,
la industria en la que operan los conceptos y modelos de relaciones laborales que existen dentro

de ella tuvieron efectos positivos en la productividad en los siguientes puntos:
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- Los colaboradores participan en funcion a su competitividad y puesto.

- Desarrollo de un entorno de empleados que se involucran en si mismos, donde la
comunicacién y la confianza son el tipo de relacion entre el empleado y la
direccion.

Entonces, el resultado fnal de cada etapa de la produccion, fue lograr que la
productividad de una empresa en un mercado mas competitivo es responsabilidad de cada
empresa. Por lo cual, este es un proceso de mejora gradual que requiere de la participacion de
todos los colaboradores en sus respectivos campos y el aporte de ideas nnovadoras, puesto
que, el objetivo final del desempefio es la Optima salud fisica y mental. De tal manera, los
empleados tienen la maxima satisfaccion y la maxima productividad, ya que, sus objetivos
econdmicos estan alineados con los sentimientos particulares de los que depende el buen
gjercicio de la empresa. Asi, la utilizacion de un sistema participativo con las cinco
caracteristicas requeridas en toda empresa establecida ha redundado en una mejora de la
productividad laboral.

2.2.2.4. Dimensiones de la productividad
A. Eficacia

Es la capacidad de una organizacion para cumplir sus objetivos, integrando a la
eficiencia y los factores del entorno, ademas, se refiere a realizacion de los objetivos, metas y
la eficiencia involucra el uso de los insumos para conseguir los resultados esperados. (Rojas
et al., 2018).

Ademas, consiste en centralizar los esfuerzos de las organizaciones y los procesos que
debe llevarse a cabo para el cumplimiento de los objetivos, por tanto, un profesional eficaz
propone, facilita, busca, idealiza las herramientas y los procesos en general; cumple a

cabalidad con lo planteado y genera satisfaccion en los resultados (Bolafios, 2020).
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Fleitman (2008), menciona que es la medicion de las metas y objetivos a corto o largo
plazo.

En sintesis, la eficacia se refiere a la capacidad de lograr los objetivos y metas
establecidas con éxito. En el contexto organizacional, la eficacia se relaciona con la capacidad
de una empresa para lograr sus objetivos y cumplir con las expectativas de sus partes
mteresadas, ya sean clientes, accionistas, empleados u otros grupos mnvolucrados. Se evaluara
mediante la medida en que una organizacion logre los resultados deseados de manera oportuna
y con los recursos disponibles. Por ende, la eficacia implica no solo lograr los resultados, sino
también hacerlo de manera eficiente y consistente, asegurando que se utilicen los recursos de
manera Optima para maximizar el rendimiento y el impacto positivo.

Los indicadores son:

a. Cumplimiento de objetivos

Se refiere a la capacidad de los trabajadores para alcanzar y cumplir los objetivos
establecidos por la organizacion. Esto implica no solo establecer metas claras y medibles, sino
también desarrollar estrategias efectivas para su consecucion (Robbins & Judge, 2017).

b. Calidad de trabajo

Se centra en la excelencia y precision con la que los trabajadores realizan sus tareas y
responsabilidades. La calidad del trabajo se refleja en la atencion al detalle, la precision en la
gjecucion de tareas, la innovacion y la capacidad para resolver problemas de manera efectiva

(Robbins & Judge, 2017).

B. Eficiencia
Es la capacidad de disponer los recursos o talento humano en una organizacién, para

conseguir un efecto determinado, en el cumplimiento de los objetivos, haciendo el uso
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adecuado, racional u optimo a los recursos, es decir minimizando el empleo de recursos.
(Rojas et al., 2018).

Ademas, se refiere a la capacidad que tienen las personas para cumplir adecuadamente
con una funcion, observando que el objetivo se debe lograr a un menor costo, ademas de
tenerse en cuenta la Optima utilizacion de recursos disponibles para el cumplimiento de los
mismos (Bolafios, 2020).

En sintesis, serefiere ala capacidad de realizar una tarea, proceso o actividad utilizando
la menor cantidad de recursos posibles. En el contexto organizacional, la eficiencia implica
optimizar el uso de recursos como tiempo, dinero, materiales y mano de obra para lograr los
objetivos de manera efectiva y sin desperdicio. Se mide por la relacion entre los recursos
utilizados y los resultados obtenidos, buscando maximizar la produccion o el rendimiento con
los recursos disponibles. Una organizacion eficiente es aquella que puede producir mas
productos o servicios de alta calidad con menos recursos, lo que contribuye a reducir costos,
aumentar la productividad y mejorar la competitividad en el mercado.

Los indicadores son:

a. Tiempo

Es la eficiencia con la que se utilizan los recursos temporales disponibles para llevar a
cabo las tareas y actividades. Implica la gestion adecuada del tiempo para cumplir con los
plazos establecidos (Davila et al., 2022).

b. Recursos
Son los recursos materiales, financieros y humanos disponibles para llevar a cabo las

actividades y operaciones. Incluye equipos, tecnologia, presupuesto, personal y cualquier otro



52

recurso necesario para el funcionamiento efectivo de la organizacion (Chiavenato,
Comportamiento organizacional. La dinamica del exito en las organizaciones, 2017).
c. Conocimientos
Se refiere al conjunto de habilidades, competencias y conocimientos técnicos que

poseen los trabajadores para llevar a cabo sus tareas y responsabilidades de manera efectiva

(Puchol, 2016).

d. Habilidades
Es el acto de tener la destreza de poder realizar una determinada actividad que los
distingue de los demds, son las capacidades especiales con las que cuenta un colaborador para
realizar una actividad especifica conllevando al éxito (Puchol, 2016).
En sintesis, la eficacia es el valor de los objetivos. Un programa es eficaz cuando logra
su objetivo. La organizacion es eficiente en el cumplimiento de su mision de manera adecuada.

Por tanto, la productividad se entiende como un objetivo alcanzable.

2.2.2.5. Teorias de la productividad laboral
A. Teoria del Capital Humano
Desde esta posicion se sostiene que las personas nvierten en si mismas buena parte de
sus recursos (dinero o tiempo) con la esperanza de obtener beneficios futuros (Choque, 2019).
Tres investigadores clave en la definicion, desarrollo y aplicacion de la teoria son Theodore
Schultz, Gary Becker y Jacob Mincer.
Theodore Schultz (1999): Entiende la adquisicion de capital humano como un proceso
por el cual se accede a «conocimientos y habilidades», encaminados a incrementar la
productividad y a producir ganancia. Por esta razon, le corresponderia la calificacion de

capital, pero con caracteristicas distintas a las del capital fisico (Choque, 2019).
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Gary Becker: Esta corriente tedrica considera la salud fisica y mental como una forma
de capital humano. Es decir , la capacidad fisica y la estabiidad emocional son «como un
determinante fundamental de las retribuciones en todas partes del mundo» (Choque, 2019).

Jacob Mincer: La "ecuacion de ingresos de Mincer" es un componente fundamental de
la teoria del capital humano. Con ella se busca explicar el monto salarial que se obtiene en
funcién de la escolaridad y la expe-riencia. Para este fin relaciona el logaritmo de los n-gresos,
los afios de educacion (s) y la experiencia laboral (x) (Choque, 2019).

En sitesis, la teoria del capital humano sostiene que los trabajadores aumentan su
productividad y sus ingresos adquiriendo y perfeccionando diversas habilidades y
cualificaciones. FEste incremento en la productividad y los ingresos implica costos, que
incluyen el valor asignado al tiempo y al esfuerzo dedicado a la formacion y el desarrollo de
habilidades. En el sector publico, la nversion en la capacitacion y el desarrollo de los
colaboradores es crucial, ya que, contribuye auna fuerza laboral mas competente y capaz de
brindar servicios de alta calidad. Esta inversion no solo beneficia a los empleados
individualmente, sino que también fortalece la capacidad de la organizacién para cumplir con
su mision y alcanzar sus objetivos en la sociedad.

B. Teoria de la Motivacion
— Teoria XeY
McGregor observd que las personas se guian por ciertas suposiciones que
mfluyen en su comportamiento. Aquellos que respaldan la teoria X creen que los
empleados tienen una aversion innata al trabajo y requieren direccion o incluso
coercion para cumplir con sus responsabilidades laborales. Por otro lado, la teoria
Y postula que los empleados ven el trabajo como algo natural y que las necesidades

de autorrealizacidon son primordiales para ellos. Incluso McGregor llegd a pensar
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que los supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de la teoria X (Robbins
& Judge, Comportamiento organizacional, 2017). En consecuencia, McGregor
propuso conceptos como la participacion en la toma de decisiones y el
establecimiento de relaciones positivas para potenciar la motivacion de un
mndividuo en su entorno laboral.
Teoria de Herzberg

Con respecto a esta teoria, Robbins y Judge (2017) plantean las aportaciones
de Herzberg, de las cuales resume suteoria como los componentes que contribuyen
a la motivaciéon en el trabajo, por tanto, se describen como: Factores higiénicos y
factores motivacionales.

En resumen, esta teoria considera las necesidades basicas y de seguridad de
Maslow, junto con algunos aspectos sociales. Por otro lado, los factores

motivacionales se centran en las necesidades de estima y autorrealizacion.

Teoria de las necesidades de McClelland

Segin Robbins y Judge (2017), la teorfa fue perfeccionada por David
McClelland y existen 3 necesidades:
. La necesidad de afiliacion

Se refiere al anhelo de establecer relaciones interpersonales célidas y

cercanas. Es una motivacion esencial que surge cuando las personas experimentan
el deseo de conectarse socialmente con otros.
. La necesidad de logro
Es el deseo de un individuo de lograr resultados significativos y sobresalir

en sus esfuerzos.
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c. La necesidad de poder
Se caracteriza por la voluntad de controlar y ejercer influencia sobre los
demas.

En sintesis, es fundamental mantener a los colaboradores motivados. Esto se logra
satisfaciendo sus necesidades bésicas y promoviendo un ambiente laboral positivo, lo que
puede elevar la moral y aumentar la productividad de manera significativa. Un personal
motivado tiende a estar mas comprometido con su trabajo, lo que se traduce en un desempefio
mas eficiente y efectivo en la consecucion de los objetivos de la organizacion. Ademas, una
fuerza laboral comprometida y motivada es mas propensa a colaborar de manera proactiva, lo
que puede conducir a una mayor innovacion y mejora continua en los servicios publicos
ofrecidos.

C. Teoria de la calidad total

La calidad total se basa en el hecho de que la obligacion de alcanzar la calidad recae
principalmente en las personas que la producen. De ahi que la responsabilidad por lograr altos
estandares de calidad, empiece en la cipula de la organizacién (en los gerentes o dirigentes),
pero recaiga principalmente en las personas que estain mas cerca de la produccion (en los
trabajadores de los niveles operativos). Son los gerentes o dirigentes los que planifican la
mejora de la calidad, definen politicas de calidad, establecen normas o estdndares de calidad,
eligen responsables del aseguramiento o control de la calidad, implementan sistemas de
calidad, y establecen medidas de control de calidad; pero son los trabajadores de los niveles
operativos los que aseguran o garantizan el cumplimiento de las especificaciones, requisitos,

normas o estandares de calidad (Carrillo et al, 2018).
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En sintesis, buscar la mejora continua en la prestacion de servicios publicos es crucial
para satisfacer las necesidades de los ciudadanos. La calidad total ayuda a identificar areas de
mejora y enfocarse en la satisfaccion del ciudadano como cliente.

Por ende, estas teorias se enfocan en aspectos esenciales como el desarrollo de
habilidades, la motivacion, la calidad del servicio y la eficiencia operativa. No obstante, su
aplicacion efectiva dependera de como se adapte a las necesidades y regulaciones especificas
de cada entidad ptblica. Ademads, es crucial considerar la transparencia y la responsabilidad
en la gestion publica al implementar estas teorias. La transparencia garantiza que las acciones
y decisiones sean claras y accesibles para todos los interesados, promoviendo la confianza y
la legitimidad en el gobierno. Por otro lado, la responsabilidad implica rendir cuentas por las
y resultados obtenidos, asegurando que los recursos publicos se utilicen de manera eficiente y
para el beneficio de la sociedad en su conjunto.

2.3. Marco conceptual
2.3.1. Abastecimiento

El abastecimiento se refiere al proceso de adquisicion de bienes, materiales,
suministros o servicios necesarios para el funcionamiento de una organizacion o entidad. Esto
incluye la identificaciéon de proveedores, negociacion de contratos, compra de productos y
gestion de inventarios (Gobierno Regional Cusco, 2023).

2.3.2. Administracion de Compras

La administracion de compras es el conjunto de actividades que mvolucra Ila
planificacion, organizacion y control de las adquisiciones de una organizacion. Esto implica
la seleccion de proveedores, la negociacidon de términos y condiciones, la gestion de contratos
y la garantia de que las compras se realicen de manera eficiente y rentable (Gobierno Regional

Cusco, 2023).
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2.3.3. Apego emocional
Es la conexion y la vinculacion afectiva que los empleados desarrollan con su trabajo,
sus colegas y la organizacion en general. Este vinculo emocional va mas alld de las simples
obligaciones laborales y puede llevar a una mayor dedicacion y esfuerzo por parte de los
empleados (Milozzi & Marmo, 2022).
2.3.4. Compromiso afectivo
Meyer y Allen (2001), declaran que son emociones que la gente siente por una
organizacion. Detalla el apego emocional cuando se sienten satisfechos con sus expectativas
para evaluar su bienestar en la organizacion.
2.3.5. Compromiso normativo
Allen y Meyer (2001), sefalan que la lealtad de los empleados a una organizacién entra
en juego cuando beneficia a la organizacion que le ha brindado valiosas oportunidades y
recompensas.
2.3.6. Compromiso de continuidad
Meyer y Allen (2001), sefalan que es la percepcion de que un individuo tiene costos
econdmicos, fisicos y psicologicos y la oportunidad de encontrar otro trabajo si decide
renunciar a la organizacion. Entonces, los empleados gastan tiempo, dinero y esfuerzo y se
sienten conectados con la organizacion.
2.3.7. Compromiso
Involucramiento, entusiasmo y satisfaccion que un sujeto muestra hacia el trabajo
(Robbins & Coulter, 2013).
2.3.8. Compromiso psicologico
Es la dedicacion mental y emocional de los empleados a sus tareas y objetivos

laborales. Asimismo, los trabajadores comprometidos psicolégicamente muestran un alto nivel
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de concentracidon, interés y entusiasmo en su trabajo. Por lo tanto, sienten que sus roles son
significativos y que su contribucion es valorada (Gonzalez et al., 2022).
2.3.9. Desempefio
Es la forma en que el ser humano desarrolla sus cargos, diligencias y deberes. El
desempeno individual afecta al equipo. En resumen, el buen desempeiio impulsa el éxito de su
organizaciéon (Chiavenato & Sapiro, 2010).
2.3.10. Desempefio de tareas
Es realizar deberes y responsabilidades para contribuir a la produccion o para
completar tareas administrativas (Chiavenato & Sapiro, 2010).
2.3.11. Diagrama de Ishikawa
Es una herramienta valiosa para el andlisis y la resolucion de problemas al ayudar a
identificar las causas subyacentes de un efecto no medidas deseadas, lo que permite tomar
correctivas efectivas (Priebe, 2022).
2.3.12. Estandares de desempefio
Es la guia, orientacion para las actitudes racionales de las personas y para las
actividades de control por la organizacional.
2.3.13. Eficacia laboral
Es el cumplimiento de los objetivos trazados (CEPAL, 2006).
2.3.14. Eficiencia laboral
Relacion entre la produccion y los insumos que se utilizaron para alcanzar ese nivel de
producto (CEPAL, 2006).
2.3.15. Efectividad
Es la capacidad de ejecutar, llevar a cabo, efectuar, producir u obtener un resultado

deseado (Rojas et al., Efectividad, eficacia y eficiencia en equipos de trabajo, 2018).
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2.3.16. Falta de productividad
Operaciones que dafan de manera activa a la organizacion (CEPAL, 2006)
2.3.17. Logistica
La logistica es el proceso de planificar, implementar y controlar el flyjo y
almacenamiento eficiente de bienes, servicios y la informacion relacionada desde el punto de
origen hasta el punto de consumo. Implica la gestion de recursos, inventarios, transporte y
distribucion para garantizar que los productos o servicios lleguen a su destino de manera
oportuna y eficiente (Gobierno Regional Cusco, 2023).
2.3.18. Lote Econdmico de Compras
El lote econdmico de compras esuna técnica utilizada en la gestion de inventarios para
determinar la cantidad Optima de productos que una organizacidon debe comprar en cada
pedido. El objetivo es mmimizar los costos totales de inventario, que incluyen los costos de
pedido y los costos de mantener mventarios (Gobierno Regional Cusco, 2023).
2.3.19. Pareto
Regla 80/20, segin la cual el 20% de los bienes almacenados representa
aproximadamente el 80% del criterio analizado (valor, cantidad, volumen, rotacion, entre
otros) para los bienes del almacén (Ministerio de Economia y Finanzas, 2021).
2.3.20. PEPS
Me¢étodo de gestion de inventarios que prioriza el despacho de los bienes cuya fecha de
entrada al almacén es la mas antigua (Ministerio de Economia y Finanzas, 2021).
2.3.21. Mejoramiento Continuo
La mejora continua es la aplicacién constante de estrategias de gestion y actualizacidon
en los procesos para obtener resultados de manera eficiente y maximizando la productividad.

(Ortega, Mejoramiento continuo de procesos,2017).
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2.4. Marco institucional

2.4.1. Bases Legales

Decreto Legislativo N°1439, Decreto Legislativo del SNA

Decreto Supremo N° 217-2019-EF, del Reglamento del SNA.

Ley N° 30255, Ley de Contrataciones del Estado y su Reglamento en relacion al Decreto

Supremo N°344-2018-EF.

Directiva N°0002-2021-EF/54.01, Directiva sobre las acciones de Adquisicion y

disposicion final de inmuebles.

Directiva N°0003-2021-EF/54.01, Disposiciones acerca del arrendamiento de bienes

mmuebles.

Directiva N°0004-2021-EF/54.01, Directiva sujeta a la administracién de almacenamiento

y distrbucién de bienes muebles.

Directiva N°0005-2021-EF/54.01, Drrectiva correspondiente a la programacion multianual.

Directiva N°0006-2021-EF/54.01, Directiva de bienes muebles patrimoniales en el marco

del SNA.

2.4.2. Subgerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares

Es una unidad organica de nivel técnico y normativo de alto nivel dentro de la

estructura  organizativa. Su principal responsabilidad es la planificacién, ejecucion,
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orientacion, direccion, supervision y evaluacion deuna amplia gama de procesos técnicos que
forman parte mntegral del Sistema Nacional de Abastecimiento y la prestacion puntual de
servicios auxiliares. Esta unidad se identifica con la siglh SGASA (Gobierno Regional Cusco,
2023).
2.4.3. Funciones

El Gobierno Regional del Cusco (2023) sefiala que en el Reglamento de Organizacion
y Funciones (ROF), se encuentran las siguientes funciones:

Planificacion, ejecucion y evaluacion de procesos técnicos para el Sistema Nacional de
Abastecimiento del gobierno regional.

Coordinacion y elaboracion de programas de bienes, servicios y obras.

Formulacion y ejecucion del Plan Anual de Contrataciones (PAC) segin necesidades.

Supervision y cumplimiento de normativas en procesos de contratacion.

Suministro oportuno de bienes y servicios para las unidades organicas del Gobierno
Regional.

Participacion en comités de seleccion para procedimientos de contratacion.

Gestion y supervision de procedimientos de contratacion.

Mantenimiento del registro de proveedores.

Planificacion y gestion de almacenamiento, distrbucion y mantenimiento de bienes.

Gestion de pagos por servicios basicos y otros.

Propuesta de lineamientos para adquisicion y admmnistracidon de bienes y servicios.

Implementacion del Sistema de Control Interno.

Proteccion y transparencia en la gestion de recursos estatales.

Coordinacion para evitar el fraccionamiento de bienes y servicios.

Custodia y preservacion de informacion relacionada con las operaciones y contratos.
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2.4.4. Interrelacion

El Gobierno Regional del Cusco (2023) indica que la Subgerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares, mantiene las siguientes lineas de interrelacion:

Jerarquia: Subordinada ala Gerencia Regional de Administracion.

Autoridad: Responsable del personal de la Subgerencia de Abastecimiento y Servicios
Auxiliares, y de cumplr con las metas establecidas ante la Gerencia Regional de
Administracion.

Coordinacion: Mantenimiento de relaciones de coordinacion con diversos organos del
gobierno regional, asi como con entidades publicas y privadas a nivel nacional, regional y

local.

Financiamiento: Depende de los recursos financieros asignados en el Presupuesto

Institucional de Apertura y/o Presupuesto Institucional Modificado.
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2.4.5. Organigrama

Figura 1

Organigrama del Gobierno Regional del Cusco

>

Nota. Organigrama del Gobierno Regional del Cusco.
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CAPITULO 111
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipotesis de la investigacion

3.1.1. Hipdtesis general

El Compromiso Organizacional influye significativamente en la Productividad Laboral
de los Trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021.

3.1.2. Hipotesis especificas

1. El Compromiso Afectivo influye significativamente en la Productividad Laboral de
los Trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021.

2. El Compromiso Continuo influye significativamente en la Productividad Laboral de
los Trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021.

3. El Compromiso Normativo influye significativamente en la Productividad Laboral
de los Trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021.

3.2. ldentificacion de variables, dimensiones e indicadores
3.2.1. Variables
Variable 1: Compromiso Organizacional

Es un vinculo de identidad entre un individuo y una organizacion en particular

mediante el cual las metas de la organizacion y las metas individuales se agrupan para formar

una misma (Ramirez & Mapén, 2019).
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Variable 2: Productividad Laboral
Para Judge y Robbins (2017), es el nivel mas alto de andlisis del comportamiento
organizacional es su conjunto. Las empresas son eficientes si pueden lograr sus objetivos
convirtiendo msumos en productos a costos minimos. Por tanto, la productividad requiere
eficiencia y eficacia.
3.2.2. Dimensiones
Variable 1: Compromiso Organizacional
Dimensiones:
— Compromiso afectivo

— Compromiso continuo

— Compromiso normativo

Variable 2: Productividad Laboral
Dimensiones:

— Eficacia

— Eficiencia



3.3. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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productos a costos
minimos. Por tanto,
la productividad
requiere eficiencia y
eficacia.

eficacia y
eficiencia.

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Es un vinculo de El compromiso Apego emocional
Variable 1 identidad entre un organizacional se Compromiso Permanencia
) individuo y una midi6 atravésdel afectivo Lealtad
Compromiso  srganizacion en modelo Orgullo g
organizacional  particular mediante tridimensional de Satlsfac.mon
el cual las metas de Meyery Allen, es Comodlqad Muy bajo (1)
la organizacion y las  decir a través del:  Compromiso Op Om%r,“dad Bajo (2)
N . . Inversion de .
metas individuales - Compromiso continuo tiempo Media (3)
se agrupan para afectivo o Alto (4)
) ) Necesidad M lto (5
formar una misma - Compromiso Beneficios uy alto (5)
(Ramirez & Mapén, continuo Obligacién moral
2019). - Compromiso Compromi Expectativas
normativo OTpromiso Sentimiento de
normativo
culpa
Reciprocidad
Variable 2 Para  Judge y La productividad Eficacia Cumplimiento  de
o Robbins (2017), es Laboral es la objetivo
Productividad  ¢] nivel mas alto de relacion entre la Cghdad de trabajo
Laboral analisis del cantidad de Tiempo
comportamiento produccion Recurs.os.
organizacional essu alcanzada del Conf).cmentos
. . Habilidades
conjunto. Las sistema )
empresas son productivo y Muy bajo (1)
eficientes si pueden recursos Ba_]O.(Z)
.. o Media (3)
lograr sus objetivos  utilizados, por lo Alto (4)
convirtiendo tanto, se mide a Eficiencia N
: . Muy alto (5)
insumos en través de la

Nota. Elaboracion propia.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1. Tipo de investigacion

Basica, pues este tipo de investigacidn se caracteriza por la generacion de aportes a las
teorias, pero permaneciendo sobre ellas. En este caso, se habla sobre las bases teoricas
previamente expuestas, con el fin de obtener nuevos conocimientos (Carrasco, 2018).
4.2. Nivel de la investigacion

Explicativo, con el fin de conocer en efecto que genera una variable en la otra en un
contexto especifico, este nivel o alcance busca predecir.(Hernandez & Mendoza, 2018).
4.3. Disefio de la investigacion

No experimental- transeccional, puesto que, las variables no se manipularon y el
fendmeno se observa solo en el medio natural (Hernandez & Mendoza, 2018).
4.4. Enfoque de la investigacion

Cuantitativo, puesto que, se utilizara Ila recoleccion de datos con mediciones numéricas
y con andlisis estadistico (Hernandez & Mendoza, 2018).
4.5. Poblacién de la investigacion

4.5.1. Poblacion de estudio

Son grupos de elementos que contienen ciertas propiedades destinadas al estudio. Por
lo tanto, es el nimero total de elementos de interés (Robles, 2019). En ese sentido la poblacion

estuvo conformada por 30 trabajadores.
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Tabla 2
Total de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
Sexo
N° Oficinas sexo F %
Masculino  Femenino
1 Unidad de Compras 3 2 5 16.7%
2 Unidad de Suministros 4 3 7 23.3%
Unidad de Mantenimiento y Servicios
3 3 6 5 11 36.7%
Auxiliares
4  AreaFuncional de Abastecimiento 2 1 3 10%
5 Subgerencia (Jefatura) 3 1 4 13.3%
Total trabajadores 30 100%

Nota. Informacion recopilada de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares.

45.2. Muestra de estudio

Se estudié al total de la poblacion, es decir a los 30 trabajadores, por tanto, se empleo,
el muestreo casual o accidental que es una forma de muestreo no probabilistico que consiste
en tomar una muestra de la poblacion que estd disponible y al alcance. Entonces, este muestreo
se utiliza cuando se selecciona directa a intencionadamente a los elementos de la muestra
(Torres & Salazar, 2006). En ese sentido, el muestreo causal se trata de un proceso en el que
el mvestigador o investigadora selecciona directa o intencionalmente los elementos de la
poblaciéon que formaran parte de la muestra. El caso mas frecuente de este procedimiento es el
utilizar como muestra los elementos a los que se tiene ficil acceso, un caso particular es el de
las y los voluntarios a participar en una investigacion.
4.6. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1. Tecnica

Se utilizd la encuesta para analizar la muestra y explicar las variables de

estudio. La encuesta proporciond un medio eficaz para recopilar datos
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directamente de los participantes, lo que permitid6 obtener informacion detallada
sobre sus percepciones, actitudes y comportamientos relacionados con las
variables de interés.
4.6.2. Instrumento

El nstrumento fue el cuestionario, el cual se aplico a los trabajadores
dentro del contexto del estudio. Este mstrumento permiti6 recopilar datos de
manera estructurada y sistemdtica, abordando aspectos especificos relacionados
con las variables de mterés. Al utilizar un cuestionario, se pudo estandarizar la
recopilacion de mformacion, lo que facilito la comparacion y el andlisis de los

datos obtenidos.

4.7. Procesamiento de datos

Los datos recopilados a través de la encuesta fueron procesados utilizando el software
Excel y el estadistico SPSS, que es una herramienta reconocida en la investigacion social y
cientifica. Este programa permiti6 analizar y presentar los datos con un nivel de confianza del
95%, asegurando asi la precision y validez de los resultados obtenidos. Luego, se realizd un
analisis descriptivo para obtener una comprension detallada de la distribucién y caracteristicas
de las variables. Posteriormente, se llevd a cabo un andlisis de correlacion para explorar las
posibles relaciones entre las diferentes dimensiones del compromiso organizacional y los
aspectos de la productividad laboral. Este andlisis permitid identificar patrones y asociaciones
significativas que fueron fundamentales para comprender mejor la dinamica entre estas
variables en el contexto de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del

Gobierno Regional del Cusco.
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4.8. Validez del instrumento
4.8.1. Validez
La validez del instrumento fue evaluada a través de un juicio de expertos. Este proceso
permitid asegurar que el cuestionario abordara adecuadamente los aspectos clave relacionados con
el compromiso organizacional y la productividad laboral de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del Gobierno Regional del Cusco.
4.8.2. Confiabilidad del instrumento
Se realiz6 el andlisis de confiabilidad del instrumento a través del alfa de Cronbach.

Tabla 3

Fiabilidad del instrumento

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Compromiso
organizacional 0.831 18
Productividad laboral 0.847 20

Nota. Resultado de fiabilidad en base al SPSS

Por lo tanto, el instrumento fue adecuado y confiable para el procesamiento de datos, ya que,
como muestra la tabla, el Alfa de Cronbach tiene un valor mayor a 0.8, lo cual es excelente.
4.9. Plan de analisis e interpretacion de los datos

En el proceso de andlisis estadistico, se emple6 el software SPSS v. 27 y Excel. Antes de
abordar la evaluacion de datos, se aplico el coeficiente alfa de Cronbachpara evaluar la confiabilidad
de las mediciones. A continuacion, se realizaron andlisis estadisticos tanto descriptivos como
inferenciales. El andlisis descriptivo implico la evaluacion de cada pregunta del cuestionario,
generando tablas de frecuencia y graficos correspondientes. Ademas, se llevd a cabo una baremacion

de la encuesta para establecer los niveles de cada variable. En relacion con el analisis estadistico
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nferencial, serealizd una pruebadenormalidad paradeterminar si los datos seguian una distribucién

normal.

4.10. Técnicas para demostrar verdad o falsedad de las hipdtesis planteadas

Se empled el SPSS version 27 para verificar la veracidad de las hipdtesis. Para determinar la
naturaleza dela muestra, seutilizd la pruebade normalidad con dosenfoques diferentes dependiendo
del tamafio de la muestra. En el caso de muestras con menos de 50 elementos, se aplicd el analisis
de Shapiro-Wilk. Para muestras de 50 o mas elementos, se opt6 por el andlisis de Kolmogorov-
Smirnov utilizando los valores significativos. Por otra parte, se evalu6 el valor p mediante pruebas
de determinacién del modelo (R, R cuadrado, R cuadrado ajustado), coeficientes estandarizados
(Anova) y la estadistica de correlacion de Spearman y Pearson. Esto se realizd con el fin de

determinar si se acepta o se rechaza la hipdtesis de nvestigacion.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Procesamiento, andlisis, interpretaciony discusion de resultados
Ante la necesidad de medir los niveles de compromiso organizacional y la productividad
laboral de los trabajadores, se disefi0 una herramienta para dar respuesta a los indicadores y
dimensiones.
Para interpretar las tablas y figuras se empleo la escala de puntuacion:

Tabla 4

Caracterizacion y escala de medicion del compromiso organizacional

Variables Niveles Intervalos Descripcion
Compromiso organizacional
Compromiso Muy bajo [1.0-1.8>  El compromiso afectivo es muy bajo en cuanto
afectivo al apego emocional, permanencia, lealtad,
orgullo y satisfaccion.
Bajo [1.8—2.6>  El compromiso afectivo es bajo en cuanto al

apego emocional, permanencia, lealtad, orgullo
y satisfaccion.

Medio [2.6 —3.4>  El compromiso afectivo medio en cuanto al
apego emocional, permanencia, lealtad, orgullo
y satisfaccion.

Alto [3.4—-42>  El compromiso afectivo es alto en cuanto al
apego emocional, permanencia, lealtad, orgullo
y satisfaccion.

Muy alto [4.2 —5.0] El compromiso afectivo es muy alto en cuanto
al apego emocional, permanencia, lealtad,
orgullo y satisfaccion.

Compromiso Muy bajo [1.0-1.8>  El compromiso continuo es muy bajo en cuanto

continuo a la comodidad, oportunidad, inversion de
tiempo, necesidad y beneficios.

Bajo [1.8-2.6>  El compromiso continuo es bajo en cuanto a la

comodidad, oportunidad, mnversion de tiempo,
necesidad y beneficios.

Medio [2.6-3.4>  El compromiso continuo es medio en cuanto a la
comodidad, oportunidad, mversidén de tiempo,
necesidad y beneficios.

Alto [34-42>  El compromiso continuo es alto en cuanto a la
comodidad, oportunidad, mversidon de tiempo,
necesidad y beneficios.
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Muy alto [4.2-5.0] El compromiso continuo es muy alo en cuanto
a la comodidad, oportunidad, mversion de
tiempo, necesidad y beneficios.
Compromiso Muy bajo [1.0-1.8> El compromiso normativo es muy bajo en
normativo cuanto a la obligacion moral, expectativas,
sentimiento de culpa y reciprocidad.

Bajo [1.8—2.6>  El compromiso normativo es bajo encuanto a la
obligacion moral, expectativas, sentimiento de
culpa y reciprocidad.

Medio [2.6 —3.4>  El compromiso normativo es medio en cuanto a
la obligacion moral, expectativas, sentimiento
de culpa y reciprocidad.

Alto [3.4—4.2>  El compromiso normativo es alto en cuanto a la
obligacibn moral, expectativas, sentimiento de
culpa y reciprocidad.

Muy alto [4.2 -5.0] El compromiso normativo es muy alto en cuanto
a la obligacion moral, expectativas, sentimiento
de culpa y reciprocidad.
Productividad Laboral
Eficacia Muy bajo [1.0-1.8> La eficaca es muy baja en cuanto al
cumplimiento de objetivo y calidad de trabajo.

Bajo [1.8 —2.6>  Laeficacia es baja en cuanto al cumplimiento de
objetivo y calidad de trabajo.

Medio [2.6 —3.4>  Laeficacia es media en cuanto al cumplimiento
de objetivo y calidad de trabajo.

Alto [3.4—4.2>  Laeficacia es alta en cuanto al cumplimiento de
objetivo y calidad de trabajo.

Muy alto [4.2 -5.0] La eficacia es muy alta en cuanto al
cumplimiento de objetivo y calidad de trabajo.
Eficiencia Muy bajo [1.0-1.8>  La eficiencia es muy baja en cuanto al tiempo,
recursos, conocimientos y habilidades.

Bajo [[.8 —2.6>  La eficiencia es baja en cuanto al tiempo,
recursos, conocimientos y habilidades.

Medio [2.6 -3.4> La eficiencia es media en cuanto al tiempo,
recursos, conocimientos y habilidades.

Alto [3.4—-42>  La eficiencia es alta en cuanto al tiempo,
recursos, conocimientos y habilidades.

Muy alto [4.2 —5.0] La eficiencia es muy alta en cuanto al tiempo,

recursos, conocimientos y habilidades.

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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5.1.1. Analisis descriptivo de la variable compromiso organizacional
5.1.1.1.Andlisis de los indicadores de la dimension compromiso afectivo

Se manifiesta cuando el trabajador siente un profundo orgullo de formar parte de la entidad,
mostrando actitudes que denotan un fuerte sentido de pertenencia. Este sentimiento se ve reforzado
por la adecuacion de los entornos laborales, lo que aumenta su nivel de satisfaccion en el trabajo.
Este sentido de pertenencia no solo los impulsa a permanecer en la organizacion, sino que también
los motiva a buscar oportunidades de crecimiento profesional dentro de ella. En este sentido, se
destaca que el vinculo emocional y la identificacion con la entidad son aspectos de mayor relevancia
que el salario a la hora de retener y atraer talento.

Los principales componentes del compromiso afectivo son: Apego emocional, permanencia,
lealtad, orgullo y satisfaccion.

5.1.1.2.Analisis descriptivo del indicador apego emocional

Tabla 5
Apego emocional de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
f %

Muy bajo 8 26.7%
Bajo 5 16.7%
Medio 9 30.0%
Alto 5 16.7%
Muy alto 3 10.0%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Figura 2
Apego emocional de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
30.0%
30.0%  26.7%
25.0%
20.0% 16.7% 16.7%
15.0% 10.0%
10.0%
5.0%
0.0%
Muy bajo  Bajo Medio Alto  Muy alto

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Andlisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 30% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y
Servicios Auxiliares SGASA, indicaron que, el apego emocional esta en un nivel medio, asimismo
en un nivel muy alto conun 10%.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel medio de apego emocional. Este nivel se caracteriza por
la presencia de emociones negativas, como desilusion y angustia, en relacion con las
responsabilidades laborales asignadas. Esta falta de conexion emocional con la Sub Gerencia de
Abastecimiento y Servicios Auxiliares sefiala que algunos trabajadores no desarrollan un vinculo
emocional con SGASA. Como consecuencia, es probable que esta situacion conlleve a una mayor
rotacion de personal, ya que, los trabajadores podrian sentirse inclinados a buscar oportunidades

laborales mas satisfactorias en otros lugares.
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5.1.1.3.Analisis descriptivo del indicador permanencia

Tabla 6

Indicador permanencia de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 9 30.0%
Bajo 12 40.0%
Medio 1 3.3%
Alto 4 13.3%
Muy alto 4 13.3%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 3

Indicador permanencia de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

40.0%
40.0%
35.0% 30.0%
30.0%
25.0%

20.0% 13.3% 13.3%

15.0%
12-33’ 3.3%'
. 0

0.0%
Muy bajo  Bajo Medio Alto Muy alto

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Analisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 40% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y
Servicios Auxiliares SGASA indicaron que la permanencia esta en un nivel bajo. Por otro lado, el
3.3% de los encuestados manifestaron que esta en un nivel medio.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares

SGASA, los trabajadores muestran un nivel bajo de permanencia. Este hallazgo sefala que los
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trabajadores no desarrollan un vinculo emocional sélido ni una integracion completa con SGASA.
Como consecuencia, se observan actitudes y comportamientos laborales que no contribuyen al
crecimiento y desarrollo de la entidad. Por lo tanto, esta falta de compromiso suele dar lugar a una
retencion de personal a corto plazo, ya que, los trabajadores pueden sentirse menos motivados para
permanecer en la organizacion.

5.1.1.4.Andlisis descriptivo del indicador lealtad.

Tabla 7
Indicador lealtad de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
f %

Muy bajo 10 33.3%
Bajo 11 36.7%
Medio 2 6.7%
Alto 2 6.7%
Muy alto 5 16.7%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 4
Indicador lealtad de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Analisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 36.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que la lealtad estd en un nivel bajo. Asi mismo, el 16.7%
de los encuestados manifestaron que est4 en un nivel muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel bajo de lealtad. Este hallazgo refleja la falta de un
vinculo entre los trabajadores y SGASA, puesto que, se evidencia una escasa disposicion de los
trabajadores para seguir las 6rdenes de los jefes y una tendencia a abandonar la Sub Gerencia en
busca de oportunidades laborales mas atractivas. Por ende, estos resultados sefialan la existencia de
problemas en la relacion entre los trabajadores y SGASA, lo que podria afectar negativamente la
cohesion y el desempefio general del Gobierno Regional.

5.1.1.5.Andlisis descriptivo del indicador orgullo.

Tabla 8
Indicador orgullo de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 6 20.0%
Bajo 11 36.7%
Medio 10 33.3%
Alto 1 3.3%
Muy alto 2 6.7%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia enbase a la encuesta aplicada.
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Figura 5
Indicador orgullo de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Andlisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 36.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que el orgullo est4 en un nivel bajo. Del mismo modo el
3.3% de los encuestados manifestaron que esta en un nivel alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel bajo de orgullo. Estos hallazgos indican la existencia de
una deficiencia en el ambiente laboral que afecta la percepcion de los trabajadores sobre su trabajo y
la organizacion en su conjunto. Ademas, la ausencia de un entorno que promueva el reconocimiento
y la valoracion del esfuerzo, y los logros de los trabajadores puede conllevar a un clima
desmotivador. Por ende, esta falta de reconocimiento puede llevar a una disminucion en el

compromiso Yy la dedicacion de los trabajadores.
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5.1.1.6.Andlisis descriptivo del indicador satisfaccion de los trabajadores de la SGASA-
Cusco.

Tabla 9
Indicador satisfaccion de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 3 10.0%
Bajo 4 13.3%
Medio 18 60.0%
Alto 2 6.7%
Muy alto 3 10.0%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia enbase a la encuesta aplicada.

Figura 6
Indicador satisfaccion de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Analisis e interpretacion:
Se puede observar que, el 60% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y

Servicios Auxiliares SGASA indicaron que la satisfaccion estd en un nivel medio. Asi también el

6.7% de los encuestados manifestaron que esta en un nivel medio.
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Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel medio de satisfaccion. Estos hallazgos indican que existe
una falta de percepcion positiva por parte de los trabajadores respecto a su puesto de trabajo. La
evaluacion de las caracteristicas del trabajo genera sentimientos negativos entre los trabajadores, b
que se refleja en niveles bajos de satisfaccion laboral. Esta insatisfaccion podria estar relacionada
con diversos factores, como la percepcionde falta de reconocimiento por parte de la organizacion,
la escasez de oportunidades de desarrollo profesional, las condiciones laborales deficientes y la
ausencia de incentivos motivacionales.
5.1.1.7.Andlisis de los indicadores de la dimension compromiso continuo

El compromiso continuo se manifiesta cuando el trabajador experimenta un apego afectivo
hacia la mstitucion, ya que dejarla implicaria perderlo todo. Este compromiso se refuerza a medida
que el trabajador se adapta a los cambios dentro de la institucion, buscando vinculos en diversos
niveles. Ademas, si percibe que sus opciones de empleo en otras instituciones son limitadas, suapego
a la institucion aumentard progresivamente.

Los principales componentes del compromiso continuo son: Comodidad,  oportunidad,
mversion de tiempo, necesidad y beneficios
5.1.1.8.Andlisis descriptivo del indicador comodidad.

Tabla 10
Indicador comodidad de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 7 23.3%
Bajo 8 26.7%
Medio 11 36.7%
Alto 2 6.7%
Muy alto 2 6.7%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Figura 7
Indicador comodidad de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Andlisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 36.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que la comodidad est4 en un nivel medio y el 6.7% de los
encuestados manifestaron que esta en un nivel alto y muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel medio de comodidad. Estos hallazgos indican que existe
cierta percepcion entre los trabajadores de tener opciones para encontrar otro trabajo similar, lo que
podria llevarlos a considerar la posibilidad de dejar la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios
Auxiliares. Aunque algunos trabajadores continllan en la organizacion debido a la dificultad que
podrian enfrentar para encontrar empleo similar fuera, también se observa que existen personas que,

a pesar de esta situacion, encontrarian dificil dejar la institucion.
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5.1.1.9.Andlisis descriptivo del indicador oportunidad

Tabla 11
Indicador oportunidad de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 10 33.3%
Bajo 7 23.3%
Medio 7 23.3%
Alto 3 10.0%
Muy alto 3 10.0%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 8
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Andlisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 33.33% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA mdicaron que la oportunidad esta en un nivel muy bajo. Por otra
parte, el 10% de los encuestados manifestaron que estd enun nivel alto y muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel muy bajo de oportunidad. Esto indica que los

trabajadores experimentan una falta de claridad en cuanto a las posibilidades de progreso dentro de
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la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares, asi como una escasez de oportunidades
para mejorar sus habilidades y avanzar en sus carreras. Esta situacion puede generar sentimientos de
desmotivacion y frustracion entre el personal, lo que a su vez podria afectar negativamente su
compromiso y desempefio laboral.

5.1.1.10. Andlisis descriptivo del indicador inversion de tiempo

Tabla 12

Indicador inversion de tiempo de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 6 20.0%
Bajo 9 30.0%
Medio 11 36.7%
Alto 3 10.0%
Muy alto 1 3.3%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 9
Indicador inversion de tiempo de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Analisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 36.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que la inversion de tiempo esta en un nivel medio y un
3.3% de los encuestados manifestaron que estd en un nivel muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel medio de inversion de tiempo. Esto implica que muchos
trabajadores consideran que el tiempo que han dedicado a sus funciones laborales les dificulta dejar
su trabajo, lo que los impulsa a permanecer en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios
Auxiliares. Sin embargo, a pesar de esta inversion de tiempo, los trabajadores expresanuna falta de
reconocimiento y valoracion adecuada por parte de la organizacion hacia su experiencia y
antigliedad. Aunque la cantidad de afos de servicio suele ser un factor importante en el compromiso
normativo, existe una percepcion entre los trabajadores mas antiguos de que no reciben el
reconocimiento ni las oportunidades de desarrollo que merecen.
5.1.1.11. Andlisis descriptivo del indicador necesidad econémica

Tabla 13

Indicador necesidad economica de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 7 23.3%
Bajo 4 13.3%
Medio 15 50.0%
Alto 3 10.0%
Muy alto 1 3.3%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Figura 10
Indicador necesidad economica de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Andlisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 50% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y
Servicios Auxiliares SGASA indicaron que la necesidad esta en un nivel medio. Asi mismo, el 3.3%
de los encuestados manifestaron que estd en un nivel muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel medio de necesidad econémica. Esta situacion indica
que en SGASA existe una falta de atencion hacia las necesidades basicas y sociales de los
trabajadores. En tanto, los trabajadores experimentan tensiones debido a las carencias que enfrentan
y la percepcion de que estas necesidades no estan siendo debidamente cubiertas por parte de la Sub
Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares. Ya sea debido a la presion del entorno social o
a la naturaleza intrinseca de estas necesidades, su falta de satisfaccion puede generar descontento,

estrés y desmotivacion entre los trabajadores.
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5.1.1.12. Analisis descriptivo del indicador beneficios

Tabla 14
Indicador beneficios de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 9 30.0%
Bajo 8 26.7%
Medio 7 23.3%
Alto 2 6.7%
Muy alto 4 13.3%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 11
Indicador beneficios de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Anélisis e interpretacion:
Se puede observar que, el 30% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y

Servicios Auxiliares SGASA indicaron que los beneficios estan en un nivel muy bajo. En cambio,

el 6.7% de los encuestados manifestaron que estd en un nivel alto.
Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares

SGASA, los trabajadores muestran un nivel muy bajo de beneficios. Esta situacion refleja una falta
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de reconocimiento y valoracion adecuada de los beneficios proporcionados por la Sub Gerencia de
Abastecimiento y Servicios Auxiliares. Aunque los beneficios se consideran como complementos
importantes a las remuneraciones basicas, se percibe que en SGASA no estansiendo suficientemente
valorados ni aprovechados por parte de los trabajadores. Esta falta de reconocimiento puede afectar
negativamente la percepcion de los trabajadores sobre su relacion con SGASA y su compromiso
laboral
5.1.1.13. Andlisis de los indicadores de la dimension compromiso normativo

se manifiesta cuando un trabajador asume una obligacién moral o una deuda continua hacia
la nstitucion. Este compromiso surge del proceso de socializacion al incorporarse a la empresa,
durante el cual los trabajadores adquieren sentimientos de gratitud que fortalecen su vinculo con la
empresa a lo largo del tiempo.

Los principales componentes del compromiso normativo son: Obligacion moral,

expectativas, sentimiento de culpa y reciprocidad.

5.1.1.14. Analisis descriptivo del indicador obligacion moral

Tabla 15
Indicador obligacion moral de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 15 50.0%
Bajo 7 23.3%
Medio 4 13.3%
Alto 2 6.7%
Muy alto 2 6.7%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Figura 12
Indicador obligacion moral de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Andlisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 50% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y
Servicios Auxiliares SGASA indicaron que la obligacion moral esta en un nivel muy bajo. Enel otro
extremo, el 6.7% de los encuestados manifestaron que estd en un nivel alto y muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel muy bajo de obligacion moral. Esta situacion refleja
una falta de reconocimiento y reciprocidad hacia los beneficios recibidos por parte de la Sub
Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares. Aunque la reciprocidad implica la
responsabilidad de reconocer y mostrar gratitud por los beneficios recibidos de otros, se percibe que
esta correspondencia no se estd cumpliendo adecuadamente en SGASA. Los trabajadores pueden
sentir que los beneficios proporcionados por la organizacion no estan siendo correspondidos con un
reconocimiento apropiado o conun trato justo y equitativo. Portanto, esta falta de reciprocidad puede
generar descontento y desmotivacion entre los trabajadores, afectando negativamente su

compromiso y lealtad hacia SGASA.
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5.1.1.15. Andlisis descriptivo del indicador expectativas

Tabla 16

Indicador expectativas de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 5 16.7%
Bajo 14 46.7%
Medio 7 23.3%
Alto 1 3.3%
Muy alto 3 10.0%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 13

Indicador expectativas de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 46.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento

y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que las expectativas estan en un nivel bajo. En en grafico

también se puede observar que en el otro extremo el 3.3% de los encuestados manifestaron que esta

en un nivel alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares

SGASA, los trabajadores muestran un nivel bajo de expectativas. FEsta situacion refleja una

discrepancia entre las percepciones de los trabajadores sobre su empleo y la realidad laboral que
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experimentan en SGASA. Aunque las expectativas de los trabajadores puedenincluir aspectos cono
oportunidades de crecimiento profesional, un ambiente laboral favorable yuna buena calidad de vida
laboral, se observa una brecha entre lo que esperany lo que realmente se encuentran en la Sub
Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares. Esta discrepancia puede generar descontento,
desmotivacion y falta de compromiso entre los trabajadores, lo que afecta negativamente su
rendimiento y bienestar laboral.

5.1.1.16. Anédlisis descriptivo del indicador sentimiento de culpa

Tabla 17
Indicador sentimiento de culpa de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

F %
Muy bajo 7 23.3%
Bajo 12 40.0%
Medio 3 10.0%
Alto 5 16.7%
Muy alto 3 10.0%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 14
Indicador sentimiento de culpabilidad de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Analisis e interpretacion:

Se observa que, el 40% de los colaboradores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y
Servicios Auxiliares SGASA indicaron que el sentimiento de culpabilidad estd en un nivel bajo. Asi
mismo, el 10% de los encuestados manifestaron que estd en un nivel medio y muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel bajo de sentimiento de culpabilidad. Esto indica una
falta de claridad y equidad en la atribucion de responsabilidades y culpas dentro de SGASA. La
ausencia de un sistema claro para asignar responsabilidades y evaluar acciones puede generar
confusion y desmotivacion entre los trabajadores. Ademas, la falta de criterios defmidos para
determinar la responsabilidad, especialmente en casos de negligencia o errores, puede crear un
ambiente laboral tenso y minar la confianza entre los miembros del equipo. Esta falta de claridad en
la asignacion de responsabilidades podria afectar negativamente el desempefio y la moral de los
trabajadores, ya que podrian sentirse injustamente culpables o ignorados en situaciones
problematicas.

5.1.1.17. Anédlisis descriptivo del indicador reciprocidad

Tabla 18
Indicador reciprocidad de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
f %

Muy bajo 11 36.7%
Bajo 6 20.0%
Medio 6 20.0%
Alto 5 16.7%
Muy alto 2 6.7%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Figura 15
Indicador reciprocidad de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Andlisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 36.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que la reciprocidad estd enun nivel muy bajo yel 6.7% de
los encuestados manifestaron que esta en un nivel muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel muy bajo de reciprocidad. Esto apunta a una falta de
equidad en la contribucion y la retribucion dentro de la organizacion. La reciprocidad implica que
los trabajadores contribuyen segin sus capacidades y reciben segin sus necesidades, pero segun los
hallazgos, esta reciprocidad no se estd cumpliendo de manera adecuada en SGASA. La percepcion
de falta de equidad en la distribucion de responsabilidades y beneficios puede generar resentimiento
y descontento entre los trabajadores. Esta falta de equidad puede afectar negativamente el clima
laboral y la colaboracion dentro de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares, ya
que, los trabajadores pueden sentirse desmotivados para contribuir o colaborar si perciben que no

estan recibiendo una compensacion justa por sus esfuerzos.



5.1.1.18. Andlisis general de la variable compromiso organizacional

Tabla 19

Anadlisis descriptivo de los indicadores y dimensiones del compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores Media Interpretacion
Dimension afectiva Apego emocional 2.67 Medio
Permanencia 2.57 Bajo
Lealtad 2.47 Bajo
Orgullo 2.40 Bajo
Satisfaccion 2.93 Medio
Dimension afectiva 2.58 Bajo
Dimension continua Comodidad 2.47 Bajo
Oportunidad 2.40 Bajo
mversion de tiempo 2.47 Bajo
Necesidad 2.57 Bajo
Beneficios 2.47 Bajo
Dimension de continuidad 2.47 Bajo
Dimension normativa Obligacion moral 1.97 Bajo
Expectativas 243 Bajo
Sentimiento de culpa 2.62 Bajo
Reciprocidad 2.47 Bajo
Dimension normativa 2.43 Bajo
Compromiso organizacional 2.49 Bajo

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Figura 16
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Anélisis e interpretacion

En el ndicador apego emocional se tuvo un promedio de 2.67 que ostenta un nivel medio,
asimismo, el indicador permanencia tuvo un promedio de 2.57 que muestra un nivel bajo, también
el indicador lealtad tuvo un promedio de 2.47 que representa un nivel bajo, del mismo modo el
indicador orgullo tuvo un promedio de 2.40 que representa un nivel bajo y el indicador satisfaccion
tuvo un promedio de 2.93 que ostenta un nivel medio. En tanto, el compromiso afectivo de los
trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA tuvo un promedio
de 2.58 calificandose como bajo.

Por otra parte, en el indicador comodidad se tuvo un promedio de 2.47 que ostenta un nivel
bajo, asimismo, el indicador oportunidad tuvo un promedio de 2.40 que muestra un nivel bajo,
también el indicador inversion de tiempo tuvo un promedio de 2.47 que representa un nivel bajo, del

mismo modo el ndicador necesidad tuvo un promedio de 2.57 que representa un nivel bajo y el
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indicador beneficios tuvo un promedio de 2.47 que ostenta un nivel bajo. En tanto, el compromiso
continuo de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA
tuvo un promedio de 2.47 calificindose como bajo.

En la misma linea, en el indicador obligacion moral se tuvo un promedio de 1.97 que ostenta
un nivel bajo, asimismo, el indicador expectativa tuvo un promedio de 2.43 que muestra un nivel
bajo, también el indicador sentimiento de culpa tuvo un promedio de 2.62 que representa un nivel
bajo y el indicador reciprocidad tuvo un promedio de 2.47 que ostenta un nivel bajo. En tanto, el
compromiso normativo de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios
Auxiliares SGASA tuvo un promedio de 2.43 calificdndose como bajo. Por ende, el compromiso
organizacional de los trabajadores tuvo un nivel bajo conun promedio de 2.49.

Los resultados sefalan que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA del Gobierno Regional del Cusco existe una falta generalizada de vinculo emocional y
apego hacia la organizacion, lo que se traduce en niveles bajos de lealtad, orgullo y satisfaccion
laboral. Esta falta de compromiso y satisfaccion puede atribuirse a varios factores, incliida la
percepcion de falta de reconocimiento y valoracion por parte de SGASA, la limitada claridad y
equidad en la distribucion de responsabilidades y beneficios, y la ausencia de oportunidades claras
de crecimiento y desarrollo profesional.

5.1.2. Andlisis descriptivo de la variable productividad laboral
5.1.2.1.Andlisis de los indicadores de la dimension eficacia

Se refiere al momento en que la institucion alcanza las metas establecidas previamente
identificadas para incrementar la productividad y distrbuir la posibilidad de esa mejora en la
sociedad, en términos de beneficio de la organizacion, trabajador, naciony sociedad en su conjunto.

Los principales componentes de la dimension eficacia son:



97

5.1.2.2. Analisis descriptivo del indicador cumplimiento de objetivos

Tabla 20
Indicador cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 11 36.7%
Bajo 5 16.7%
Medio 8 26.7%
Alto 5 16.7%
Muy alto 1 3.3%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 17
Indicador cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Andlisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 36.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiiares SGASA mdicaron que el cumplimiento de objetivos estd en un nivel muy
bajo. Por otra parte, el 3.3% de los encuestados manifestaron que esta en un nivel muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares

SGASA, los trabajadores muestran un nivel muy bajo de cumplimiento de objetivos. Esta situacion
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indica dificultades para alcanzar y cumplir los objetivos establecidos por la Sub Gerencia de
Abastecimiento y Servicios Auxiliares. Aunque se espera que los trabajadores establezcan metas
claras y desarrollen estrategias efectivas para su consecucion, diversos obstaculos interfieren en este
proceso. Entre estos obstaculos se encuentran la falta de recursos adecuados, un ambiente de trabajo
poco colaborativo y una comunicacion deficiente. Estas barreras no solo dificultan el logro de los
objetivos mstitucionales, sino que también pueden impactar negativamente en la moral y motivacion
de los trabajadores, asicomo enla eficacia general de la Sub Gerencia.

5.1.2.3.Analisis descriptivo del indicador calidad de trabajo

Tabla 21
Indicador calidad de trabajo de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
f %
Muy bajo 7 23.3%
Bajo 6 20.0%
Medio 11 36.7%
Alto 2 6.7%
Muy alto 4 13.3%
Total 30 100.0%
Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Figura 18
Indicador calidad de trabajo de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Analisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 36.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que la calidad de trabajo estd en un nivel medio y el 6.7%
de los encuestados manifestaron que est4 en un nivel alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel medio de calidad de trabajo. Estos hallazgos indican
que, en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del Gobierno Regional
del Cusco se evidencia la falta de excelencia y precision en la ejecucion de las tareas y
responsabilidades por parte de los trabajadores. A pesar de que se espera que los trabajadores
demuestren atencion al detalle, precision en la ejecucion de tareas, imnovacion y capacidad para
resolver problemas de manera efectiva, existen deficiencias en estos aspectos. Estas deficiencias
pueden deberse a una falta de capacitacion adecuada, recursos insuficientes, falta de motivacion y
falta de claridad en las expectativas profesionales.
5.1.2.4.Andlisis de los indicadores de la dimension eficiencia

Se posiciona como un elemento esencial dentro de la institucion, ya que mmplica la
evaluacion de resultados en relacion con los recursos disponibles. Se fundamenta en el uso racional
de estos recursos, lo que implica la capacidad de alcanzar metas y objetivos en el menor tiempo
posible. Es importante destacar que la eficiencia no solo se trata de alcanzar resultados, sino también
de hacerlo de manera 6ptima y efectiva, minimizando el desperdicio de recursos. En este contexto,
es crucial reconocer que un incremento en el uso de recursos no necesariamente se traduce en un
aumento en la productividad, lo que resalta la importancia deuna gestion eficiente de los recursos

disponibles.



5.1.2.5.Andlisis descriptivo del indicador tiempo

Tabla 22

Indicador tiempo de los trabajadores de la SGASA-Cusco.

f %
Muy bajo 10 33.3%
Bajo 9 30.0%
Medio 5 16.7%
Alto 4 13.3%
Muy alto 2 6.7%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 19

Indicador tiempo de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion

100

Se puede observar que, el 33.3% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento

y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que el tiempo estd en un nivel muy bajo y el 6.7% de los

encuestados manifestaron que esta en un nivel muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares

SGASA, los trabajadores muestran un nivel muy bajo de tiempo. Este hallazgo refleja una
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deficiencia en la planificacion y organizacion de las actividades laborales, asi como una incapacidad
para cumplir con los plazos establecidos de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios
Auxiliares SGASA. A pesar de que se espera que los recursos temporales disponibles se utilicen de
manera eficiente, los trabajadores enfrentan obstaculos que dificultan esta gestion adecuada del
tiempo. Entre estas dificultades se encuentran las nterrupciones frecuentes en el trabajo, una carga
excesiva de tareas y posiblemente una falta de priorizacion de actividades. Estos factores conllevan
auna baja productividad y un aumento del estrés laboral.

5.1.2.6.Andlisis descriptivo del indicador recursos

Tabla 23
Indicador recursos de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
f %

Muy bajo 8 26.7%
Bajo 10 33.3%
Medio 6 20.0%
Alto 5 16.7%
Muy alto 1 3.3%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Figura 20
Indicador recursos de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Analisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 33.3% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que los recursos estdn enun nivel bajo. En el otro extremo
el 3.3% de los encuestados manifestaron que esta en un nivel muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel bajo de recursos. Este hallazgo subraya la insuficiencia
o inadecuacion de los recursos disponibles para llevar acabo las actividades y operaciones de manera
efectiva. A pesar de que se espera que SGASA disponga de recursos materiales, financieros y
humanos adecuados, existen limitaciones en estos aspectos. Entre las principales limitaciones se
encuentran la falta de equipos modernos y tecnologia actualizada, presupuestos insuficientes para
cubrir las necesidades operativas y una falta de personal capacitado. Estas deficiencias no solo
afectan la productividad y eficiencia deltrabajo en SGASA, sino que también pueden comprometer
la calidad de los servicios y la satisfaccion de los trabajadores.

5.1.2.7.Andlisis descriptivo del indicador conocimiento

Tabla 24
Indicador conocimiento de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
f %
Muy bajo 5 16.7%
Bajo 8 26.7%
Medio 7 23.3%
Alto 7 23.3%
Muy alto 3 10.0%
Total 30 100.0%

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Figura 21

Indicador conocimiento de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Anélisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 26.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que el conocimiento esta en un nivel bajo y el 10% de los
encuestados manifestaron que estd en un nivel muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, los trabajadores muestran un nivel bajo de conocimiento. Este hallazgo destaca la carencia
de habilidades, competencias y conocimientos necesarios para llevar a cabo eficazmente las tareas y
responsabilidades asignadas. Aunque se espera que los trabajadores cuenten con un conjunto
adecuado de habilidades y conocimientos técnicos, las deficiencias en estos aspectos son evidentes.
Estas carencias pueden atribuirse a la falta de oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional,
la rotacion constante de personal que dificulta la acumulacion de experiencia y conocimientos, asi

como los cambios tecnoldgicos que requieren una actualizacion continua de habilidades.
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5.1.2.8.Andlisis descriptivo del indicador habilidades

Tabla 25
Indicador habilidades de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
f %
Muy bajo 5 16.7%
Bajo 7 23.3%
Medio 8 26.7%
Alto 7 23.3%
Muy alto 3 10.0%
Total 30 100.0%
Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Figura 22
Indicador habilidades de los trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.

Analisis e interpretacion:

Se puede observar que, el 26.7% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento
y Servicios Auxiliares SGASA indicaron que las habilidades estdn en un nivel medio y un 10% de

los encuestados manifestaron que esta en un nivel muy alto.

Los resultados indican que en la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares

SGASA, los trabajadores muestran un nivel medio de habilidades. Este hallazgo resalta una carencia
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de destreza y capacidades entre los trabajadores para llevar a cabo sus funciones laborales. Ademas,
se evidencia una falta de habilidades distintivas que permiten a los trabajadores destacarse en la
realizacion de sus tareas. Estas deficiencias pueden atribuirse a diversos factores, como la falta de
desarrollo y entrenamiento adecuado para mejorar las habilidades existentes y adquirir nuevas
competencias. También, la ausencia de una identificacion y promocion efectiva del talento interno
puede limitar la capacidad de los trabajadores para desarrollar sus habilidades y alcanzar su maximo
potencial. Por lo tanto, los cambios en las demandas laborales también pueden contribuir a estas
deficiencias al requerir nuevas habilidades y capacidades que los trabajadores pueden no poseer
actualmente.

5.1.2.9.Anélisis general de la variable productividad

Tabla 26
Analisis descriptivo de los indicadores y dimensiones de productividad laboral de los

trabajadores de la SGASA-Cusco.

Dimensiones Indicador Media Interpretacion
Eficacia Cumplimiento de objetivos 2.52 Bajo
Calidad de trabajo 2.73 Medio
Dimension eficacia 2.60 Medio
Eficiencia Tiempo 248 Bajo
Recursos 2.53 Bajo
Conocimientos 2.92 Medio
Habilidades 2.92 Medio
Dimension eficiencia 2.70 Medio
Variable dependiente: Productividad laboral 2.70 Medio

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
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Figura 23
Analisis descriptivo de los indicadores y dimensiones de productividad laboral de los

trabajadores de la SGASA-Cusco.
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Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
Interpretacion y andlisis de resultados

En el indicador cumplimiento de objetivos se tuvo un promedio de 2.52 que ostenta un nivel
bajo y el indicador calidad de trabajo tuvo un promedio de 2.73 que representa un nivel medio. En
tanto, la eficacia de los trabajadores de la Sub Gerencia De Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA tuvo un promedio de 2.6 calificindose como medio.

Por otra parte, en el indicador tiempo se tuvo un promedio de 2.48 que ostenta un nivel bajo,
asimismo, el indicador recursos tuvo un promedio de 2.53 que muestra un nivel bajo, también el
indicador conocimiento tuvo un promedio de 2.92 que representa un nivel medio, del mismo modo,
el indicador habilidades tuvo un promedio de 2.92 que ostenta un nivel medio. En tanto, eficacia de
los trabajadores de la Sub Gerencia De Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA tuvo un
promedio de 2.70 calificindose como medio. Por ende, la productividad de los trabajadores tuvo un

nivel medio con un promedio de 2.70.
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Los resultados sefialan que existe una falta de eficiencia en la gestion del tiempo para llevar a
cabo las tareas y actividades, lo que puede deberse a obstaculos como la falta de planificacion y
organizacion, interrupciones frecuentes en el trabajo y una carga excesiva de tareas. Ademas, se
evidencia una msuficiencia o adecuacion de los recursos disponibles para llevar a cabo las
actividades y operaciones de manera efectiva, lo que incluye limitaciones en los recursos materiales,
financieros y humanos. Estas limitaciones afectan la capacidad de los trabajadores para alcanzar y
cumplir los objetivos establecidos por la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA, lo que se traduce en una falta de excelencia y precision en la ejecucion de las tareas y
responsabilidades. La falta de habilidades, competencias y conocimientos técnicos necesarios entre
los trabajadores también contribuye a esta situacion, lo que resalta la importancia de implementar
programas de desarrollo de habilidades para mejorar el desempefio laboral y promover un
crecimiento profesional continuo dentro de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios

Auxiliares SGASA.

5.2.Prueba de normalidad

El resultado de Kolmogorov — Smirnov es para una muestra mayor o igual 50, mientras que,
para una muestra menor a 50, se debe considerar a Shapiro — Wilk.

Cabe senalar que, si el valor sig. <0.05 la muestra es no paramétrica, siel valor sig. > 0.05
es paramétrica. Entonces, cuando la muestra es no paramétrica se aplica el método de Rho de
Spearman y si la muestra es paramétrica se aplica el método Pearson. Si se obtienen muestras
paramétricas y no paramétricas en la interseccion de variables y dimensiones, se debe aplicar el
método Rho de Spearman (Herndndez & Mendoza, 2018).

Por lo tanto, en la tabla se observa que los datos siguen una distribuciéon normal, de acuerdo

con los resultados de la prueba de Shapiro Wilk a excepcion de la dimensién compromiso normativo.
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Tabla 27

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro- Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Dimension afectiva 136 30 161 955 30 231
Dimension de continuidad 161 30 .045 934 30 061
Dimension normativo 194 30 .005 922 30 .030
Variable compromiso .094 30 200 965 30 403
organizacional *
Variable productividad 173 30 .023 948 30 147
laboral

Nota. Elaboracion propia en base a la encuesta aplicada.
5.3. Comprobacion de hipdtesis
Hipdtesis general

Hi: El Compromiso Organizacional influye significativamente en la productividad
laboral de los trabajadores de la Subgerencias de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021

HO: El Compromiso Organizacional no influye significativamente en la productividad
laboral de los trabajadores de la Subgerencias de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021.

Tabla 28

Coeficientes de determinacion del modelo

Error de prediccion
R R cuadrado R cuadrado ajustado aparente
.790 .624 .580 376
Nota. Elaboracion propia en base al SPSS v. 27.

Interpretacion:
En la tabla se observa la relacion entre las variables, es decir el coeficiente de
correlacion de Pearson (R) tuvo un valor de 0.790 evidencidndose un alto grado de correlacion,

por otro lado, segin el coeficiente de determinacion es de 0.624, en otras palabras, el
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compromiso organizacional explica el 62.4% de variabilidad en los niveles de la

productividad, por ende, existe una influencia del 62.4%.

Tabla 29
Comprobacion de hipotesis general entre las variables compromiso organizacional y
productividad laboral
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 18.709 3 6.236 14.360 .000
Residuo 11.291 26 434
Total 30.000 29

Nota. Elaboracion propia en base al SPSS v. 27.
Interpretacion:

En la tabla se observo que existe influencia significativa entre las variables (F =14.360,
sig. < 0.05). En ese sentido, se acepta la hipdtesis alternativa de que el compromiso

organizacional influye significativamente en la productividad laboral de los trabajadores.

Tabla 30

Coeficientes estandarizados

Coeficientes estandarizados

Estimacion de
Beta error estandar gl F Sig.

Variable independiente: .790 .079 3 100.369 .000
compromiso organizacional

Variable dependiente: productividad laboral

Interpretacion:

Se observa que el compromiso organizacional tuvo un coeficiente estandarizado (Beta)
de 0.790, lo que indica una fuerte influencia en la productividad laboral. Este hallazgo indica
que un aumento en el compromiso organizacional estd asociado con un incremento en la
productividad. Ademads, la prueba de significancia del modelo (F = 100.369, p <0.001) ndica

que la influencia entre el compromiso organizacional y la productividad es significativa.
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Hipdbtesis especificas
Hipdtesis especifica 1

Hi: El Compromiso Afectivo influye significativamente en la productividad laboral de
los trabajadores de la Subgerencias de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021.

HO: El Compromiso Afectivo no influye significativamente en la productividad laboral
de los trabajadores de la Subgerencias de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del

Gobierno Regional del Cusco 2021.

Tabla 31

Comprobacion de hipotesis especifica 1

Dimension Productividad
afectiva laboral

Dimension afectiva Correlacion de Pearson 1 .623™"

Sig. (bilateral) .000

N 30 30
Variable productividad Correlacion de Pearson 623 1
laboral

Sig. (bilateral) .000

N 30 30

Nota. Elaboracion propia en base al SPSS v. 27.
Interpretacion:

La tabla muestra el coeficiente de correlacion Pearson, el cual es 0.623,lo que muestra
que existe una correlacion positiva moderada y significativa de 0.000, por lo que, un
incremento en el compromiso afectivo presenta una tendencia de incrementar en la
productividad y viceversa, esdecir un incremento en los lazos emocionales de los trabajadores,
identificacion e implicancia y deseo de permanecer en la institucion, optard un mayor

desempefio en las actividades laborales.
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Hipdbtesis especifica 2

Hi: El Compromiso Continuo influye significativamente en la productividad laboral de
los trabajadores de la Subgerencias de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021.

HO: El Compromiso Continuo no influye significativamente en la productividad laboral
de los trabajadores de la Subgerencias de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021.

Tabla 32
Comprobacion de hipotesis especifica 2

Dimension de Variable
continuidad  productividad laboral

Dimension de continuidad Correlacion de 1 6217

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 30 30
Variable productividad Correlacién de 6217 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 30 30

Nota. Elaboracion propia en base al SPSS v. 27.
Interpretacion:

La tabla muestra el coeficiente de correlacion Pearson, el cual es 0.621, lo que muestra
que, existe una correlacion positiva moderada y significativa de 0.000, por lo que, un
mcremento en el compromiso continuo presenta una tendencia de incrementar en la
productividad y viceversa, es decir un incremento permanecer en la institucion, se optara un

mayor desempefio en las actividades laborales cotidianas.
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Hipdtesis especifica 3

Hi: El Compromiso Normativo influye significativamente en la productividad laboral
de los trabajadores de la Subgerencias de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del
Gobierno Regional del Cusco 2021

HO: El Compromiso Normativo no influye significativamente en la productividad
laboral de los trabajadores de la Subgerencias de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021

Tabla 33

Comprobacion de hipotesis especifica 3

Dimension Variable
normativo productividad
Rho de Spearman  Dimensiéon normativa Coeficiente de 1.000 566"
correlacion
Sig. (bilateral) . .001
N 30 30
Variable productividad Coeficiente de 566" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .001
N 30 30

Nota. Elaboracion propia en base al SPSS v. 27.
Interpretacion:

La tabla evidencia el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, el cual es 0.566,
por tanto, existe una correlacion positiva moderada y significativa de 0.000, por lo que, un
incremento en el compromiso normativo presenta una tendencia de incrementar en la
productividad y viceversa, es decir un aumento en el sentido moral del trabajador que muestre
un sentimiento de deuda con la institucién, optard un mayor desempefio en las actividades

laborales.
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5.4. Discusion de resultados

Los resultados determinan que existe influencia entre el compromiso organizacional y
la productividad laboral de los trabajadores enla Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios
Auxiliares del Gobierno Regional del Cusco, es decir el coeficiente de correlacion de Pearson
(R) tuvo un valor de 0.790 evidenciandose un alto grado de correlacion, por otro lado, segun
el coeficiente de determinacion es de 0.624, en otras palabras el compromiso organizacional
explica el 62.4% de variabilidad en los niveles de la productividad, ademads, se observo que el
valor de significancia fue menor a 0.05 (F = 14.360, sig. <0.05). En ese sentido, se acepta la
hipotesis alternativa. Ademas, en los resultados descriptivos sefialan que, el compromiso
organizacional de los trabajadores tuvo un nivel bajo con un promedio de 2.49 y la
productividad de los trabajadores tuvo un nivel medio con un promedio de 2.70. Por
consiguiente, los trabajadores con un alto grado de compromiso organizacional son mas
productivos en comparacion con aquellos con niveles de compromiso mas medios.

Estos hallazgos son congruentes con los resultados de Gonzilez (2020), analizd la
relacion entre el compromiso organizacional y la productividad laboral de servidores ptblicos
y encontrdé una correlacion alta (0.712) entre las variables. Asimismo, los hallazgos de Paima
(2020), sefalan que existe relacion entre el compromiso organizacional y la productividad de
los trabajadores en el Poder Judicial de San José de Sisa, ya que el coeficiente de correlacion
de Pearson obtuvo un valor de 0,857 que indica una correlacion positiva alta y el nivel de
significancia bilateral es igual a 0,000 y este valor es menor a 0.05.

En base a los resultados presentados, se puede afirmar que varias teorias son aplicables
a la situacion de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno
Regional del Cusco. En particular, la teoria del capital humano es relevante, ya que, la

mversion en habilidades y conocimientos de los trabajadores parece influir en su
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productividad. También, la teoria de la motivacion, en sus diferentes enfoques (como las
teorias X ¢ Y de McGregor), es pertinente, ya que, se indica que los trabajadores con un alto
grado de compromiso organizacional son mas productivos, lo que implica que la satisfaccion
y la motivacion desempenan un papel crucial en la productividad laboral

En cuanto al objetivo especifico 1, los resultados indican existe una correlacion
positiva moderada y significativa de 0.000, por lo que, un incremento en el compromiso
afectivo presenta una tendencia de incrementar en la productividad y viceversa, es decir un
incremento en los lazos emocionales de los trabajadores, identificacion e implicancia y deseo
de permanecer en la institucién, optara un mayor desempefio en las actividades laborales.
Ademas, en los resultados descriptivos sefialan que, en el indicador apego emocional se tuvo
un promedio de 2.67 que ostenta un nivel medio, asimismo, el indicador permanencia tuvo un
promedio de 2.57 que muestra un nivel bajo, también el indicador lealtad tuvo un promedio de
2.47 que representa un nivel bajo, del mismo modo el indicador orgullo tuvo un promedio de
2.40 que representa un nivel bajo y el indicador satisfaccion tuvo un promedio de 2.93 que
ostenta un nivel medio. En tanto, el compromiso afectivo de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA tuvo un promedio de 2.58
calificdindose como bajo.

Estos hallazgos se asemejan con los resultados de Rojas, (2021), pues el compromiso
afectivo tuvo un promedio de 3,34 indica que el nivel es regular, es asi que, la mayoria de las
personas encuestadas, manifestaron tener una fuerte sensacion de pertenencia y familiaridad
hacia la municipalidad.

En los resultados presentados, se puede afirmar que la teoria de las relaciones humanas

también se aplica, ya que, el nivel de satisfaccion y la importancia de la familia como indicador
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de compromiso afectivo reflejan la influencia de factores psicologicos y emocionales en el
compromiso y la productividad de los trabajadores.

En cuanto al objetivo especifico 2, los resultados indican que existe una correlacion
positiva moderada y significativa de 0.000, por lo que, un incremento en el compromiso
continuo presenta una tendencia de incrementar en la productividad y viceversa, es decir un
mcremento permanecer en la institucion, se optard un mayor desempeiio en las actividades
laborales cotidianas. Ademas, en los resultados descriptivos sefialan que, en el indicador
comodidad se tuvo un promedio de 2.47 que ostenta un nivel bajo, asimismo, el indicador
oportunidad tuvo un promedio de 2.40 que muestra un nivel bajo, también el indicador
mversion de tiempo tuvo un promedio de 2.47 que representa un nivel bajo, del mismo modo
el indicador necesidad tuvo un promedio de 2.57 que representa un nivel bajo y el indicador
beneficios tuvo un promedio de 2.47 que ostenta un nivel bajo. En tanto, el compromiso
continuo de los trabajadores de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares
SGASA tuvo un promedio de 2.47 calificandose como bajo.

Estos hallazgos se asemejan con los resultados de Gonzilez (2020), pues el
compromiso de continuidad y productividad laboral se relaciona con un nivel moderado de
0,569, aceptando la hipdtesis planteada, asimismo, los hallazgos de Ramos (2019), mencionan
que el compromiso de continuidad se encuentra en un nivel medio.

Dichos resultados se asemejan con la teorfa X e Y de McGregor, pues sostiene que los
trabajadores consideran el trabajo tan natural como el descanso y que, cuando estdn motivados
y comprometidos, tienden a ser mas productivos. También se asemeja con la teoria del capital
humano al mencionar que los trabajadores sienten que poseen mas opciones en sus actividades
laborales y brindan méas apoyo al 4rea donde se desempefian, lo que implica una inversion en

desarrollo de habilidades y conocimientos, un aspecto clave del capital humano.
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En cuanto al objetivo especifico 3, los resultados indican que existe una correlacion
positiva moderada y significativa de 0.000, por lo que, un incremento en el compromiso
normativo presenta una tendencia de incrementar en la productividad y viceversa, es decir un
aumento en el sentido moral del trabajador que muestre un sentimiento de deuda con la
mstitucion, optard un mayor desempeino en las actividades laborales. Ademas, en los resultados
descriptivos sefalan que, en el indicador obligacidon moral se tuvo un promedio de 1.97 que
ostenta un nivel bajo, asimismo, el indicador expectativa tuvo un promedio de 2.43 que
muestra un nivel bajo, también el indicador sentimiento de culpa tuvo un promedio de 2.62
que representa un nivel bajo y el indicador reciprocidad tuvo un promedio de 2.47 que ostenta
un nivel bajo. En tanto, el compromiso normativo de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA tuvo un promedio de 2.43 calificdndose como
bajo.

Estos hallazgos se asemejan con los resultados de Araya et al. (2020) determinaron
que, en promedio, el compromiso organizacional es moderado y homogéneo, se encontraron
diferencias significativas solo en la dimensidn normativa, indicando un mayor compromiso
moral en trabajadores mayores. Asimismo, los hallazgos de Rojas, (2021) indican que el
compromiso normativo con un promedio de 3,39 también refleja un nivel regular, resultado
que indica que el personal encuestado, afirm6é que una de las razones principales por las que
permanece trabajando en la municipalidad es porque siente una obligacion moral de continuar
en ella por la oportunidad laboral que le brindé cuando lo solicit6.

Por otra parte, los hallazgos se relacionan con la Teoria de la Calidad Total al destacar
la importancia de cumplir con las normas y reglas del area en cada procedimiento de trabajo.
Este enfoque en la conformidad con estandares y procesos es fundamental en la busqueda de

la mejora continua de la calidad, que es un principio clave de la Teoria de la Calidad Total.
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Ademsas, la lealtad de los trabajadores a la instituciéon, incluso cuando sienten que los
problemas de la organizacion son sus problemas, se relaciona con la Teoria de las Relaciones
Humanas. Esta teoria se centra en la importancia de las relaciones interpersonales y el impacto

de las relaciones laborales en la productividad y la satisfaccion de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

1. Se establece que entre el compromiso organizacional y la productividad de los trabajadores
de la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional del
Cusco, existe influencia significativa. Esto se evidencia a través de los resultados del
Pearson (R) que tuvo un valor de 0.790 evidencidandose un alto grado de correlacion, por
otro lado, segin el coeficiente de determinacion fue de 0.624, en otras palabras el
compromiso organizacional explica el 62.4% de variabilidad en los niveles de Ila
productividad. Por ende, existe influencia significativa entre las variables (F = 14.360, sig.
<0.05).

2. Se mide la influencia del compromiso afectivo en la productividad de los trabajadores de la
Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional del Cusco,
la cual es significativa al nivel 0,000 con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.623,
por tanto, se acepta la hipotesis alterna, es decirr, el compromiso afectivo mfluye
significativamente en la productividad.

3. Semide la influencia del compromiso continuo en la productividad de los trabajadores de
la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional del
Cusco, la cual es significativa al nivel 0,000 con un coeficiente de correlacion de Pearson
de 0.621, por tanto, se acepta la hipdtesis alterna, es decir, el compromiso continuo influye
significativamente en la productividad.

4. Se mide la influencia del compromiso normativo en la productividad de los trabajadores de
la Sub Gerencia de Abastecimiento y Servicios Auxiliares del Gobierno Regional del
Cusco, la cual es significativa al nivel 0,000 con un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de 0.566, por tanto, se acepta la hipotesis alterna, es decir, el compromiso

normativo influye significativamente en la productividad.
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RECOMENDACIONES

1. Brindar charlas motivacionales a los trabajadores para poder aumentar el compromiso
organizacional en desarrollo de habilidades y aptitudes con el proposito de optimizar el
talento humano. Ademas, que los trabajadores cuenten con todos los insumos necesarios
para que trabajen de manera eficiente.

2. Programar actividades de confraternizacién, en aquellas que mvolucren a todos los
miembros de la institucion y permitan una mejor comunicacion entre todos, estimulando
asi el conocimiento entre ellos y sirviendo de motivo para hacer cumplir el reconocimie nto
y promocion de los valores de la mstitucion.

3. Programar actividades de capacitacién, a fin de que obtengan la plena satisfaccion de su
trabajo estimulando el compromiso organizacional. Asimismo, es necesario recomendar
que se establezca el reconocimiento de la productividad mediante la inclusion de bonos en
la nomina, los cuales se determinan con base en el desempefio de las funciones del puesto
para incentivar el buen desempefio y, a su vez, promover el compromiso con la agencia.

4. Realizar una evaluacion de las normativas iternas, a fin adecuarlas a las exigencias
laborales, permitiendo que realicen sus sugerencias, con el fin que se alcance a conseguir
un documento consensuado por todos los trabajadores. Ello implicaria la actualizacién de
las normas y procesos internos acorde a los requerimientos del ambito laboral, es decir,

segln a las funciones de los puestos.
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ANEXOS



ANEXO 1: MATRIZDE CONSISTENCIA

132

Problema Objetivos Hipbtesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipdtesis General Apego Tipo de
(De qué manera el| Analizar la influencia | El compromiso | Variable 1 Compromiso emocional investigacion:
compromiso del compromiso | organizacional influye fcti Permanencia Basica
organizacional influye | organizacional en la | significativamente en| Compromiso alectivo Lealtad Nivel:
en la productividad de | productividad de los | la productividad delos | organizacional Orgullo Explicativo
los trabajadores de la | trabajadores de la Sub | trabajadores de la Sub Satisfaccion Disefio: No
Sub  Gerencia de | Gerencia de | Gerencia de Comodidad experimental
Abastecimiento y | Abastecimiento y | Abastecimiento y Oportunidad Transversal
Servicios ~ Auxiliares | Servicios ~ Auxiliares | Servicios  Auxiliares Compromiso Inversion ~ de | Poblacion:
SGASA del Gobierno | SGASA del Gobierno | SGASA del Gobierno continuo tiempo 30 trabajadores
Regional del Cusco | Regional del Cusco | Regional del Cusco Necesidad Muestra: 30
20217 2021. 2021. Beneficios trabajadores,
Problemas Objetivos Hipdtesis Especificos corresponde a
Especificos Especificos 1. El Obligacion un muestreo no
1. (De qué manera | 1.Medir la influencia| compromiso moral probabilistico
el COmpromiso del compromiso | afectivo mfluye Compromiso Expectativas causal
afectivo influye en la afectivo en la| significativamente normativo Sentimiento Teécnicas e
productividad de los productividad delos| en la productividad de culpa instrumentos
trabajadores de la Sub trabajadores de la| de los trabajadores Reciprocidad de recoleccion
Gerencia de Sub Gerencia de| de la Sub Gerencia Variable 2 Cumplimiento | de datos:
Abastecimiento y Abastecimiento y de Abastecimiento y Eficacia de objetivo Técnica:
Servicios Auxiliares Servicios Auxiliares Servicios Auxiliares | Productividad Calidad de | Encuesta
SGASA del Gobierno SGASA del| SGASA del trabajo Instrumento:
Regional del Cusco Gobierno Regional | Gobierno Regional Tiempo Cuestionario
20217 del Cusco 2021. del Cusco 2021. Recursos
2. (De qué manera | 2. Medir la influencia | 2. El Eficienci Conocimiento | Procesamiento
. . . ciencia
el COmMpromiso del COMpromiso |  COMPromiso S de Datos.
continuo influye en la continuo en la| continuo mfluye Habilidades
productividad de los productividad de los | significativamente
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trabajadores de la Sub
Gerencia de
Abastecimiento y
Servicios  Auxiliares
SGASA del Gobierno
Regional del Cusco
20217

3. (De qué manera
el COmMpromiso
normativo influye en
la productividad de
los trabajadores de la
Sub  Gerencia de
Abastecimiento y
Servicios  Auxiliares
SGASA del Gobierno
Regional del Cusco
20217

trabajadores de la
Sub Gerencia de
Abastecimiento 'y
Servicios Auxiliares
SGASA del
Gobierno  Regional
del Cusco 2021.

3.Medir la influencia
del compromiso
normativo en la
productividad de los
trabajadores de la
Sub Gerencia de
Abastecimiento 'y
Servicios Auxiliares
SGASA del
Gobierno Regional
del Cusco 2021.

en la productividad
de los trabajadores
de la Sub Gerencia
de Abastecimiento y
Servicios Auxiliares
SGASA del
Gobierno  Regional
del Cusco 2021.

3. El
compromiso
normativo  influye
significativamente
en la productividad
de los trabajadores
de la Sub Gerencia
de Abastecimiento y
Servicios Auxiliares
SGASA del
Gobierno  Regional
del Cusco 2021.

Se hara uso del
programa SPSS,
Excel.

Método de
analisis de
datos:

Cuadros de
frecuencia,
figuras
estadisticas, ,
tablas de
correlacion.




134

ANEXO 2: INSTRUMENTOS

Estimado (a): A continuacién, les presento un cuestionario para Analizar la nfluencia del
compromiso organizacional en la productividad de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Abastecimiento y Servicios Auxiliares SGASA del Gobierno Regional del Cusco 2021; la
mformacion proporcionada serd usada solo con fines académicos y de mvestigacion, como
tal, su manejo sera reservado. De antemano se agradece su participacion.

Instrucciones:

1 = Nunca.

2 = Casi nunca.

3 = A veces.

4 = Casi siempre.
5 = Siempre.

VARIABLE INDEPENDIENTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

| 1 | 2| 3 | 4 | 5

DIMENSION AFECTIVA

Considera usted que tiene la intencion de permanecer en

SGASA a largo plazo 1
) Considera usted que tiene intencién de seguir

trabajando en la SGASA a largo plazo 2
3 Considera usted que ve su futuro laboral ligado a

SGASA 2
4 Considera importante ser discreto en relacion a la

informaciéon que maneja la entidad

5 | Considera que es leal a la entidad.

Considera usted que se siente orgulloso(a) de trabajar

para SGASA. 4
7 El personal demuestra satisfaccion por formar parte del

equipo de trabajo de la entidad. 5

DIMENSION DE CONTINUIDAD

3 Los trabajadores manifiestan la posibilidad de dejar la

institucién por un trabajo mejor 6
9 Considera que la entidad le ofrece la posibilidad de

desarrollarse profesionalmente. 7

Usted considera que SGASA valora y reconoce el
10 | . S .

tiempo que usted invierte en su trabajo 8

Usted considera que los beneficios y compensaciones
11 | ofrecidos por SGASA son adecuados para cubrir sus
necesidades 9

Considera que la entidad le otorga otros beneficios
12 | econémicos adicionales por un buen desempefio
(bonos). 10

DIMENS ION NORMATIVO




13

En el personal se percibe una obligacion de continuar
trabajando porque sienten que deben permanecer en ella

11
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14

Usted considera que las expectativas de crecimiento y
desarrollo profesional en SGASA estan alineadas con
sus propias metas y aspiraciones

12

15

Usted considera que experimenta sentimientos de culpa
cuando no logra cumplir con las expectativas de
SGASA

13

16

Usted considera que el sentirse culpable por no cumplir
con las expectativas de SGASA afecta su bienestar
emocional en el trabajo.

13

17

Considera que realiza sus actividades demostrando un
buen desempefio.

14

18

Considera que ha recibido algun apoyo por la entidad
cuando lo necesita

14

VARIABLE DEPENDIENTE:

PRODUCTIVIDAD

DIMENSION EFICACIA

Usted considera que los objetivos que le son asignados
en SGASA sonclaros y alcanzables

Usted logra cumplir los objetivos establecidos por
SGASA de manera consistente

Considera usted que SGASA brinda el apoyo necesario
para que pueda cumplir con sus objetivos laborales

Usted considera que logra cumplir con los objetivos
establecidos por SGASA de manera consistente

Usted considera que su trabajo en SGASA serealiza con
altos estandares de calidad

Usted considera que SGASA reconoce y valora la
calidad del trabajo que realiza

Considera usted que SGASA fomenta un ambiente que
promueve la excelencia en la calidad del trabajo

DIMENS ION EFI

CIENCIA

Usted gestiona adecuadamente su tiempo para cumplir
con sus tareas en SGASA

Considera usted que dispone del tiempo necesario para
completar sus responsabilidades de manera eficiente en
SGASA.

10

Considera usted que las actividades se organizan de
manera quese optimice el tiempo de trabajo

11

Usted considera que los recursos disponibles estan bien
distribuidos y utilizados de manera eficiente

Considera usted que SGASA proporciona los recursos
necesarios para realizar su trabajo de manera eficiente

13

Usted considera que tiene acceso herramientas
actualizadas en su trabajo

14

Considera usted que SGASA invierte suficientes
recursos en capacitacion y desarrollo profesional para
sus trabajadores

15

Considera usted que su nivel de es suficiente para
cumplir con sus responsabilidades en SGASA

16

Usted considera que SGASA fomenta un ambiente de
aprendizaje continuoy mejora personal

17

Usted considera que comparte y utiliza eficazmente el
conocimiento y la experiencia consus colegas.
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Los trabajadores cuentan con habilidades para el

18 desempeno de sus funciones.

19 Los trabajadores ponen en practica sus habilidades en el
desempeno de sus actividades.

20 Usted considera que sus habilidades son adecuadas para

cumplir con las expectativas laborales en SGASA.
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ANEXO 3: BASE DE DATOS
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ANEXO 4: EVIDENCIAS



