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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
relacion del compromiso organizacional con la motivacién en la empresa Campo
fe, distrito de San Borja, Lima, afio 2015. En lo cual se realizdé una encuesta a 80
colaboradores del area de ventas. Los datos se recolectaron a través de un
cuestionario estructurado de 30 items entre nuestras dos variales “Motivacion y
Compromiso Organizacional”, bajo la escala de Likert y la confiabilidad de dichas
encuestas se calculo con a través del coeficiente de alfa de Cronbach. Una vez
recolectado los datos mediante el instrumento, la informacion obtenida fue
tabulada en Excel y registrada en una matriz de datos e ingresada al programa
estadistico SPSS V.30 para su respectivo procesamiento de analisis e
interpretacion. Teniendo como resultado que la motivacién si tiene relacion

significativa y directa con el compromiso organizacional en la empresa Campo fe.

Palabras Claves: Motivacion, Compromiso y Organizacion.



ABSTRACT

The main objective of this research work was the relationship of commitment with
motivation in the company Campo Fe, San Borja district, Lima, 2015. In total, 80
employees from the sales area. The data was collected through a structured
questionnaire of 30 items between our two versions "Motivation and
Organizational Commitment”, under the Likert scale and the reliability of these
surveys was calculated through Cronbach's alpha coefficient. Once the data was
collected by the instrument, the information obtained in Excel and recorded in a
data matrix and entered into the statistical program SPSS V.30 for its respective
processing of analysis and interpretation. Having as a result that the motivation
has a significant and direct relationship with the organizational commitment in the

company Campo fe.

Key Words: Motivation, Commitment and Organization
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INTERPRETACION



INTRODUCION

1.1.Realidad Problematica

En la actualidad las empresas toman con mucha importancia el trato
a sus colaboradores y el papel que desempefian estos en la organizacion,
€S por eso se recurre a una serie de mecanismo que permitan la mayor
comodidad de los colaboradores. Permitiendo que se desarrolle de la

manera mas idonea las habilidades e identificacion con la empresa.

El compromiso de los colaboradores refleja la implicacion intelectual
y emocional de éstos con la empresa, y con ello su contribuciéon personal
al éxito de la misma. Los colaboradores comprometidos comparten una
serie de creencias y actitudes que vistas en su conjunto reflejan el aspecto

clave de la salud de la empresa.

La aplicacion correcta de este mecanismo genera un conjunto de
factores favorables para la organizacion, pero su mala administracion
produciria efectos negativos que afectaria en la competitividad de la
empresa. Justamente uno de estos factores negativos es la desmotivacion

de los colaboradores.

Es por eso que la motivacién que se venida aplicando a la empresa
Campo fe, ha generado que el personal no venda de acuerdo a lo
pronosticado, esto sea por falta de apoyo de los grupos directivos como
también la falta de capacitacion hacia el personal, dando como resultado

que la organizacion no llegue a la meta.
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A la empresa le conviene el compromiso del colaborador y a éste ser
convenientemente retribuido por ello. La empresa debe siempre tener en
cuenta que el trabajador, antes del compromiso hacia la empresa que le

contrata, tiene un compromiso con su profesién y su carrera.

La empresa Campo fe, del distrito de San Borja, brindamos
diferentes tipos de servicios ante la pérdida de un familiar o ser querido
como los servicios de Sepulturas, Funerarios, Cremacion y Traslados.
Actualmente cuenta con un planila de 400 colaboradores, entre
administrativos, personal de mantenimiento de Campo y Fuerza de Venta,
distribuidos en las tres sedes que son en Campo fe Norte, Campo fe
Huachipa, Funeraria Campo fe y la Sede Principal. Lo caracteristico de
este personal es que en su gran mayoria son personas empiricas, que
adquirieron las habilidades necesarias mediante la experiencia y a través

de estudios superiores.

Otro punto que se podria destacar es que el personal de la empresa
en su gran parte personas experimentadas. Solo los practicantes son
personas de 18 a 22 afios, determinando claramente distintos tipos de

motivaciones personales y otras maneras de percepcion del trabajo.

Como se sabe, todo empresa debe tomar mucha importancia a la
motivacion de sus colaboradores, si es que desea aprovechar la maxima
productividad de ellos, y de esta manera poder alcanzar los objetivos
trazados. Es por eso que se va utilizar diversas formas de motivar al
personal para que ellos se sientan mas comprometidos con la

organizacion y asi poder alcanzar los objetivos trazados.
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Es por eso que en la investigacion se va determinar, si existe una
relacion entre la motivacidon con el compromiso organizacional en los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, san Borja

1.2.Trabajos Previos

Segun los antecedentes que se ha logrado encontrar, los mas resaltantes
que hablan sobre la relacibn de la motivacion en el compromiso

organizacional son las siguientes.

En primer lugar Borja (2010) en su tesis “Influencia de la motivacion
en los trabajadores del sector calzado en la produccion y calidad de
sus productos presentada durante el periodo setiembre 2009 — junio
2010 en el distrito de Carabayllo”,

Concluyo que se puede afirmar que existe una relacion
directamente proporcional ya que a mayor motivacion exista hacia los
trabajadores mayor sera la produccion y calidad de los productos. Los
trabajadores ven a la experiencia como factor primordial para poder
elaborar un mejor trabajo sin embargo opinan que si los motivan

remunerativamente ellos elaboraran un mejor trabajo.

Cabrera Tirado, Dany Marcial (2010). En su tesis: “Motivacién laboral
y desempeio de los trabajadores de la empresa J & W CIA. Callao
20107,

Determino que partiendo del analisis de la teoria sobre la
motivacion se concluye que la teoria de las expectativas de Vroon nos dice

cuando el trabajador busca mejorar su salario y la capacitacién, tiende a
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tener una motivacion para desempefiarse mejor. La gente produce mas,
con mejor animo y logra la multiplicidad de los resultados. Este factor
cuando es constante o permanente es una de las causas del compromiso.
Y el compromiso hace que la gente tome como parte de su vida el
empleo, por lo tanto lo defiende con esfuerzos extras, con creatividad,
aprende a solucionar problemas y a desarrollar su puesto por muy basico

que éste sea.

Con ambas y si agregamos capacitacion y condiciones Optimas
como personas adecuadas a los puestos, sueldos, prestaciones,
condiciones laborales adecuadas, etc.; tenemos como resultado una

empresa de primer mundo.

Melissa Vasquez, en su investigacion “Nivel de motivacién y su
relacion con la satisfaccion laboral del profesional de la enfermeria

en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza”

La investigacién fue de tipo descriptivo — cuantitativo y tenia como objetivo
establecer la relacién entre el nivel de motivacion y la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria. Su recoleccién de datos fue mediante un

cuestionario a una poblacién de 80 enfermeros.

Donde se concluy6 que la motivacion si genera satisfaccion laboral
en los enfermeros, aunque este sea en un nivel medio puesto que adn se
deben implementar estrategias orientadas a mejorar la relacion de las dos
variables. Aunque estadisticamente se pudo comprobar que si hay relacion
directa entre el nivel de la motivacion y satisfaccion laboral de los

profesionales de enfermeria del Hospital Nacional Arzobispo Loayza.
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Dolores de la Rosa Navarro, en su investigacion “The Influence of
Leader member Exchange on the Employee’s Commitment” (Cémo
afecta la relacion del empleado con el lider a su compromiso con la

organizacion).

Nos dice que una persona puede sentirse al margen de una
organizacién, que podra funcionar mejor o peor, pero que ella ve a través
de una experiencia poco satisfactoria, en tanto su entorno mas inmediato
se caracteriza por un lider incompetente que no ha sabido generar

confianza y motivacion en su equipo.

Con lo cual, los esfuerzos que en la organizacién se han podido
realizar para que la comunicacion y el bienestar mejoren, pueden caer en
saco roto si el jefe no logra conectar con los miembros de su equipo e
implicarlos en el proyecto compartido. Se confirma una vez mas el papel
fundamental de los jefes para la motivacibn y retencion de los

trabajadores.

El clima de comunicacién es un indicador que los empleados consideran
gue les motiva y estimula a alcanzar los objetivos de la organizacion y les
ayuda a identificarse con la misma. Para ello ser4 necesario compartir
informacién y confiar en que los trabajadores haran un buen uso de la

misma, siendo clave la figura del jefe directo en este proceso.

Estrada, A. (2007), para optar el Magister Artium en Administracion
de Recursos Humanos, en la Universidad Mariano Galvez de

Guatemala, titulado El clima organizacional y la motivacion del
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recurso humano en una institucion administrativa de salud publica

en la ciudad capital.

Su objetivo fue establecer el grado de satisfaccion del clima
organizacional y motivacion del recurso humano en la direccion del area
de salud Guatemala Central. El tipo de investigacion utilizada fue de
campo y de nivel descriptivo ya que se estudid una poblacion de 84
empleados, se utilizé el método cualitativo y como fuente de recopilacion
de datos se utilizé6 un cuestionario con preguntas cerradas. Se concluy6
gue el clima organizacional influye de una u otra manera en las actitudes
y conductas de los empleados y se establecioé que el grado de satisfacciéon
en la direccion del area de salud Guatemala Central respecto al clima
organizacional es satisfactorio, mientras que la motivacién laboral es

satisfactoria media.

Esta investigacion se relaciona con este proyecto de investigacion, ya que
se busca identificar todos los factores que inciden en la motivacion laboral
y por ende recae sobre el desempefio de la organizacion, dichos factores

son la realizacién personal, el reconocimiento laboral, entre otros.

1.3.Teorias Relacionadas al tema

1.3.1. Teoria del Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional hasta nuestros dias y la importancia de
su estudio. Se mencionaran las caracteristicas del empleado
comprometido, luego se analizara la evolucidbn del constructo
Compromiso Organizacional y las Dimensiones del modelo utilizado

por Allen y Meyer. Finalmente, se describiran sus consecuencias.

18



Segun Mathieu y Zajac (como se cito en Garber, 2001, parr. 3)
afirman que el Compromiso Organizacional esta caracterizado por una
fuerte creencia y aceptacion de las metas y normas de la empresa, el
deseo de realizar esfuerzos significativos a favor de la organizacion y

un fuerte deseo de seguir siendo parte de éstas (p.34).

Este mismo se considera como una actitud hacia el trabajo que se
desarrolla en el proceso de la socializacién, que a su vez es el
mediador por el cual los empleados aprenden normas, valores y

patrones de comportamiento.

Para Robles de la Garza (2009) considera muy importante el
compromiso organizacional, ya que, este puede ser uno de los
mecanismos que tienen los responsables de la direccion de los
recursos humanos para analizar la lealtad y vinculacion de los

colaborados con la empresa (p. 69).

En estos Ultimos tiempos el concepto de Compromiso
Organizacional ha atraido considerablemente la atencién en el estudio

de las organizaciones.

Segun Robbins (2007) “Esto sucedié cuando las investigaciones
demostraron que el Compromiso Organizacional es un mejor predictor
qgue la satisfaccion laboral en temas de desempefio, ausentismo,

rotaciéon de personal, etc” (p.45).

Las organizaciones muchas veces incurren en grandes gastos econémicos
y/o de tiempo en capacitar a ciertas personas para que se desempefien
favorable y adecuadamente en sus puestos. Estos gastos, se verian
truncados si estas personas después de que realizaron este entrenamiento o
después de un tiempo de adaptacion a su puesto, abandonaran la
organizacion. Se tendria que volver a seleccionar y/o capacitar a otra persona

para que realice la funcién que dejo vacante el individuo que abandoné la
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organizacién y nuevamente tendrian que realizarse gastos econémicos y de
tiempo. (Robbins, 2007, p.46).

Existen factores que influyen en el compromiso del colaborador
ya sea de una manera positiva 0 negativa, y que a su vez pueden

hacer referencia a un tipo de compromiso parcial.

En la literatura referente al compromiso organizacional se
encuentran diferentes autores que establecen los tipos de
compromiso, con diferentes nombres pero su significado es el mismo.
La principal base tedrica que se tuvo como referencia es la planteada
por Meyer y Aller con su teoria de Dimensiones del Modelo
Tridimensional que permiten a los individuos vincularse a las
organizaciones, conciben el compromiso como un estado psicolégico
que caracteriza la relacion del empleado con la organizacion(Castro,
2010,p.30).

Desde la vista de Meyer y sus colaboradores, el Compromiso
Organizacional es una relacion que se define por la necesidad, el

deseo, y la obligacion de permanecer en la organizacion.

Asi, cada una de las tres dimensiones del compromiso
organizacional que se tomaran en cuenta en la presente investigacion,
se definen de la siguiente manera, de acuerdo a los autores que han

estudiado el tema:

Componente Afectivo; se define como el vinculo afectivo que un
colaborador siente hacia una organizacion, caracterizado por la
identificacion e implicacion del colaborador con la organizacion, asi

como el sentimiento de placer de formar parte de ella.

Segun Mowday, (como se cité en Garber, 2001, parr. 3), “esta
dimensién es la fuerza relativa de la identificacion individual del

trabajador en una organizacion en particular’. La cual se encuentra

20



unida a tres factores: Alta aceptacion, creencia en los valores y metas

de la organizacion.

Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten
orgullosos de pertenecer a la organizacion. Significa también que el
colaborador se sienta identificado con los valores de la empresa y se

preocupa cuando la misma tiene problemas.

Van den Hooff y De Ridder (como se cita en Giraldo, 2012, p.
43), en la organizaciéon donde se desarrolle un clima de comunicacion
constructivo, abierto al intercambio de informacion y la cooperacion
mutua, se maneja una influencia positiva al compromiso afectivo.
Igualmente, si el empleado considera que la organizacion lo trata bien
y vela por sus intereses, intentara corresponderla contribuyendo al
logro de sus objetivos y fortaleciendo su compromiso.

El Compromiso Continuo o de continuidad; es aquel asociado a la
necesidad de permanecer en la organizacién, se puede desarrollar
como resultado de cualquier accion o evento que incremente el costo
que representa abandonar la organizacién, como la pérdida de
beneficios de las inversiones individuales realizadas en la
organizacién que se perderian en caso el empleado reconozca que

estos costos existen.

Es decir, que es aquel, construido sobre una base de
relaciones de valor de alternativas de trabajo e inversiones que
necesitan ser hechas. Esto hace referencia a los costos que
representaria el abandonar la organizacion, se habla de la inversion
gue hace el individuo con el pasar del tiempo, en base a la antigiedad
o el estatus que le otorga la empresa, por lo cual el colaborar espera

que su inversibn sea retribuida. El colaborador con un alto
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compromiso de este tipo, mantiene un nivel bajo laboral dentro de la
organizacion limitandose estrictamente hacer los necesario para

seguir dentro de la empresa.

Para Becker (1960), “Una persona se compromete basada
en una decision individual, llevandola a realizar inversiones como
aportar su esfuerzo para alcanzar los beneficios que le puede brindar
su trabajo como son la pension o la jubilacion y dejarla indicaria una

perdida”.

Un individuo con un elevado compromiso continuo percibe
gue necesita permanecer en la organizacion, cuya necesidad va surgir
de las elecciones vinculadas de los individuos, que los va orientar a
una contexto en el que los costos asociados a abandonar la
organizacion son percibidos como mayores a los asociados. Ya que
este compromiso se construye a partir de la valoracion de las pérdidas

para el individuo sin dejar la organizacion.

Compromiso Normativo; este ha sido el dltimo en introducirse y a su
vez el menos estudiado, por lo tanto se cuenta con pocas evidencias
empiricas que sustente sus fundamentos tedricos” (Robbins, 2007,
p.102).

La definicion ha variado desde su aparicion. Originalmente el
compromiso normativo se basaba en las normas de fidelizacion y su
internalizacion, sin una referencia especifica a las presiones sociales
asociadas a dicha lealtad, recientemente, esta obligacién ha variado
sustancialmente, aludiendo a la reciprocidad individuo-organizacion
para obtener un beneficio mutuo. Algunos de estos cambios se han

reflejado en sucesivas revisiones en las escalas de medicién.
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En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte
sentimiento de permanecer a la institucion, es por ello el empleado
buscara cumplir con su organizacién, no solo por el hecho de manejar
un contrato laboral, sino por el hecho de que cree que es lo correcto.
Aqui el empleado se encaminara a cumplir las metas de la
organizacioén, teniendo presente su responsabilidad hacia los demas,
buscando la aprobacion social. En términos emblematicos,

permanecen en la organizacion porque siente que deben hacerlo.

En resumen, las tres dimensiones del modelo de Meyer
y Allen representan tres formas diferentes de permanecer unido a una
organizacién. Ya que las personas permanecen comprometidas con la
organizacién porque lo necesitan (continuo), porque quieren (afectivo)

0 porgue sienten que deben hacerlo (normativo).

Es por ello, que el compromiso organizacional ha
cobrado importancia en las organizaciones, entre otras razones,
debido al interés por entender que retiene a los trabajadores en la
organizacién, ya que este va mas alla de la lealtad y llega a la
contribucion activa en el logro de las metas de la organizacion, el

compromiso es una actitud hacia el trabajo (Hellriegel, 1999, p. 122).

1.3.2. Teoria de la Motivacion

La motivacion laboral consiste fundamentalmente en mantener
culturas y valores corporativos conduzcan a un alto desempefio, por
esto es necesario pensar en que puede hacer uno por estimular a los
individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos, en tal forma
que favorezca tanto los intereses de la organizacion como los suyos

propios.
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Segun Villegas (1998): “La motivacion puede ser referida como el
proceso por medio del cual la persona experimenta necesidades y
pone en marcha mecanismos para la satisfaccion de las mismas”.
(P.268).

Asi mismo, Robbins, Sefala: “Motivacion es la voluntad para hacer un
gran esfuerzo por alcanzar las metas organizacionales, condicionado
por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

personal’. (P.55)

Segun Griffin (2010), “La teoria intenta determinar de qué formas los
individuos eligen entre las conductas alternativas. La premisa basica
de la teoria de la expectativa es que la motivacién depende de cuanto

gueremos algo y que tan probable sea que lo obtengamos” (p. 98)

Considerando lo anterior se puede decir que la motivacion constituye
un factor significativo porque nos va proporcionar interés y deseo por
parte del colaborador para alcanzar su metas, objetivos vy

aspiraciones.

1.3.2.1. Teoria de Herzberg

También llamada teoria de los dos factores, desarrollada por
Frederick Herzberg a finales de la década de los cincuenta.
Esta teoria tiene un papel importante en el pensamiento
administrativo acerca de la motivacion y sin embargo aunque
pocos investigadores en la actualidad lo aceptan, es
ampliamente conocida y aceptada entre los gerentes en

actividad.
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o Factores de Higiene o Extrinsecos

Son extrinsecos al trabajo mismo e incluyen factores de

pago y seguridad laboral.

Segun Hellriegel (2009), “Estos factores se asocian con
los sentimientos negativos que el individuo siente respecto al
trabajo y se relacionan con el contexto en el cual lo

desempefia” (p.139).

Con este tipo de factores se satisfacen las necesidades
biolégicas primarias. Los trabajadores se sienten
insatisfechos porque estos dos factores no les motivan para
la ejecucion de sus tareas, aunque si pueden ayudar en la
eliminacién de algunas preocupaciones de los sujetos. Entre
ellos podemos encontrar las remuneraciones, la planificacion
organizacional, el ambiente laboral, la seguridad, el status,
etc. (Gonzales, 2006, p.89)

° Factores Motivadores o Intrinsecos

Son intrinsecos al trabajo mismo e incluyen factores tales

como el logro y el reconocimiento.

Estos influyen en el individuo haciendo que su labor
sea ejecutada eficazmente, por lo tanto el trabajador estara
contento con su trabajo. Dentro de ellos podemos encontrar:
logro, responsabilidad, promocion, etc. Con estos factores se
satisfacen las necesidades de autorrealizacion. (Gonzales,
2006, p.89)

A su vez, “Tienen que ver con el contenido del cargo,

las tareas y los deberes relacionados con el cargo en si;
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producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento
de la productividad hasta niveles de excelencia, es decir,
muy por encima de los niveles normales” (Arriaga, 2009,
p.35).

1.3.2.2. Teoria de Maslow

La jerarquia de las necesidades, desarrollada por el
psicologo Abraham Maslow en la década de los cuarenta, es

la teoria de las necesidades mas conocida.

Las jerarquias de las necesidades consisten en cinco
categorias basicas de las necesidades. Desde luego, cada
individuo tiene una amplia variedad de necesidades

especificas dentro de cada categoria (Griffin, 2010, p.86).
Asi se clasifica las necesidades segun la teoria de Maslow:
¢ Necesidades Fisiolégicas.
¢ Necesidades de seguridad.
¢ Necesidades de afecto o pertenencia.
e Necesidades de autoestima.
¢ Necesidades de actualizacion o autorrealizacion.

Esta teoria tiene cierta cantidad de sentido intuitivo. Y como fue la
primera teoria de la motivaciéon en volverse popular, también es
una de las mas conocidas entre los gerentes en activo. Sin
embargo, la investigacion ha revelado diversas deficiencias en la

teoria.
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1.4. Formulacion del Problema
1.4.1. Problema General

¢,Como se relaciona la motivacién con el compromiso organizacional
en los colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, san
Borja?

1.4.2. Problema Especifico

¢,Como se relaciona el compromiso afectivo con la motivacién en los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, san Borja?

¢, Como se relaciona el compromiso normativo con la motivacién en los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, san Borja?

¢ Como se relaciona el compromiso continuo con la motivacion en los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, san Borja?
1.5. Justificacion del Estudio
1.5.1. Justificacion Practica

En este trabajo de investigacién se buscd determinar el grado de
relacion que tiene un factor como la motivacién en el compromiso de
los empleados de la empresa “Campo fe”, ya que sabemos que en la
actualidad la identificacibn que tienen los colaboradores con su
organizacion es de vital importancia para el crecimiento de ambas

partes.
1.5.2. Justificacion Teérica

El presente trabajo pretende contribuir a mejorar la motivacién del
personal, las cuales inciden con el compromiso Organizacional de
los trabajadores, ya que es sabido que un colaborador que esta
comprometido con la entidad donde labora, genera un sentimiento

de empatia que se refleja en su desempeiio personal. Como también
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1.6.

las estructuras de pagos, capacitaciones, programa de incentivos,
tienen una gran influencia en el comportamiento de los trabajadores

generando en ellos motivacion, fidelizacion, satisfaccion en el trabajo

1.5.3. Justificacion Metodologia

En esta investigacion resulta importante mejorar el compromiso
organizacional, en ese sentido haciendo uso del método descriptivo
se determinard las dimensiones de la investigacion, sus propiedades
y caracteristicas definiendo las variables a medir en este caso
Compromiso Organizacional — Motivacién, este sera analizado a
través de fuentes primarias y secundarias, como libros y revistas
relacionados al tema y contrastado mediante la recolecciéon de
informacion; a través de encuestas a 80 personas, las mismas que
seran tratadas estadisticamente haciendo uso de todos los métodos
cientificos que nos permitan analizar, describir, establecer causasy
efectos, explicar y brindar alternativas de solucién al problema
investigado.

Objetivos
1.6.1. Objetivo General

Determinar la relacion del compromiso organizacional con

motivacion en los colaboradores de la empresa campo fe en el afio

2015, San Borja.

1.6.2. Objetivo Especifico

Determinar la relacion entre compromiso afectivo y motivacién en los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.
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Determinar la relacion entre compromiso normativo y motivacion en

los colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

Determina la relacion entre el compromiso continuo y motivacion en

los colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

1.7. Hipétesis

1.7.1. Hipotesis General

1.7.2.

La motivacion tiene relacion con el compromiso de los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.
Hipotesis Especifico

La motivacion tiene relaciéon con el compromiso afectivo de los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

La motivacion tiene relacion con el compromiso normativo de los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

La motivacion tiene relacion con el compromiso continuo de los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.
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. METODO

2.1.Disefio De Investigacion

Disefio: El disefio de la investigacion ha sido el de tipo no experimental:
corte transversal, ya que no se manipulo ni se someti6 a prueba las

variables de estudio.

Es no experimental la investigacion porque se realiza sin manipular
deliberadamente las variables, es decir, se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver

su efecto sobre otras variables.

Descriptivo: En la presenta investigacion se empledé el disefio
Transeccional-Descriptivo, pues se analizaron las variables en un periodo
determinado de tiempo, “Supone el conocimiento de las variables
pertenecientes al problema. Nos permitira mediante su estudio conocer los
significados, determinar la frecuencia de fendmenos y categorizar la

informacion de las variables de la investigacion.” (Bernal, 2010, p. 213).

Correlacional: Busca examinar relacionar entre variables o0 sus
resultados, pero en ningln momento explica que una sea la causa de la
otra. En otras palabras, la correlacion examina asociaciones pero no
relaciones causales, donde un cambio en factor influye directamente en un

cambio en otro (Bernal, salavarrieta y Sanchez, 2006, p. 113)
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2.2.Variables

Variable X: Motivacién

Variable Y: Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional:

Es la variable dependiente ya que el compromiso de los colaboradores de

la empresa Campo fe dependera de la Motivacion.

Es el grado de apego que tiene el colaborador con la organizacion a la que
pertenece, puede ser de tipo afectivo, continuo o normativo dependiendo

del perfil u objetivos que este tiene.

Motivacion:

Es la variable independiente que se tomara con relacion al Compromiso

Organizacional.

La motivacion laboral es el enfoque interno de todos los empleados
quienes conforman la organizacion, es por ello que se analiza desde un
enfoque global el factor del desempefio laboral, con relaciéon en que el
trabajador se puede encontrar afectado. Por lo cual se busca mejorar el
rendimiento de la productividad en la organizacion para lograr beneficios

mutuos.
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2.3.Operacionalizacion de Variables

Definicion conceptual de términos.

Compromiso Organizacional

Segun Mathieu y Zajac (como se cité en Garber, 2001, pérr. 3) afirman
que el Compromiso Organizacional estd caracterizado por una fuerte
creencia y aceptacion de las metas y normas de la empresa, el deseo de
realizar esfuerzos significativos a favor de la organizacién y un fuerte

deseo de seguir siendo parte de éstas (p.34).

Motivacion

Segun Griffin (2010), “La teoria intenta determinar de qué formas los
individuos eligen entre las conductas alternativas. La premisa basica de la
teoria de la expectativa es que la motivacion depende de cuanto
gueremos algo y que tan probable sea que lo obtengamos” (p. 98)
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADORES

Compromiso 1
COMPROMISO Organizacional 2
AFECTIVO o 3
Segun Mathieu y Zajac (como se cit6 en Garber Identificacion 4
2001, parr. 3) afirman que el Compromiso el e PerearEL 5
ComPROMISO | o de s metae y normas qea | COMPROMISO :
ORGANIZACION . CONTINUO . 7

empresa, el deseo de realizar esfuerzos Benefios Laborales
significativos a favor de la organizacién y un fuerte 8
deseo de seguir siendo parte de éstas (p.34). Lealtad 9
COMPROMISO 10
NORMATIVO _ 11

Gratitud
12
_— . 13
Crecimiento Profesional

Segun Griffin (2010), “La teoria intenta determinar MOTIVACION 14
de qué formas los individuos eligen entre las INTRINSECA Reconocimiento 15
MOTIVACION condu,ctas alternativas_. La premisa bés_ica .d’e la 16
teoria de la expectativa es que la motivacion . 17
depende de cuanto queremos algo y que tan MOTIVACION REEGLIES RO 18
probable sea que lo obtengamos” (p. 98) EXTRINSECA 19
Remuneracion y bonificacion 0
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2.4. Poblacién y Muestra

2.4.1. Poblacién

Para el presente estudio la Poblacion estuvo constituida por toda la
fuerza de venta de la empresa Campo fe. La poblacion que constituye
el objeto de la investigacién, la conforma todo la fuerza de venta de la

empresa Campo fe, el cual alcanza un total de 100 individuos.

2.4.2. Muestra

La muestra para el presente estudio estara constituida por 80

colaboradores de la empresa Campo fe.

Donde:

Poblacion (n) 100
Nivel de confiabilidad (p) 95%
Valor de distribucion (z) 1.96
Margen de error (e) 5%
Porcentaje de aceptacion  (p) 50%
Porcentaje de no aceptacion (q) 50%

(Z)2=N+(p)(q)
5% (N-1)+(2)%(p) (q)

n= 80 colaboradores
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Las técnicas que se emplea en presente trabajo de investigacion fueron

las siguientes:

2.5.1. Cuestionario: Se aplica a 80 colaboradores
2.5.2. Instrumento:

El formato de cuestionario fue elaborado con el objetivo de adquirir la
informacion necesaria de los colaboradores, planteando las
interrogantes que representaba a cada indicador de las variables y

bajo la escala de Likert (5 categorias).
Contiene 20 pregunta, las respuestas es de tipo escala de Likert:

1. Siempre 2. Casi siempre 3. A veces 4. Casi nunca 5.

Nunca

2.5.3. Validez

La validez del cuestionario se obtuvo atreves del juicio de expertos los
mismos que opinaron que se mejorara la calidad de las preguntas,

como también que se obviaran algunas.
e Dr. Adolfo Jesus llizarbe.
e Dr. Fidel Esquivel Zevallos.

e Dr. Aquiles Peia Cerna.
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2.5.4. Confiabilidad

La confiabilidad se obtuvo aplicando el estadistico alfa de conbrach
resultando ser "0.816” que al compararse en la tabla es confiabilidad

buena

Alfa de cronbach

resumen del procesamiento de los casos

n % estadisticos de fiabilidad
vélidos 30 100,0 alfa de n de
excluidos cronbach elementos
casos 0 ,0
’ 816 20
total 30 100,0

a. eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Tabla de confiabilidad

RANGOS MAGNITUD
0,81 A 1,00 Muy Alta
0,61 A 0,80 Alta
0,41 A 0,60 Moderada
0,21 A 0,40 Baja
0,01 A 0,20 Muy Baja

Importante: se sugiere repetir la wvalidaciédn del instrumento
puesto gue es recomendable gque el resultado sea mayor o igual

- 0.81
FUENTE: RULZ ‘2002'-
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2.6. Método de analisis de datos

En el presente trabajo de investigacion se obtuvo los datos mediante la
encuesta realizado a los colaboradores de la empresa Campo fe en el afio
2015, San Borja.

Se uso el método estadistico como:

A. Alfa de Cronbach para darle confiabilidad al instrumento

B. Se uso la prueba de normalidad a través de Kolmogorov-Smirnov
C. Se uso la prueba de Spearman para la contratacion de las hipotesis

Ademas se usoO el método de juicio de expertos para darle la valides al

instrumento

2.7. Aspecto Eticos

La investigacion que presento es original y Unica se izé respetando el
cbdigo de ética, asi mismo se tuvo el estricto cumplimiento respecto a las
normas de investigacion y se mantuvo el anonimato de los encuestados,
se respetd las normas establecidas en los cdodigos de investigacion

cientifica y las leyes normales legales.
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lll. RESULTADO
3.1. Contrastacion y Correlacion de Hipotesis
Hipotesis General

Ho: la motivacion no tiene relacion con el compromiso organizacional
de los colaboradores de la empresa campo fe en el aflo 2015, San
Borja.

Hi: la motivacion tiene relacibn con el compromiso de los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

Tabla Nro. 1: Prueba de Normalidad segun la Hipotesis General

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistico (gl Sig. Estadistico |gl Sig.
Compromiso ,319 80 ,000 787 80 ,000
Organizacional
Motivacién ,287 80 ,000 ,821 80 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: Base de Datos
Interpretacion:

La prueba de normalidad escogida fue la de Kolmogorov-Smirnov ya que la
muestra de la investigacion es mayor a 30 unidades (muestra = 80), obviando
la prueba de Shapiro-Wilk ya que este estadistico se utiliza para investigacion

con poblaciones pequefias.
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Interpretando los valores de Tabla Nro. 1 confirmamos que esta investigacion
es de tipo no paramétrico, ya que el valor de significancia para las variables
Compromiso Organizacional y Motivacion es de 0.00, siendo estas menores a
0.05. Por lo tanto, se procedera a utilizar el estadistico de Spearman para

poder comprobar la relacion entre las dos variables de estudio.

Tabla Nro. 2: Rho de Spearman segun la Hipotesis General

Correlaciones

Compromiso Motivacion
Organizacional
Coeficiente de correlacion 1,000 ,847"
Compromiso ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
Organizacional
[|Rho  de N 80 80
Spearman Coeficiente de correlacion |,847" 1,000
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de Datos

Interpretacion:

Se procedié con la aplicacion del estadistico de Spearman, resultandonos un
coeficiente de correlacion Rho = 0.847 que se interpreta como una alta
correlacion entre las dos variables y un valor de significancia de 0.000 que es

menor a a (oo = 0.05), por lo cual se rechazo la Ho y acepto la Hi.
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Por lo tanto, se confirma que: la motivacion tiene relacion con el compromiso

de los colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

Cuadro 3
Escala de interpretaciéon para la correlacion de spearman
Correlacion Interpretacion
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 | Correlacién negativa muy fuerte 0
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 _| Correlacion negativa media
-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 | Correlacion positiva débil |
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2006)
Hipotesis Especifica 1

Ho: La motivacion no tiene relacion con el compromiso afectivo de los
colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.
Hi: La motivacion tiene relacion con el compromiso afectivo de los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

Tabla Nro. 3: Prueba de Normalidad segun la Hipotesis Especifica 1

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico |gl Sig. Estadistico | gl Sig.
Compromiso , 194 80 ,000 ,855 80 ,000
Afectivo
Motivacion ,287 80 ,000 ,821 80 ,000

42



a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Interpretacion:

La Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov de la Hipoétesis Especifica 1
nos dio como valores de significancia de 0.000 para el Compromiso Afectivo y
la Motivacion, siendo este valor menor 0.05. Por lo cual, se confirma que la

investigacion es de tipo no Paramétrico.

Por lo tanto se utilizara la prueba estadistica de Spearman para comprobar la

relacion entre el Compromiso Organizacional y la Motivacion.

Tabla Nro. 4: Correlacién no Paramétrica — Rho de Spearman, segun la Hipotesis

Correlaciones

Compromiso Motivacion
Afectivo
Coeficiente de | 1,000 811~
correlacion
Compromiso Afectivo ) )
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente del . 811~ 1,000
correlacion
Motivacion ) )
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

Se observa a través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada a los
trabajadores de la empresa Campo fe del distrito de San Borja, afio 2015;
segun el coeficiente de correlacién Spearman la correlaciéon es de 0,811; lo cual
indica que el compromiso afectivo y la motivacion tienen una relacion positiva,

por tal motivo se acepta la hipotesis alternativa; y se rechaza la hipotesis nula.

Hipotesis Especifica 2

Ho: La motivacion no tiene relacion con el compromiso normativo de los
colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.
Hi: La motivacion tiene relacion con el compromiso normativo de los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

Tabla Nro. 5: Prueba de Normalidad segun la Hipétesis Especifica 2

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico (gl Sig. Estadistico |gl Sig.
Compromiso 378 80 ,000 117 80 ,000
Continuo
Motivacion ,287 80 ,000 821 80 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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Interpretacion:

La prueba de normalidad para la Hipotesis Especifica 2, nos confirma
nuevamente que la investigacion es de tipo no paramétrico ya que el valor de
significancia es de 0.000 y es menor al a (0.05). Por lo tanto, se utilizara el
estadistico de Spearman para determinar el grado de relacion entre la

Motivacion y el Compromiso Continuo.
Tabla Nro. 6: Rho de Spearman, segun la Hipoétesis Especifica 2.

Correlaciones

Compromiso | Motivacion
Continuo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,678"
Compromiso ) )
) Sig. (bilateral) . ,000
Continuo
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de correlaciéon ,678" 1,000
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Se observa a través de la informacién obtenida de la encuesta aplicada a los
trabajadores de la empresa Campo fe del distrito de San Borja, afio 2015;

segun el coeficiente de correlacion Spearman la correlacion es de 0,678; lo cual

45



indica que el compromiso continuo y la motivacién tienen una relacion positiva,

por tal motivo se acepta la hipotesis alternativa; y se rechaza la hipétesis nula.
Hipotesis Especifica 3
Ho: La motivacion no tiene relacion con el compromiso continuo de los
colaboradores de la empresa campo fe en el afilo 2015, San Borja.

Hi: La motivacion tiene relacion con el compromiso continuo de los

colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.
Tabla Nro. 7: Prueba de Normalidad de la Hip6tesis Especifica 3

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadistico (gl Sig. Estadistico |gl Sig.
Compromiso ,248 80 ,000 ,828 80 ,000
Normativo
Motivacién ,287 80 ,000 ,821 80 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: Base de Datos
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Interpretacion:

Segun la prueba de normalidad realizada para la Hipétesis Especifica 3 nos
brinda como valor 0,00 para el compromiso normativo y la Motivacion
confirmandonos que la investigacion es de tipo no paramétrico. Por lo tanto, se
utilizara el estadistico de Rho de Spearman para la determinar el grado de

correlacion existente de las hipoétesis planteadas.

Tabla Nro. 8: Correlacion no Paramétrica — Rho de Spearman, segun la

Hipotesis Especifica 3

Correlaciones

Compromiso Motivacion
Normativo
Coeficiente de correlacion | 1,000 ,523™
Compromiso ) ]
] Sig. (bilateral) . ,000
Normativo
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de correlacién |,523" 1,000
Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de Datos
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Interpretacion:

Se observa a través de la informacion obtenida de la encuesta aplicada a los
trabajadores de la empresa Campo fe del distrito de San Borja, afio 2015;
segun el coeficiente de correlacién Spearman la correlacion es de 0,523; lo
cual indica que el compromiso normativo y la motivacién tienen una relacion

positiva, por tal motivo se acepta la hipdtesis alternativa; y se rechaza la

hipétesis nula.Dimensiones

3.1.1. Compromiso Afectivo

COMPROMISO AFECTIVO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 1 1,3 1,3 13
CASI SIEMPRE 37 46,3 46,3 47,5
validos g\ evpre 42 52,5 52,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Interpretacion:

En la distribucion porcentual de la dimension Compromiso Afectivo se
puede observar que la alternativa SIEMPRE tiene el 52.5%, que lo
convierte en la mayor participacibn que tiene esta opcion, lo cual

representa que una MUY BUENA identificacion y compromiso con la

organizacion.
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3.1.2. Compromiso Continuo

COMPROMISO CONTINUO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 2 2,5 2,5 2,5
CASI SIEMPRE 44 55,0 55,0 57,5
validos  q\evpRE 34 42,5 42,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Interpretacion:

En la distribucién porcentual de la dimension Compromiso Continuo se
puede observar que la alternativa CASI SIEMPRE tiene el 55%, que lo
convierte en la mayor participacion que tiene esta opcion, lo cual

representa que hay un BUEN beneficio laboral y que el colaborador se

siente satisfecho con la organizacion.

3.1.3. Compromiso Normativo

COMPROMISO NORMATIVO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 6 7,5 7,5 7,5
CASI SIEMPRE 26 32,5 32,5 40,0
validos g evpre 48 60,0 60,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Interpretacion:

En la distribucién porcentual de la dimensién Compromiso Normativo se

puede observar que la alternativa SIEMPRE tiene el 60%, que lo convierte
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en la mayor participacion que tiene esta opcién, lo cual representa que

hay MUY BUENA lealtad por parte del colaborador hacia la organizacion.

3.1.4. Motivacion Intrinseca

MOTIVACION INTRINSECA

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A VECES 1 1,3 1,3 1,3
CASI SIEMPRE 43 53,8 53,8 55,0
validos g evpRE 36 45,0 45,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Interpretacion:

En la distribucion porcentual de la dimension Motivacion Intrinseca se
puede observar que la alternativa CASI SIEMPRE tiene el 53.8%, que lo
convierte en la mayor participacion que tiene esta opcion, lo cual

representa que hay un BUEN reconocimiento por parte la organizacion

hacia el colaborador.

3.1.5. Motivaciéon Extrinseca

MOTIVACION EXTRINSECA

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 3 3,8 3,8 3,8
CASI SIEMPRE 39 48,8 48,8 52,5
validos g evpre 38 415 41,5 100,0
Total 80 100,0 100,0
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Interpretacion:

En la distribucion porcentual de la dimensién Motivacion Intrinseca se
puede observar que la alternativa CASI SIEMPRE tiene el 48.8%, que lo
convierte en la mayor participacion que tiene esta opciéon, lo cual
representa que hay una BUENA relacién interpersonal con la

organizacion.
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IV
DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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IV. DISCUSION

4.1.El objetivo general de la investigacion fue determinar de la relacion de la
Motivacion con el Compromiso Organizacional en la empresa Campo fe,

distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

De acuerdo a los resultados obtenidos al aplicar el instrumento de
investigacion en la muestra respectiva en los colaboradores de la empresa
Campo fe, se ha demostrado que existe relacién significativa de la

Motivacién con el Compromiso Organizacional antes sefaladas.

Dicho resultado son coherentes con las conclusiones de Cabrera Tirado,
Dany Marcial (2010). En su tesis: “Motivacion laboral y desempefio de los
trabajadores de la empresa J & W CIA. Callao 2010”, concluye que un
trabajador busca mejorar su salario y capacitacion, este tiende a tener una
motivacion para desempefiarse mejor. La gente produce mas, con mejor

animo y logra la multiplicidad de los resultados.

4.1.1. Objetivo Especifico 1, busca determinar la relacion de la
Motivacién con el Compromiso Afectivo de los colaboradores de la

empresa Campo fe, distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

Esta es corroborada con la investigacion de Giraldo, S. (2012), en su
tesis El empoderamiento como elemento generador de Compromiso
Organizacional en los empleados de las Empresas Aseguradoras de
la ciudad de Manizales. Donde afirma que Motivacion tiene una
relacion directa en el grado de compromiso afectivo que muestra los

colaboradores. Pero estos grados dependen de varios factores como
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la autoestima, incentivos que se relacionan con el compromiso

afectivo.

4.1.2. Objetivo Especifico 2, busca determinar la relacion de la
Motivacion con el Compromiso Normativo de los colaboradores de la

empresa Campo fe, en el distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

Este tipo de compromiso es emocional, ya que el colaborador
desarrolla un apego con la organizacion debido a que esta le dio la
oportunidad en su momento de un crecimiento profesional; ya sea
con capacitaciones, linea de carreras o actualizaciones que le

permitieron desarrollar o incrementar sus conocimientos.

4.1.3. Objetivo Especifico 3, busca determinar la relacion de la Motivacion
con el Compromiso Continuo de los colaboradores de la empresa

Campo fe, en el distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

Los resultados obtenidos de la aplicacion estadistica de esta hipotesis
nos confirma que si existe relacidbn entre la Motivacion con el
Compromiso Continuo; que hace referencia al costo que representaria
dejar la organizacion o por la pérdida de beneficios que esta le otorga.
Este tipo de compromiso tiene un apego mas econémico que

emocional como son los otros tipo de compromiso.

La razon del desarrollo de este tipo de compromiso es que el
colaborador no se siente con la seguridad de abandonar la empresa

por el temor de no poder encontrar un empleo similar o superior al que
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tiene; ya sea por falta de capacidad intelectual, por edad o por el

puesto laboral que ya adquirio.

4.2.La Hipdétesis general planteada para la investigacion fue que La
motivacion tiene relacion con el Compromiso Organizacional en la empresa

Campo fe, distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

Y la hipotesis general nula para la investigacion fue que La motivacion no
tiene relacién con el Compromiso Organizacional en la empresa Campo fe,

distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

De acuerdo a la pruebas de correlacion realizadas mediante la prueba de
Spearman se determiné que si existe relaciébn entre la motivacion y el
Compromiso Organizacional; ya que el valor de significancia fue de 0.00 y
gue sustenta que la Hipétesis General Alterna es aprobada. Ademas, se
acota que el coeficiente de correlacion fue de 0.847, que simboliza un

grado alto de correlacion entre las dos variables en estudio.

4.2.1. La hipétesis especifica alterna 1 fue que La motivacién tiene
relacion con el compromiso Afectivo de los colaboradores de la
empresa Campo fe, en el distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

Y la hipétesis especifica nula 1 fue que la motivacion no tiene
relacion con el compromiso Afectivo de los colaboradores de la

empresa Campo fe, en el distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

Se procedid con la realizacion de la prueba de Spearman
confirmandonos la aprobacion de la Hipotesis Especifica Alterna 1;
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4.2.2.

4.2.3.

ya que su valor de significancia fue de 0.000 y con un valor de
correlaciéon de 0.811 que también se consideraria como un rango

alto de correlacion entre la motivacion y el Compromiso Afectivo.

La hipotesis especifica alterna 2 fue que La motivacion tiene
relacion con el compromiso normativo de los colaboradores de la

empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

Y la hipétesis especifica nula 2 fue que la motivacion no tiene
relacion con el compromiso normativo de los colaboradores de la

empresa Campo fe, en el distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

En la comprobacion estadistica de esta hipotesis se mantuvo la
misma tendencia de aprobacion de la hipétesis alterna, ya que su
valor de significancia fue de 0.000 con lo que se rechazaria la
Hipotesis Nula. Su grado de correlacion también es considerado

alto ya que es de 0.678.

La hipotesis especifica alterna 3 fue que La motivacion tiene
relaciébn con el compromiso continuo de los colaboradores de la

empresa campo fe en el afio 2015, San Borja.

Y la hipotesis especifica nula 3 fue que la motivacion no tiene
relacion con el compromiso continuo de los colaboradores de la

empresa Campo fe, en el distrito de San Borja, Lima, afio 2015.

Al igual que los casos anteriores se aprobdé la Hipodtesis Especifica
Alterna 3 con un valor de significancia de 0.000 con lo que se
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rechazaria la Hipétesis Nula y con un valor de correlacion de
categoria intermedia ya que de 0.523, siendo la mas baja de todas

las hipétesis que se plantearon.

4.3.De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas realizadas a los
colaboradores de la empresa Campo fe se presentan las tablas de

frecuencias:

4.3.1. Compromiso Afectivo: Es un conjunto caracteristicas emocionales
gue los colaboradores presentan en la organizacién estos sirven
como fuerza primordial para motivar un mayor compromiso. En base
a los resultados obtenidos de las encuestas nos indica que el 52.5%
considera que siempre hay un compromiso afectivo en la empresa,
un 46.3% esta casi de acuerdo y el 1% optaron por no estarlo, si
bien es cierto el porcentaje negativo es bajo pero aun asi la empresa
deberia prestar la atencién a aquellos factores que estan influyendo
en el colaborador para que tome esta decision negativa.

4.3.2.Compromiso Continuo: Es el reconocimiento que reciben los
colaboradores por parte de la empresa por las ventas que estos
efecthan y por llegar a la meta asignada. En base a los resultados
obtenidos porcentualmente tenemos que el 42.5% estan casi
siempre de acuerdo con los beneficios que le ofrece la empresa,
mientras que 55% esta siempre de acuerdo con el beneficio que

percibe y el 2.5% a veces esta de acuerdo con los beneficios.
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V. CONCLUCION

Contrastando los resultados de la investigacion de campo, los objetivos
planteados y la comprobacion de las hipétesis se llegé a determinar las

siguientes conclusiones:

Primera: Se determiné que existe relacién altamente significativa entre la
Motivacion y el Compromiso Organizacional en la empresa Campo fe, distrito
de San Borja, Lima, afio 2015. Ello es corroborado por el valor de coeficiente

de correlacion de 0.847.

Segunda: Se demostré que la motivacién si tiene una relacion significativa y
directa con el Compromiso Afectivo de los colaboradores de la empresa
Campo fe, distrito de San Borja, Lima, afio 2015. Esto fue sustentando con la
aplicacion estadistica de la prueba de Spearman y con un valor de 0.811 de

coeficiente de correlacion.

Tercero: Se concluye que la motivacién y el Compromiso Continuo de los
colaboradores de la empresa Campo fe, distrito de San Borja, Lima, afio 2015,
si tienen relacion ya que el valor de correlacion en la prueba de Spearman fue
de 0.678.
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Cuarto: Se determin6 que si existe relacion entre la motivacion y el
Compromiso Normativo de los colaboradores de la empresa Campo fe, distrito
de San Borja, Lima, afio 2015, esto fue sustentando por el valor de correlacion
de 0.523 pero a diferencia de las demas Hipotesis su correlacion se interpreta
como un nivel intermedia, ya que fue la mas baja a comparacién de los demas

casos.
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VI.

RECOMENDACIONES

Como resultado del presente trabajo de investigacion se aportan las siguientes

recomendaciones:

Primera: Se recomienda la implementacion y desarrollo de la motivacion en
los colaboradores, ya que se ha demostrado la estrecha relaciéon que tiene con
el Compromiso Organizacional. Es necesaria la participacion de todos los
niveles de la organizacion; desde la gerencia de ventas hasta los

supervisores.

Segunda: Se sugiere el desarrollo de un plan de fidelizacion entre colaborador
y empresa. Se ha sustentado adecuadamente que la motivacién concibe el

compromiso afectivo, fomentando la identificacion y el vinculo con la empresa.

Tercera: Se recomienda el disefio de estrategias que proporcionen un
equilibrio entre la vida laboral y personal de sus colaboradores, para con ello
alcanzar altos niveles de motivacion hacia el compromiso organizacional en su
equipo de trabajo. Al igual que se les recomienda la utilizacion de estrategias

gue favorezcan el desarrollo profesional y el de oportunidades laborales.

Cuarta: Se recomienda disponer y desarrollar un programa de capacitacién
para brindar oportunidades a los vendedores con la finalidad de formarlos con
la ideologia de la organizacion. Para asi gestionar adecuadamente planes de

estrategias de ventas para sacar provecho de su futuro potencial.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA
LA MOTIVACION Y SU RELACION CON EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA CAMPO FE, DISTRITO DE SAN BORJA, 2015.

2.2 PROBLEMA

2.6 OBJETIVOS

3.1 HIPOTESIS

3.2 VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

la motivacién con el
compromiso organizacional en los colaboradores|
de la empresa campo fe en el afio 2015, san
Borja?

cComo se relaciona

Problemas especificos:

CCémo se relaciona el compromiso afectivo con
la motivacién en los colaboradores de la empresa|
campo fe en el afio 2015, san Borja?

¢Cémo se relaciona el compromiso normativo con
la motivacién en los colaboradores de la empresa|
campo fe en el afio 2015, san Borja?

<Como se relaciona el compromiso continuo con
la motivacién en los colaboradores de la empresal
campo fe en el afio 2015, san Borja?

Objetivo general:

Determinar la relacién del compromiso organizacional
con la motivacién en los colaboradores de la empresa
campo fe en el afio 2015, San Borja.

Objetivos especificos:

Determinar la relacién entre compromiso afectivo y
motivacién en los colaboradores de la empresa campo
fe en el afio 2015, San Borja.

Detferminar la relacién entre compromiso normativo y
motivacién en los colaboradores de la empresa campo
fe en el afio 2015, San Borja.

Determina la relacidn entre el compromiso continuo y
motivacién en los colaboradores de la empresa campo
fe en el afio 2015, San Borja.

Hipotesis general:

La motivacién tfiene relacién con el compromiso de
los colaboradores de la empresa campo fe en el afio
2015, San Borja.

Hipotesis especificos:

La motivacién tiene relacién con el compromiso
afectivo de los colaboradores de la empresa campo
fe en el afio 2015, San Borja.

La motivacién tiene relacién con el compromiso
normativo de los colaboradores de la empresa campo
fe en el afio 2015, San Borja.

La motivacién tiene relacién con el compromiso
continuo de los colaboradores de la empresa campo
fe en el afio 2015, San Borja.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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MOTIVACION

Crecimiento Profesional

MOTIVACION
INTRINSECA

Reconocimiento

Relaciones Interpersonales

MOTIVACION
EXTRINSECA

Remuneracién y bonificacion
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FORMULACION DEL PROBLEMA

METODO

DEFINICION VARIABLE
DEPENDIENTE

DEFINICION REAL

DEFINICION OPERACIONAL
clp Indicadores —sub
indicadores

DEFINICION OPERACIONAL c/p
Indicadores -su Indicadores

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

PARADIGMA:

¢Como se relaciona el compromiso afectivo con la
motivacion en los colaboradores de la empresa campo fe en
el afio 2015, san Borja?

Cuantitativo.

TIPO DE INVESTIGACION:

¢Como se relaciona el compromiso normativo con la
motivacién en los colaboradores de la empresa campo fe en
el afio 2015, san Borja?

Correlacional, Causal.

NIVEL DE INVESTIGACION:

¢Como se relaciona el compromiso continuo con la
motivacion en los colaboradores de la empresa campo fe en
el afio 2015, san Borja?

Correlacional, Causal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

DISENO DE LA INVESTIGACION:

Determinar la relacion entre compromiso afectivo vy
motivacién en los colaboradores de la empresa campo fe en
el afio 2015, San Borja.

No experimental, Causal, correlacional

METODOS:

Determinar la relacion entre compromiso normativo vy
motivacion en los colaboradores de la empresa campo fe en
el afio 2015, San Borja.

Método deductivo.

POBLACION

Determina la relacion entre el compromiso continuo vyj
motivacién en los colaboradores de la empresa campo fe en
el afio 2015, San Borja.

Fuerza de Venta de Campo fe Sede
Central.

HIPOTESIS ESPECIFICA:

MUESTRA

La motivacién tiene relacién con el compromiso afectivo de
los colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015,
San Borja.

80 trabajadores.

MUESTREO

La motivacién tiene relacién con el compromiso normativo de
los colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015,
San Borja.

NO PROBABILISTICO

TECNICAS:

La motivacién tiene relacién con el compromiso continuo de
los colaboradores de la empresa campo fe en el afio 2015,
San Borja.

Fuentes Documental, observacion
directo , indirecta ,entrevista a
profundidad

INSTRUMENTOS:

Cuestionario de entrevista, Fichas, matriz
de operacionalizacién de variables.

Compromiso Organizacional

COMPROMISO AFECTIVO

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

IDENTIFICACION

Es una promesa o una declaracion
de principios, como cuando un
hombre con cargo politico afirma.

Es la accion y efecto de identificar o
identificarse con la organizacion

COMPROMISO NORMATIVO

SACRIFICIO PERSONAL

BENEFICIOS LABORALES

Es el esfuerzo que efectua una
persona para lograr sus objetivos.

Es algo que percibe un trabajador
por sus derechos laborales.

COMPROMISO CONTINUO

LEALTAD

GRATITUD

Es cuando el colaborador muestra
lealtad hacia la empresa ya sea por
su parte o firmando un acuerdo de
confibilidad.

Sentimiento de estima y
reconocimiento que una persona
tiene hacia quien le ha hecho un favor
o prestado un servicio.
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DEFINICION

. REAL
FORMULACION DEL : <z :
DEFINICION Dimension N sub indicadores
PROBLEMA METODO NOMINAL Linea de ‘ indicadores
investigacion
Va unido a tener oportunidades para
Problema general: PAR‘;?&"?"A: Crecimiento realizarse desempeniando una Mision
i Cuantitativo. Profesional suficientemente interesante y relevante,
gl ~u en la que la combinacion de su propio
hc‘grt;\v:rg?rrl!s%o&(zanizadonal &?dzz%soles' Gégvo:. Liderazgo y el apoyo de la Organizacion
2mgfe§g'ggﬁg°pr¢ig?|a NIVEL DE INVESTIGACION: Es el compromiso u obligacién de tipo
fio 2015. San Boria? Correlacional, Descriptivo Motivacion Responsabilidad moral que surge de la posible
ano ,>anborjas b equivocacion cometida por un individuo
. d : DISENO DE LA INVESTIGACION: en un asunto especifico.
Objetivo general: No experimental, Descriptivoy correlacional
Determinarlarelacion del METODOS:
Compromiso Organizacional ; i i
con Ig motivacié% enlos Maorlo et 5 Reconocimiento Esla acaonrgcf:c?c%rdsee.r S
colaboradores de la empresa POBLACION o
CampoFeenelano 2015, Fuerza de Venta de Campo fe Sede Central. <
SanBorja =>
MUESTRA '6
Hipotesis general: 100 trabajadores. = esta relacionada a la modalidad que
ST Conducta tiene una persona para comportarse en
— ' diversos ambitos de su vida
Ho: La motivacion no tiene | NO PROBABILISTICO
relacion con el compromiso
organizacional de los [ TECNICAS: . A . >
Colaboradores de la | Fuentes Documental, observacion directo, Motlyaclon gg Iaal ou!)ile'%agonlgﬁrlg?lteerz’::?\gtgr:gv:;
empresa Campo Fe en el | indirecta encuesta Extrinseca Seguridad int eregs — g
ano 2015, San Borja. ’
INSTRUMENTOS:
i Cuestionario de entrevista, Fichas, matrizde
H1: La motivacion tiene | operacionalizacion devariables. S B ) )
relacion con el compromiso Motivacion Es una accion para animar o animarse a

de los Colaboradores de la
Empresa Campo Fe en el
afo 2015, San Borja.
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