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RESUMEN 

La presente investigación denominada “Compromiso organizacional y su relación con 

la productividad en los trabajadores de hipermercado Tottus, Chepén 2020”, tuvo como 

objetivo determinar el compromiso organizacional y su relación con la productividad en los 

trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020. Respecto al tipo de investigación fue 

descriptiva correlacional, con un diseño no experimental, con enfoque transversal, 

cuantitativo. La población estuvo conformada por 65 trabajadores de la empresa en estudio, así 

como la muestra se consideró censal. Se utilizó instrumentos validados por especialistas, el 

cual ha demostrado confiabilidad por medio del alfa Cronbach; la técnica que se utilizó fue la 

encuesta y se aplicó como instrumento el cuestionario en la escala de Likert. Podemos concluir 

que existe una relación significativa entre las variables de estudio en la empresa Hipermercado 

Tottus, Chepén -2020. Se trabajó con el coeficiente de correlación Rho de Spearman, 

obteniendo un valor de ,895 que resultó altamente significativo, el cual permitió comprobar la 

hipótesis de investigación y rechazar la hipótesis nula, teniendo como nivel de significancia 

calculada p <,05. Por lo tanto, se puede aseverar que a mayor compromiso organizacional 

mayor productividad en los colaboradores. 

Palabras claves: Compromiso organizacional, productividad, trabajadores, incentivos, 

motivación, clima laboral.  
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ABSTRACT 

The present research called "Organizational Commitment and its relationship with 

productivity in hypermarket workers Tottus, Chepen 2020", aimed to determine the 

organizational commitment and its relationship with productivity in workers of Hypermarket 

TOTTUS, Chepen 2020. Regarding the type of research, it was descriptive correlational, with 

a non-experimental design, with a transversal, quantitative approach. The population consisted 

of 65 workers of the company under study, as well as the sample was considered census. 

Instruments validated by specialists were used, which has demonstrated reliability through the 

Cronbach alpha; the technique used was the survey and the Likert scale questionnaire was 

applied as an instrument. We can conclude that there is a significant relationship between the 

study variables in hypermarket Tottus, Chepen -2020. We worked with the Spearman Rho 

correlation coefficient, having a value of, 895 which was highly significant that allowed us to 

verify the research hypothesis and reject the null hypothesis, having as calculated level of 

significance p <, 05, for Therefore, it can be said that the greater the organizational 

commitment, the greater the productivity of the employees. 

 

Key words: Organizational commitment, productivity, workers, incentives, motivation, work 

environment.  
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I. INTRODUCCIÓN 

 

 

  Hoy las empresas buscan mantener a sus trabajadores en condiciones óptimas, en donde 

los colaboradores desempeñen sus habilidades, destrezas y competencias en sus cargos 

respectivos, lugar donde los colaboradores han ido buscando confianza; a  ello se considera 

a los empleadores, jefes, entre otros que se preocupen por el bienestar de sus 

colaboradores; también sumado a ello irá involucrándose la productividad de cada personal 

en una determinada tarea en promedio por colaborador y lapso de tiempo, puesto que esto 

puede ser evaluado a través de la gerencia de recursos humanos o el área que tenga a su 

cargo, de tal manera que incentive al crecimiento profesional y objetivos de la empresa. 

   

  La principal inquietud de los gerentes en las empresas que administran es que los 

colaboradores aumenten su rendimiento de acuerdo con las actividades asignadas en el 

cumplimiento de sus funciones. A nivel de Latinoamérica se ha desarrollado varias 

investigaciones sobre cómo incentivar a los trabajadores, qué estímulos utilizar para que 

ellos se sientan capaces de asumir sus responsabilidades, a pesar que los empresarios no 

apuestan mucho y se resisten a los cambios que generan las inversiones para estar a la 

altura de otras empresas que marcan la diferencia y que sus trabajadores se encuentran con 

una productividad elevada  fomentando ventaja competitiva en el mercado laboral; ante 

esto es necesario que al personal se le haga un proceso de inducción en donde les permita 

conocer cada función principal de cada cargo de la empresa y que estos sean competitivos 

para asumir un mejor proceso de aprendizaje. 

 

 En el Perú, de acuerdo con las investigaciones dada por la consultora DELOITTE, se 

verificó hace 3 años que el 50% de los directivos peruanos manifiesta que el problema del 

ambiente de la empresa se da por la carencia de compromiso que es el común denominador. 

Mucho de ello depende a la falta de igualdad entre los colaboradores, así como los beneficios 

son desiguales, clima laboral inadecuado, aumento del estrés laboral, desmotivados, 

perjudicando el bienestar psicológico y físico de los colaboradores afectando el nivel productivo 

de los colaboradores. (Diario Gestión, 2016, p.12).  
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1.1. El problema de investigación. 

  

 Hipermercado Tottus se encuentra ubicada en la ciudad de Chepén, en Av. 

Panamericana Norte km 715, departamento de La Libertad, en donde se ha venido 

observando ciertas deficiencias con respecto a los colaboradores, es decir el personal 

no está siendo productivo en sus tareas debido a que no se sienten involucrados con la 

organización, se sienten desmotivados, estresados, presentan irritabilidad; y ante ello 

se ha venido generando resultados pésimos en sus diferentes rendimientos dentro de 

las diferentes áreas  de labores de cada personal; esto ha conllevado a un 

incumplimiento de funciones, metas y objetivos que han sido trazados para alcanzar 

los estándares requeridos del mercado. Así mismo, demuestran falta de interés para 

hacer sus actividades rutinarias, es por ello que, con el afán de aportar a la sociedad 

mediante la solución de esta problemática, como investigador busco dar el realce 

esencial al presente estudio en donde se genere una significada coherencia para los 

inversionistas de las diferentes instituciones en forjar un adecuado ambiente laboral y 

tener trabajadores idóneos, felices por pertenecer a dicha organización. 

 

1.2. Antecedentes. 

 

 En el ámbito Internacional, Crespo (2016) en su investigación llamada “Clima y 

compromiso organizacional en una mediana empresa manufacturera de San Luis 

Potosí, S.L.P. – Bolivia”, tiene el propósito general de medir las variables de estudio 

en la organización, la investigación fue de tipo correlacional cuya población 

conformada por 80 trabajadores administrativos, utilizando un cuestionario, en donde 

la conclusión se muestra una significancia directa entre las variables de estudio; 

recalcando un incremento del 73% en relación a la variable independiente, esto quiere 

decir, que mayor incremento de agentes motivadores hará que el personal se sienta 

satisfecho en sus quehaceres diarios en la misma institución aportando conocimientos 

en mejora de la misma. 

 

 Bernal (2015) en el trabajo titulado “Administración de recursos humanos y 

compromiso laboral de los empleados del corporativo adventista de Montemorelos” - 

Universidad de Montemorelos, Zaragoza, España, tuvo como finalidad determinar la 
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influencia de variables en estudio, la población y muestra incluyeron un total de 76 

colaboradores, donde se aplicó como instrumento el cuestionario, en la que se llegó la 

conclusión que existe gran diferencia entre el compromiso organizacional de las 

mujeres y de los varones , siendo que las damas presentan un mayor compromiso con 

las labores del trabajo y que esto hace que ellas crezcan como profesionales y persona 

para la realización de los objetivos trazados y propuestos. 

 

 Aguirre (2014) presentó la investigación denominada “Planeación Estratégica y 

Productividad Laboral, estudio realizado en el hotel del campo”; cuyo objetivo fue 

establecer la influencia de la planeación estratégica en la productividad laboral, 

mediante el diseño descriptivo, para la recolección de la información a través de un 

cuestionario; se trabajó con una muestra de 40 trabajadores y se llegó a las conclusión 

en la que se determinó que el 55% de los trabajadores consideran que ambas variables 

tienen relación en la investigación, por ello se tienen que proveer las acciones de 

prevención y de corrección, en donde se les proporcionan instrumentos que ayuden a 

direccionar los procesos para lograr un eficiente servicio en la entidad. 

 

 Contreras & Jiménez (2016) en la investigación titulada “Liderazgo y Clima 

organizacional en un colegio de Cundinamarca. Lineamientos básicos para su 

intervención”, cuyo objetivo fue describir el estilo de liderazgo de los directivos y las 

características del clima organizacional del colegio en estudio; se empleó el método no 

experimental, de diseño descriptivo, considerando la recolección de la información a 

través de un recorrido empírico y objetivo, para posteriormente aplicar el test de 

Pitcher y la escala multidimensional propuesta por Fernández (2018). Se trabajó con 

una población total de 130 trabajadores, concluyendo que existe una tendencia hacia el 

liderazgo no deseado, evidenciando la ejecución de malas practicas reflejados en el 

clima laboral. 

 

 Enríquez (2014) presentó la investigación titulada “Motivación y desempeño 

laboral de los empleados del Instituto de la Visión en México”, cuyo objetivo fue 

determinar el grado de motivación y el nivel de desempeño de los empleados del 

Instituto en estudio; para lo cual se empleó el método no experimental, de diseño 

descriptivo, para lo cual se consideró la encuesta como herramienta de recolección de 
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datos, trabajando con una población total de 164 empleados, concluyendo que los 

empleados tienen una autopercepción de la motivación excelente, lo cual se refleja en 

el grado de desempeño también excelente. 

 

 El ámbito Nacional, García (2018) en su estudio titulado “Compromiso 

organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de un servicio médico privado 

en Lima – 2018”, en donde se basó a identificar la correlación entre el compromiso 

organizacional y el grado de satisfacción laboral del personal. El estudio se desarrolla 

bajo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, cuya población fue conformada 

por el total de empleados; para la recolocación de la información empleó la técnica 

denominada encuesta y aplicó un instrumento de las escalas de actitudes, llegando a 

concluir que los trabajadores, en un 75.6%, tiene un grado de compromiso 

organizacional medio, un 78.5 % manifiesta que tiene un grado de satisfacción laboral 

de igual manera medio, en donde la correlación estadística fue significativa y directa, 

con un Rho de Spearman de 0.589 (p<0.01). 

 

 Encalada (2016) en su trabajo de investigación titulada “Satisfacción laboral y su 

relación con la productividad de los trabajadores del servicio de nutrición del 

Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren, Callao-Perú, 2016”. Teniendo el 

objetivo general de evaluar o medir la correlación de las variables satisfacción laboral 

y de productividad, con un método hipotético-deductivo, de tipo correlacional y un 

diseño no experimental-transversal. La población se ha tomado en cuenta en su 

totalidad, con una muestra representativa, que le permite llegar a la conclusión que en 

el 95 % de confianza, hay una relación importante entre las variables en la 

investigación. 

 

 Talla (2017) en su investigación “Clima organizacional y la productividad laboral 

desde la perspectiva de los colaboradores de la empresa MODULTECH EIRL – SJL”, 

en la que se planteó el propósito de conocer la influencia del clima organizacional y la 

productividad, teniendo un tipo de investigación descriptiva-correlacional, con un 

enfoque no experimental. Se tuvo como población total de trabajadores a los 45 

colaboradores, en cuanto a las conclusiones se ha manifestado que los resultados han 

alcanzado un análisis del sistema financiero a través de la aplicación de la prueba Rho 
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Spearman, afirmando la conjetura general probando la investigación exhaustiva de la 

empresa. 

 Vidal (2017) en el trabajo “La Comunicación Interna y la Productividad Laboral 

en la Unidad de Investigación Tutelar Lima Norte Callao del Ministerio de la Mujer y 

Poblaciones Vulnerables, 2016”, tiene como finalidad la determinación de las 

variables  Productividad, para ello el tipo de investigación que realizó fue descriptiva, 

no experimental, con una población total y muestra de 50 colaboradores, aplicando un 

cuestionario, en la que concluyó que existe una relación r = 0,503 de las variables en 

mención, por ello se señala una relación significativa, rechazando la hipótesis nula. 

 

 Huapaya (2017) cuya investigación “Compromiso y Satisfacción Laboral en los 

docentes del nivel secundario de las Instituciones Educativas públicas del distrito de 

Nuevo Chimbote”, teniendo como objetivo principal analizar la relación existente 

entre el compromiso y la satisfacción laboral de la institución estudiada. 

Metodológicamente, el diseño de su investigación fue de tipo descriptivo-

correlacional, con una muestra conformada por 350 profesores; en ella concluyó que el 

estudio manifiesta que la correlación es positiva-moderada y sumamente significativa 

de las dos variables. 

 

 Lorenzo (2017) según su investigación “La Productividad Laboral y Competencia 

Laboral de los servidores públicos de la Dirección General de Formación Profesional 

y Capacitación Laboral del MTPE – Lima, 2017”, cuya finalidad fue establecer la 

relación que existe entre la variable productividad laboral y la variable competencia 

laboral de los servidores públicos,  empleando un método método descriptivo-

correlacional y de corte transversal, con una población total de 65 colaboradores, 

teniendo como una muestra parcial de 46 trabajadores, se aplicó una encuesta a través 

del cuestionario, concluyendo que la mayoría de los servidores poseen un alto 

rendimiento (54,3% y 58,7% respectivamente) así como una correlación positiva alta, 

significativa y moderada. 

 

 En el ámbito Nacional, Cruz (2016) en su investigación “Compromiso 

organizacional y su relación con la Satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Sánchez Carrión”, tuvo como finalidad medir el grado 
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de relación de las variables compromiso organizacional y satisfacción laboral de sus 

trabajadores del gobierno local; el tipo de investigación realizada fue correlacional, de 

perfil no experimental y de corte transversal; utilizando cuestionario de acuerdo a la 

investigación, con una población de 60 servidores, donde se concluye una fuerte 

relación sumamente positiva de las variables, en donde existe un elevado nivel de 

correlación. 

 

 Quiroz (2016) en su investigación “Estilos de liderazgo y comunicación 

organizacional en los trabajadores de Hidrandina S.A. - Chepén 2016”, cuyo objetivo 

fue determinar la relación entre los estilos de liderazgo y la comunicación 

organizacional en los trabajadores de la empresa Hidrandina S.A., de diseño no 

experimental, de corte transversal; utilizando la encuesta como instrumento de 

recolección de datos, con una población de 60 trabajadores, concluyendo que existe 

una evidente relación positiva entre las variables liderazgo y comunicación 

corporativa, calculando finalmente un parámetro de correlación Rho de Spearman de 

0.791. 

 

 Trinidad (2017) en el trabajo “Estilos de Liderazgo y desempeño laboral en 

Hipermercados Tottus S.A., Trujillo 2017”, teniendo como objetivo determinar la 

relación existente entre las variables liderazgo y desempeño laboral en la empresa en 

estudio; se empleó el diseño no-experimental, transversal, con una población total 

conformada por 60 colaboradores, haciendo uso de encuestas como instrumento para 

la obtención de datos, donde concluye que el estilo de liderazgo influye muy poco en 

el desempeño de los colaboradores, con un parámetro de correlación Rho de Spearman 

muy bajo, siendo este de 0.106. 

 

 Mori (2018) en su investigación “Compromiso organizacional en los colaboradores 

de una empresa retail - Ciudad de Chiclayo 2016”, tuvo como objetivo principal 

determinar el grado de compromiso de los trabajadores de la organización en estudio; 

empleando un diseño descriptivo-transversal; analizando una muestra de 230 

trabajadores, utilizando la encuesta como principal herramienta de recolección de 

datos, en la cual concluye que el grado de compromiso se encuentra en un porcentaje 

medio, percibiendo los trabajadores una necesidad u obligación de permanencia. 



14 
 

 

 Estela (2015) presentó su investigación titulada “Gestión del talento humano y su 

influencia en el desempeño laboral en la empresa Hipermercados Tottus S.A. de la 

Ciudad de Pacasmayo”, siendo su principal objetivo establecer el grado de relación 

entre la gestión del talento humano y el desempeño de los trabajadores de la 

organización en estudio; su diseño fue descriptivo y de corte transversal, con un 

conjunto poblacional total de 67 trabajadores, así mismo utilizó la encuentra como 

herramienta para la obtención de datos; en la cual concluye que los empleados 

aprecian a la gestión del talento humano como regular, evidenciando un desempeño de 

grado medio, obteniéndose una vínculo positiva de impacto entre ambas variables. 

 

1.3. Formulación del problema. 

 

1.3.1. Problema General. 

¿En qué grado se relaciona el compromiso organizacional con la productividad de 

los trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020? 

 

1.3.2. Problemas Específicos. 

¿De qué forma se relaciona el compromiso afectivo con la productividad de los 

trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020? 

¿De qué manera se relaciona el compromiso continuo con la productividad de los 

trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020? 

¿En qué manera se relaciona el compromiso normativo con la productividad en 

los trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020?  
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1.4. Aspectos teóricos. 

 Allen y Meyer (2012) manifiesta respecto a la primera variable que corresponde al 

comportamiento de la empresa, que viene a ser la actitud positiva que tiene el 

colaborador hacia el ente donde se encuentra laborando. 

 

 Según Davis y Newstrom (2003), las actitudes de las personas son sentimientos que 

van a determinar la forma en cómo los empleados perciben un ambiente de trabajo, de 

manera que les permite juzgar el entorno donde laboran. Así la organización conoce a 

sus trabajadores y los incentiva a tener comportamientos que logren mejores 

resultados 

  

 Robbins, Decenzo y Coulter (2013) se manifiesta que es el fervor, pasión que 

tienen los colaboradores al momento de efectuar sus actividades rutinarias, en donde 

demuestran estar calificados, profesionalmente y personal para realizar cada actividad 

encomendadas, esto es siempre y cuando la empresa les brinde la satisfacción 

adecuada para ello de acuerdo a los requerimiento del puesto y que ellos tengan los 

materiales, equipos de trabajo, tecnología adecuada para la efectividad, es ahí donde 

las empresas se dedican actualmente a buscar la mejoría de su personal de tal manera 

que permita que se den los objetivos dados y que los gerentes buscan, la rentabilidad 

de la organización . 

 

 Gunlu y Farris (2012) manifiesta que la evaluación de las variables se basa en los 

tres aspectos: afectivo, continuo y normativo, de acuerdo a sus investigaciones dadas, 

en la que se ha empleado las 5 alternativas de cuerdo a Likert como son: Nunca, Casi 

nunca, A veces, Casi siempre y Siempre. 

 

 Asimismo las dimensiones según el autor Allen y Meyer (2012) considera  

Compromiso afectivo, es sentirse bien en la organización en donde trabaja, por ello 

se busca permanecer tiempo en ella ya que ha encontrado su estabilidad laboral y que 

da todo esfuerzo para alcanzar las metas, esta experiencia del colaborador que ha 

tenido durante su trabajo,  ha permitido confraternizar con sus compañeros generando 

un clima laboral fructífero, positivo y que ha hecho considerar a la empresa como un 

segundo lugar y que a través de generar un valor agregado hace conocer a la entidad 
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hacia el público de fuera, así mismo el personal cumple con satisfacer sus necesidades 

y de sus familias desempeñando un buen trabajo para que sus jefes estén contentos de 

las tareas asignadas y la confianza dada. 

 

 El Compromiso continuo, se refiere a que el trabajador ha tenido mucho tiempo 

laborando en la organización y que ha velado por los intereses de la empresa dando 

cumplimiento a las ventajas competitivas que deben tener frente a la competencia 

como es la capacidad de resolución de problemas, gentileza, responsabilidad que han 

ido creciendo a lo largo de su experiencia laboral. 

 

 Finalmente, el Compromiso normativo, en la que el personal es leal a su centro de 

trabajo, en donde muestra que la misma ha brindado un programa de capacitaciones, 

incentivos, motivaciones, derechos, obligaciones hacia ellos, en medida que los 

prepara para un futuro y para asumir cargos especiales en algún momento siempre y 

cuando tengan la capacidad profesional para asumir los retos que las empresas están 

siendo afrontadas a través de la globalización, ante estas condiciones que ofrece la 

organización va ser que el trabajador muestre compromiso con la misma generando un 

valor agregado para impulsar o aportar al crecimiento y desarrollo empresarial. 

 

 De esta manera, el compromiso normativo conduce al trabajador a querer cumplir 

sus objetivos y adaptarse a los valores de la organización, ya que piensa que de ello 

depende no tan solo su continuidad en la empresa, sino que cree que es lo correcto. 

 

 Arbaiza (2017) manifiesta que entre las variables que el Comportamiento 

Organizacional aborda, podemos encontrar aquellas que pretenden explicar a partir de 

una relación con otros, como por ejemplo la Productividad la cual es medida en 

términos de Eficiencia y Eficacia. 

 

 Porter y Lawer (1973) manifiestan que se entiende al compromiso afectivo como el 

deseo de realizar elevados esfuerzos por el bien de la institución, así mismo del anhelo 

de permanecer en ella y aceptar sus objetivos y valores. 
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 Por lo tanto, podemos decir que el compromiso organizacional tiene como centro la 

esencia del individuo, es decir su modo de pensar y actuar, que se verá reflejado en su 

comportamiento y productividad laboral dentro de su organización. 

 

 Chiavenato (2014) considera que el rendimiento incrementa cuando el personal 

tiene cierta confianza en sus jefes y va a disminuir cuando estos ocultan información 

en la que se verán afectados los trabajadores, por ello se requiere que haya una 

comunicación fluida entre ambos niveles jerárquicos para manejar la estabilidad 

laboral. 

 

 Judge y Robbins (2013) manifiesta que la producción de los empleados se genera 

de aumentar las ganancias que se ven reflejadas en los estados financieros de la 

empresa, es decir, son el fruto de esfuerzo de cada colaborador que ha permitido que la 

empresa tenga mayores alcances a nivel organizacional y que sea la envidia y la tomen 

de ejemplo para otras empresas. 

  

 Otra definición es de Tobón (2013) en donde manifiesta que es el talento, en donde 

se ejecuta una actividad esencial en el área indicada, el cual la persona se encuentra 

altamente capacitado, con experiencia, preparado para dar cumplimiento a las tareas 

indicadas, analizando y aplicando medidas preventivas o correctivas según sea 

necesario el accionar del personal en pro de la empresa. 

 

 Judge y  Robbins (2013) considera como dimensiones a la eficacia, que va permitir 

obtener mejores resultados de los esperados, frente a esto deben haber planes de 

contingencia para asumir resultados positivos y negativos en la que se apliquen 

medidas correctivas para alcanzar los objetivos, así como la Eficiencia, es la 

administración de los diferentes recursos que posee la empresa para generar valor con 

lo planeado en busca del alcance de los objetivos de la organización y la Efectividad 

es la sumatoria de ambas dimensiones en donde se integran para satisfacer las 

carencias del mercado, de los usuarios externos, de los dueños, trabajadores, logrando 

una rentabilidad positiva. 

 

 



18 
 

Figura 1.  

Dimensiones 

 

 

 Schroeder (2002) manifiesta que los factores que tienen influencia son considerados 

como la inversión, tecnología, valores, actitudes sociales y las políticas de gobierno. 

  

 Por ello se entiende que los sustentos teóricos en su mayoría se aceptan que existen 4 

determinantes esenciales como: el ámbito, peculiaridad de la empresa, atributos del trabajo, 

las capacidades y comportamientos de las personas. 

  

 Así como los componentes que intervienen en el aspecto humano, son elementos 

claves en donde la organización requiere que su personal haga ben su trabajo con niveles 

de rendimientos óptimos de calidad y que esto genere mayores resultados y mejores 

comisiones para el personal, para poder efectuar esto, se necesita que el personal desarrolle 

una inteligencia emocional adecuada, así mismo que tenga los beneficios de seguridad y 

salud laboral, en donde se incentive a los trabajadores con incentivos internos y externos, si 

al margen de ello no se va a satisfacer al trabajador, este no será capaz de desarrollar ni 

efectuar sus actividades a desarrollar durante la jornada laboral. 

 

  

Eficiencia 

Productividad Eficacia 

Efectividad 
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Beltrán (2002) manifiesto que la necesidad de ser productivos es de la siguiente manera: 

La productividad es generalizadora del crecimiento de las empresas y de sus 

colaboradores, por ello se tiene que tener en cuenta  para el fortalecimiento institucional y 

el lazo amical y laboral del empleador: a) Ser adaptativo, esto muestra que hoy en día los 

contantes cambios que se dan en el ámbito empresarial hace que las instituciones sean 

cambiantes de acuerdo a lo que se requiere dando cumplimiento a la flexibilidad de la 

organización , b) Aprender. En donde la organización debe adoptar cambios en bien de su 

competencia de acuerdo a su entorno económico y c) Desarrollarse. Los trabajadores son 

capaces de afrontar cambios, de evolucionar en el ámbito personal, innovadores, eficientes 

para marcar diferencia frente a la competencia. 

 

 Según Medina (2010), la productividad es conocida como la relación que existe 

entre la producción y los recursos utilizados, de manera que se satisfaga las necesidades 

con estándares de calidad como un elemento diferenciador ante la competencia. 

 

Figura 2.  

Esquema General de Productividad 

 

 

 

 Cuando hablamos de producción, hablamos también de los términos eficiencia y 

eficacia, los cuales representan un indicador que revela la capacidad que tiene una 

organización para alcanzar resultados esperados. 

  

 Sin embargo, existen también factores que van a determinar la productividad, 

algunos de ellos se pueden controlar, pero otros no 

 

 

 

RECURSOS SISTEMA DE PRODUCCIÓN BIENES Y SERVICIOS 
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Figura 3.  

Factores que afectan la productividad 

 

 

Miranda & Toirac (2010) manifiestan que la productividad es un indicador, el cual 

tiene un efecto en la administración empresarial, por lo cual es importante medir el 

desempeño para una mejor toma de decisiones. 

 

1.5. Objetivos 

1.5.1. Objetivo General 

 Determinar la relación existente entre el compromiso organizacional y la 

productividad de los trabajadores en Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020. 

 

1.5.2. Objetivos Específicos 

 Identificar la relación del compromiso afectivo y la productividad en los 

trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020. 

 Demostrar la relación del compromiso continuo y la productividad en los 

trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020. 

 Medir la relación del compromiso normativo y la productividad en los 

trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020.  

F. Internos:

Tecnología

Capital Humano

Recursos o 
materiales

PRODUCTIVIDAD

F. Externos:

Variaciones 
económicas

Capital natural

Gestión 
gubernamental
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1.6. Hipótesis. 

1.6.1. Hipótesis General.  

 Existe relación directa entre el compromiso organizacional y la 

productividad en los trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020. 

 

1.6.2. Hipótesis Específicas. 

 Existe relación directa entre el compromiso afectivo y la productividad en 

los trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020. 

 Existe una directa relación entre el compromiso continuo y la productividad 

de los trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020. 

 Existe relación directa entre el compromiso normativo y la productividad de 

los trabajadores de Hipermercado TOTTUS, Chepén 2020. 

1.7. Justificación. 

       Bernal (2014) manifiesta que el presente se justifica teóricamente, en la que se 

buscó información de diferentes fuentes, en donde se recopila información referente a 

las variables de estudio, en donde enriquecerá la investigación. 

       Esta investigación se justifica metodológicamente, pues es no-experimental y de 

un tipo de corte transversal, en donde se evaluará las variables de interés mediante 

datos recopilados de diversas fuentes. 

 Asimismo, se justifica en el aspecto práctico ya que esta investigación servirá 

como referencia a nuevas investigaciones, en donde reforzarán los contenidos en bien 

de la sociedad, empresa, clientes, usuarios y toda persona en beneficio.  
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II. MATERIAL Y MÉTODOS 

 

 

2.1. Tipo y diseño de la investigación. 

 

2.1.1. Tipo de investigación. 

 

Investigación descriptiva correlacional. Hernández, Fernández y Baptista 

(2014) manifiestan que consiste en recolectar dos o más muestras con el 

propósito de observar el comportamiento de una variable, por ello en la 

investigación se analiza las descripciones de las variables y la relación de 

medir el grado de correlación. 

 

2.1.2. Diseño de investigación. 

 

Según Hernández et al (2014) manifiesta lo siguiente:  

 Investigación no-experimental. Debido que no habrá ninguna 

manipulación por parte del investigador hacia las variables evaluadas. 

 Investigación Transversal. Debido que la recolección de información se 

realizará en un determinado tiempo. 

 Investigación Cuantitativa. Debido a que empleara instrumentos de 

medición en escala de Likert. 

 

2.2. Población y muestra. 

 

2.2.1. Población.  

Según Hernández et. al. (2014) consideran que es la agrupación de las 

personas que forman parte de una determinada institución. 

En la investigación se considera a los 65 trabajadores de Hipermercado 

Tottus, Chepén.  
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Tabla 1:  

Trabajadores de Hipermercado Tottus Chepén. 

Cargos Cantidad 

Gerente de tienda 1 

Asistente de Gerencia 1 

Jefe de Recursos Humanos 1 

Asistente de Control de Existencias 1 

Trabajadora Social 1 

Jefe de Non food 1 

Jefe de PGC (Productos de Gran Consumo) 1 

Asistente de Non food 1 

Asistente de PGC (Productos de Gran Consumo) 1 

Jefe de Operaciones 1 

Asistente de SAC (Servicio de Atención al Cliente) 1 

Auxiliar de SAC (Servicio de Atención al Cliente) 1 

Auxiliar de Tesorería 1 

Supervisor de Cajas 2 

Cajeros 22 

Responsable de lineal (Panadería y Pastelería) 5 

Responsable de lineal (Carnes y pescados) 2 

Jefe de Prevención 1 

Supervisor de Prevención 1 

Prevencionistas 8 

Reponedores de PGC 4 

Reponedores de Non food 4 

Asistente de Calidad 1 

Jefe de Mantenimiento 1 

Operador de Sistemas 1 

Total 65 

 

 

2.2.2. Muestra. 

 Hernández et al (2014) considera que es una proporción pequeña extraída de 

la población que se va a estudiar. 

  En el trabajo, la muestra es pequeña y finita, por ello se considera a los 65 

trabajadores de Hipermercado Tottus Chepén, considerando como una muestra 

censal. Así mismo, el muestreo será probabilístico aleatorio simple, cuyo 

proceso se elegirá a las personas que componen la población a estudiar según 

la selección. 
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2.3. Variables. 

 

2.3.1. Compromiso organizacional. 

 Allen y Meyer (2012) manifiesta que es la acción positiva del colaborador 

que tiene hacia la institución en donde labora. 

2.3.2. Productividad 

 Judge y Robbins (2013) incrementa cuando confías en sus empleadores y 

disminuye si los jefes ocultan información en la que salen afectados los 

mismos.  

2.4. Operacionalización de Variables 

 

Tabla 2:  

Variable Independiente. 

Variable Dimensión Indicadores Ítems Escala 

VI: Compromiso 

organizacional 

 

Afectivo 

 

Identificación 

Me siente integrado plenamente a esta 

empresa. 

Likert 

Hablo positivamente de la empresa 

donde laboro a mis amigos. 

Interés de 

contribuir 

Participo activamente de la 

programación de capacitaciones y 

reuniones que organiza la 

organización. 

Considero que mis colegas son parte 

importante de mi círculo familiar. 

Continuo Alternativas 

laborales 

Si dejara esta la empresa, sería difícil 

hallar otra como ésta. 

Necesidad 

laboral 

Si continuo en esta empresa es porque 

me brindan los beneficios respectivos 

como trabajador. 

Normativo Retribución La empresa merece el esfuerzo que 

realizo diariamente en ella. 

El deber Soy responsable con las políticas que 

ha establecido la empresa. 
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Tabla 3:  

Variable Dependiente. 

Variable Dimensión Indicadores Ítems Escala 

VD: 

Productividad 

Eficacia Hacer lo correcto Conozco la planificación de la 

empresa y me identifico con la 

misma 

Likert 

Trabajo el 100% de mi capacidad y 

actitud durante la jornada laboral. 

Metas y objetivos Alcanzo los objetivos y metas 

programadas en la empresa. 

Eficiencia Disminuir el tiempo Administro correctamente los 

recursos dados por la organización 

Disposición de 

insumos y materiales 

He sacrificado tiempo personal para 

hacer mis actividades de la empresa 

Me brindan los materiales necesarios 

para realizar mis funciones 

Efectividad Mejores resultados Dedico un tiempo adicional para 

mejorar algunos aspectos en la 

empresa donde laboro. 

Pone el mayor esfuerzo posible en su 

trabajo, inclusive hace más de lo que 

tiene que hacer 

Evaluación continua Intercambiamos conocimientos con 

los compañeros de trabajo. 

 

 

2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de la información 

2.5.1. Técnicas  

 

Encuesta 

  Fidias (2006) La encuesta es una herramienta de recopilación de datos de 

primer o segundo nivel, en donde se formularán interrogantes, los cuales los 

trabajadores serán sometidos para que respondan las alternativas planteadas de 

acuerdo con el tema de investigación. 

  Se aplicó a través de una encuesta con 17 preguntas, las que se aplicaron a 

los 65 trabajadores de Hipermercado Tottus Chepén, a través del cuestionario 

con escala de Likert. 
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Análisis documental 

Finol y Nava (1993) Es la recolección, verificación y revisión de la 

información de la empresa cumpliendo las características que se busca en la 

investigación basándose en los estudios generales y particulares para cumplir 

con el objetivo que se busca. 

2.5.2. Instrumentos 

Cuestionario 

 Hernández et al. (2014) afirmaron que es un conjunto de interrogantes que 

se hace de acuerdo con las variables que se requieren medir en la investigación.  

 Para obtener información necesaria se analizó la productividad de los 

trabajadores de Hipermercado Tottus, Chepén. 

 

Tabla 4: Estadísticas de fiabilidad 

 

Estadísticas de fiabilidad 

 

 

Alfa de Cronbach 

 

N° de elementos 

 

0,567 

 

 

17 

Fuente: SPSS Vr. 25  
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III. RESULTADOS 

3.1. Tablas y gráficos 

Tabla 5. 

Niveles de la variable Independiente _ Dimensión 1 

  Fr. % 

Válido Nunca 10 15,38 

Casi nunca  2 3.08 

A veces 10 15,38 

Casi siempre 3 4,62 

Siempre 40 61,54 

Total 65 100,00 

 

Figura 4. 

Niveles de la variable Independiente _ Dimensión 1 
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Del total de encuestados, el 61.54% correspondiente a 40 colaboradores afirma que 

siempre mientras que el 3.08%, 2 trabajadores que optaron por Casi Nunca, frente a la 

interrogante formulada, esto genera que el compromiso organizativo sí se relaciona con el 

compromiso afectivo en los empleados, por ello la entidad debe plantear un plan de 

motivación para que estos generen productividad y cumplan con los objetivos 

organizacionales. 
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Tabla 6 

Niveles de la variable Independiente _ Dimensión 2 

  Fr. % 

Válido Nunca 4 6.15 

Casi nunca  8 12.32 

A veces 5 7.69 

Casi siempre 10 15,38 

Siempre 38 58.46 

Total 65 100,00 
  

Figura 5. 

Niveles de la variable Independiente _ Dimensión 2 
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Del total de encuestados, el 58.46% (38 trabajadores) manifestaron la opción Siempre 

mientras que el 6.15% (4 trabajadores) optaron por la opción Nunca, esto manifiesta el 

vínculo directo de la variable independiente y la dimensión continuidad, esto recabe que los 

trabajadores se sienten influenciados en el buen ambiente laboral que les permita contribuir 

con su productividad en el trabajo. 
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Tabla 7 

Niveles de la variable Independiente _ Dimensión 3 

  Fr. % 

Válido Nunca 9 13.85 

Casi nunca  5 7.68 

A veces 2 3.08 

Casi siempre 9 13.85 

Siempre 40 61,54 

Total 65 100,00 
 

Figura 6. 

Niveles de la variable Independiente _ Dimensión 3 
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Del total de encuestados, tenemos que el 61.54% correspondiente a 40 trabajadores optan 

por la opción Siempre mientras que el 3.08% a 2 trabajadores, con la Opción A veces 

manifiestan una significada relación entre el compromiso organizacional y la dimensión 

de normatividad, es por ello que los colaboradores experimentan motivación para realizar 

sus labores encomendadas de acuerdo a los incentivos que brinda la empresa generando un 

alto nivel de productividad. 
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Tabla 8 

Nivel de la variable Productividad 

  Fr. % 

Válido Nunca 2 3.08 

Casi nunca  7 10.77 

A veces 2 3.08 

Casi siempre 11 16.92 

Siempre 43 66.15 

Total 65 100,00 

 

Figura 7. 

Nivel de la variable Productividad 
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Del total de encuestados, el 66.15% que corresponde a 43 trabajadores optaron por la 

opción Siempre mientras que el 3.08%, 2 trabajadores optaron por Nunca, así como 

también el 3.08%, 2 trabajadores, A veces, esto indica que existe un vínculo sumamente 

positivo entre los trabajadores y la empresa donde las variables de interrelación con la 

productividad, esto genera que si el trabajador desarrolla sus tareas esto generará un 

aumento en la productividad organizacional. 
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Tabla 9 

Correlación entre la dimensión Compromiso afectivo y la Variable productividad 

 

 

 

 Compromiso 

afectivo 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

afectivo 

 

 

Productividad 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

1,000 

 

 

65 

,735 

 

,000 

65 

,735 

 

,000 

65 

1,000 

 

 

65 

Fuente: SPSS vr. 25 

En la Tabla 9, muestra que los resultados que se han obtenido de acuerdo con el 

Rho Spearman existen una fuerte correlación positiva entre las variables, con un valor de 

,735, el cual es menor al parámetro teórico de 0,05 o 5,00%, permitiendo confirmar que la 

conjetura se cumple; es decir; que sí existe una correlación positiva entre el compromiso 

afectivo y la productividad. 

Tabla 10 

Correlación entre la dimensión Continuidad y la Variable productividad 

   Compromiso 

continuidad 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

continuidad 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

1,000 

 

 

65 

,654 

 

,000 

65 

  Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

,654 

 

,000 

65 

1,000 

 

 

65 

Fuente: SPSS vr. 25 

En la Tabla 10, los resultados que se han obtenido para la comprobación de la 

hipótesis, mediante el coeficiente en mención  cuyo valor es  de 0.654 , analizado 

estadísticamente en el programa SPSS Vr 25, se interpreta de manera positiva la relación 

entre la dimensión y la variables, esto cabe resaltar que en medida que los trabajadores 

estén mayor contentos, incentivados entonces la productividad se elevará, dando 

cumplimiento a la teoría básica del 0,05 o 5,00% , lo que nos permite asegurar que la 

hipótesis sí cumple el rigor estadístico. 
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Tabla 11 

Correlación entre la dimensión Normatividad y la Variable productividad 

   Compromiso 

normativo 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

normatividad 

Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

1,000 

 

 

65 

,753 

 

,000 

65 

 Productividad Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

,753 

 

,000 

65 

1,000 

 

 

65 

Fuente: Spss vr. 25 

 

En la Tabla 11 muestra que el coeficiente cumple con la comprobación de la 

hipótesis específica, en donde el coeficiente de correlación Rho de Spearman, adopta un 

valor de 0.753 en donde el SPSS, versión 25, lo interpreta como una elevada relación 

positiva entre la dimensión de normatividad y la variable independiente. 

 

Tabla 12 

Correlación entre el Compromiso Organizacional y Productividad 

   Compromiso 

organizacional 

Productividad 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

normatividad 

Coeficiente de 

organizacional 

Sig. (bilateral) 

N 

1,000 

 

 

65 

,895 

 

,000 

65 

 Productividad Coeficiente de 

correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

,895 

 

,000 

65 

1,000 

 

 

65 

Fuente: Spss vr. 25 

En la Tabla número 12, según las conclusiones obtenidas para comprobar la 

conjetura general de la investigación, se ha obtenido que el coeficiente de correlación Rho 

de Spearman, tiene el valor de 0.895, que en el software estadístico SPSS 25, se interpreta 

como una fuerte correlación positiva entre las variables materia de investigación, con una ρ 

=0,000, el mismo que es menor al parámetro teórico de 0,05 o 5,00%, permitiendo afirmar 

la hipótesis, es decir; sí existe una correlación positiva fuerte entre las variables de 

compromiso organizacional y productividad.  
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IV. DISCUSIÓN 

 El estudio de investigación denominado “Compromiso organizacional y su 

relación con la productividad en los trabajadores de Hipermercado Tottus, Chepén 

2020”, de acuerdo con la metodología de investigación se caracteriza de manera 

correlacional - descriptivo. En la que se basó, teóricamente, a la variable 

independiente con la teoría de Allen y Meyer (2012) y con la variable dependiente 

con la teoría de Judge y Robbins (2013). 

 En cuanto a la hipótesis general, se derivó que el valor de ,895 se consigue 

una correlación relevante alta al nivel de 0,01 y la sigma bilateral de 0,000 siendo 

este menor que el parámetro teórico 0,05 interpretado por el SPSS 25. Por ende, se 

cumple con la hipótesis: Existe relación directa entre el compromiso organizacional 

y la productividad de los trabajadores de Hipermercado Tottus, Chepén 2020, 

teniendo relación con la tesis internacional de Crespo (2016) en la que señala que 

los 80 trabajadores se encontraban altamente comprometidos con la ejecución de 

las actividades que les encomienda la empresa. 

 Respecto a la primera hipótesis específica , se obtiene el valor de 0,735 en la 

que hace referencia a una reciprocidad significativa de alto  nivel como es 0,01 y el 

sigma bilateral es de 0,000;  siendo este inferior que el parámetro teórico 0,05, 

habiendo sido analizado en el programa estadístico SPSS versión 25,  a esto se 

afirma la existente relación directa entre el compromiso afectivo y su vínculo con la 

productividad en los trabajadores de Hipermercado Tottus, Chepén 2020 , en la que 

hace referencia a nivel nacional a Encalada (2016) que los trabajadores dan su 

esfuerzo siempre y cuando estén cómodos en la institución y que esta les brinde los 

beneficios adecuados para el fortalecimiento de su desarrollo como trabajador y 

profesional. 

 De acuerdo con la hipótesis específica segunda, se obtiene el valor de 0,654, 

en donde se estipula se acepta que se halla una analogía directa entre el 

compromiso continuo y la productividad de los trabajadores de Hipermercado 

TOTTUS, Chepén 2020, y hacemos referencia al estudio de Talla (2017) en donde 

concluye que el clima y la productividad tienen una relación directamente positiva 

entre los trabajadores y la empresa. 
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 Y como última hipótesis específica, con el valor de 0,753 se consigue una 

relación alta de las variables siendo comprendido por el SPSS 25, aceptando la 

premisa de que existe relación directa entre el compromiso normativo y la 

productividad de los trabajadores de Hipermercado Tottus, Chepén 2020, esta 

investigación se relaciona Crespo (2016), donde las conclusiones muestran una 

relación directa entre ambas variables. 

 Con referencia a la metodología de tipo correlacional-descriptiva utilizada 

en la presente investigación, es importante destacar cómo el enfoque nos permite no 

sólo establecer relaciones entre ambas variables, sino que también permite describir 

la naturaleza y grado en un contexto específico como el de la empresa 

Hipermercados Tottus Chepén, el cual nos brinda una visión clara de cómo el 

compromiso organizacional influye directamente en la productividad de los 

colaboradores, respaldado teóricamente por las investigaciones de Allen y Meyer 

(2012), y Judge y Robbins (2013). 

 Así mismo, es crucial considerar que los resultados obtenidos contribuyen al 

conocimiento existente en términos de su aplicabilidad en el ámbito organizacional, 

ya que el valor significativo de correlación encontrado (0,895) demuestra la 

importancia de fortalecer estrategias de gestión que promuevan el compromiso 

entre los trabajadores. 

 Finalmente, estudios previos como el de Crespo (2016) y la presente 

investigación, enriquecen la discusión, ya que subrayan la relevancia universal de 

promover el compromiso organizacional como la clave de la productividad. Estas 

contribuciones son esenciales para orientar futuras investigaciones orientadas en 

optimizar el rendimiento del talento humano en entornos laborales dinámicos como 

el de Hipermercados Tottus Chepén. 
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V.   CONCLUSIONES 

 De acuerdo a los resultados obtenidos , se puede concluir que al aplicar la 

correlación de  Rho de Spearman, con los diferentes valores como son ,895; 735; 

,730 y ,753 que han tenido de medir las dimensiones de la variable independiente 

con la variable dependiente, se puede comprobar un alto nivel de correlación, así 

como el cumplimiento de las hipótesis teniendo en cuenta  las teorías de las 

diferentes investigaciones que genere un saber previo y aumente el enriquecimiento 

científico de los investigadores, esto va adquiriendo un nivel de relevancia 

calculada de (0,000) para una p < .05 , culminando de que existe relación 

significativa/directa entre el compromiso organizacional y la productividad en los 

trabajadores de Hipermercado Tottus, Chepén 2020. 

 Hipermercado Tottus Chepén ha generado un valor agregado a la 

investigación, puesto que brindó todas las facilidades para la obtención de la 

información, así como para la aplicación de los instrumentos en la que se permitió 

basar la investigación verídica con datos reales. 

 Así mismo el personal se encuentra laborando en un empresa importante y 

trasnacional e internacional, sin embargo, existe mucha presión en las áreas de 

trabajos, desmotivaciones, bonos muy bajos, pocas comisiones, jornada laboral 

larga, por ello los trabajadores reflejan ese trabajo en el rendimiento bajo de sus 

labores asignadas. 

 Como investigador tengo una gran satisfacción de haber realizado este 

trabajo que permitió conocer muchas áreas, personas y que sea de interés público 

esta investigación y un antecedente para otras investigaciones.  
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Anexo 1. Matriz de Consistencia 

Título Problema Objetivos Hipótesis Metodología 

 Problema General 

❖ ¿Cómo el compromiso 

organizacional se 

relaciona con la 

productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020? 

 

 

Problemas Específicos 

❖ ¿Cómo el compromiso 

afectivo se relaciona con 

la productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020? 

 

Objetivo General 

❖ Determinar el 

compromiso 

organizacional y su 

relación con la 

productividad en  los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020 

 

Objetivos Específicos  

❖ Identificar el 

compromiso afectivo y su 

relación con la 

productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020. 

Hipótesis General 

❖ Existe relación directa 

entre el compromiso 

organizacional y la 

productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020. 

 

 

Hipótesis Específicas 

❖ Existe relación directa 

entre el compromiso 

afectivo y la 

productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020. 

❖ Tipo de Investigación: 

Descriptivo –Correlacional 

❖ Diseño de 

Investigación: No 

experimental – transversal 

– cuantitativo 

❖ Población: 65 

trabajadores 

❖ Muestra: 65 

trabajadores (censal) 

❖ Técnica: Encuesta 

❖ Instrumento: 

Cuestionario 
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❖ ¿De qué manera el 

compromiso continuo se 

relaciona con la 

productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020? 

 

❖ ¿En qué manera el 

compromiso normativo se 

relaciona con la 

productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020? 

 

 

 

❖ Demostrar el 

compromiso continuo y su 

relación con la 

productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020. 

❖ Medir el compromiso 

normativo y su relación 

con la productividad en 

los  trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020. 

 

 

❖ Existe relación directa 

entre el compromiso 

continuo y la 

productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020. 

❖ Existe relación directa 

entre el compromiso 

normativo y la 

productividad en los 

trabajadores de 

Hipermercado TOTTUS, 

Chepén 2020 
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Anexo 2. Formato del cuestionario o entrevista 

A continuación, se le solicita que marque con un aspa (x) la respuesta que usted crea 

conveniente en la presente investigación denominada: “COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD EN LOS TRABAJADORES DE 

HIPERMERCADO TOTTUS, CHEPEN 2020”, desarrollada para obtener el Grado de Bachiller en 

la especialidad de Administración. 

Sexo:   F _____  M _______    

Tiempo que labora: _______________  

Área que labora: __________________ 

N° Ítems NUNCA 
CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

VARIABLE INDEPENDIENTE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

01 Me siente integrado plenamente a 

esta empresa. 

     

02 
Hablo positivamente de la 

empresa donde laboro a mis 

amigos. 

     

03 

Participo activamente de la 

programación de capacitaciones y 

reuniones que organiza la 

organización. 

     

04 
Considero que mis colegas son 

parte importante de mi círculo 

familiar. 

     

05 Si dejara esta la empresa, sería 

difícil hallar otra como ésta. 

     

 

06 

Si continuo en esta empresa es 

porque me brindan los beneficios 

respectivos como trabajador. 

     

07 La empresa merece el esfuerzo 

que realizo diariamente en ella. 

     

08 

Soy responsable con las políticas 

que ha establecido la empresa. 
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VARIABLE DEPENDIENTE: PRODUCTIVIDAD 

09 
Conozco la planificación de la 

empresa y me identifico con la 

misma 

     

10 
Trabajo el 100% de mi capacidad 

y actitud durante la jornada 

laboral. 

     

11 Alcanzo los objetivos y metas 

programadas en la empresa. 

     

12 Administro correctamente los 

recursos dados por la organización 

     

13 
He sacrificado tiempo personal 

para hacer mis actividades de la 

empresa 

     

14 
Me brindan los materiales 

necesarios para realizar mis 

funciones 

     

15 
Dedico un tiempo adicional para 

mejorar algunos aspectos en la 

empresa donde laboro. 

     

16 
Pone el mayor esfuerzo posible en 

su trabajo, inclusive hace más de 

lo que tiene que hacer 

     

17 Intercambiamos conocimientos 

con los compañeros de trabajo. 
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Anexo 3. Validación de cuestionario 
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Anexo 5. Resolución de trabajo de investigación 
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