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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo: Establecer la relacidén entre la motivacion
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la I.LE. N°628 Lima, 2023.
Metodologia. Fue de tipo aplicada, de disefio no experimental, correlacional y
enfoque cuantitativo, la muestra estuvo constituida por 26 colaboradores de la I.E.
N°628. La técnica utilizada fue la encuesta y como instrumento, un cuestionario
para cada una de las variables. Para el procesamiento de los datos se utilizé el
paquete estadistico SPSS Version 26. Los resultados de la prueba estadistica de
Rho de Spearman obtuvieron un valor de ,570** y sig. ,012 por lo que se demuestra
gue existe una correlacion positiva considerable entre la motivacion y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la I.LE. N°628 Lima, 2023.
Conclusion: Existe una correlacion positiva considerable entre motivacion y
compromiso organizacional de los colaboradores de la Institucion Educativa

Nro.628, obtenido a través de Rho de Spearman.

Palabras clave: Motivacion, compromiso organizacional, colaboradores.



ABSTRACT

The objective of this study was to: Establish the relationship between motivation
and organizational commitment of I.E. collaborators. N°628 Lima, 2023.
Methodology. It was of an applied type, with a non-experimental, correlational
design and quantitative approach. The sample consisted of 26 collaborators from
the I.LE. No. 628. The technique used was the survey and the instrument was a
guestionnaire for both variables. The SPSS Version 26 statistical package was
used to process the data. The results of the Spearman’'s Rho statistical test were
.570** and sig. .012, which shows that there is a considerable positive correlation
between the motivation and organizational commitment of I.E. collaborators. N°628
Lima, 2023. Conclusion there is a considerable positive correlation between
motivation and organizational commitment of the collaborators of Educational

Institution No. 628, this was obtained Spearman's Rho.

Keywords: Motivation, organizational commitment, collaborators



I.INTRODUCCION

A medida que el mundo estd experimentando transformaciones donde es
complicado obtener compromiso por parte de los colaboradores, debido a
diferentes factores como culturales, organizacionales, motivacionales y laborales
gue afectan las relaciones sociales y vinculos de los colaboradores y la institucion
(Manjarrez et al. 2020). Es fundamental poner atencion al capital humano ya que
ciertas situaciones afectan el grado de motivacion, lo que afecta alcanzar los
objetivos trazados por la institucién. Las empresas no estan generando vinculos
sociales ni de trabajo, tampoco un ambiente favorable para generar compromiso
correspondiente, por lo que es fundamental implementar dinamicas donde los
colaboradores se sientan motivados, ya que a veces consideran no ser valorados
lo que genera insatisfaccion y se ve reflejado en la reduccion de su productividad
(Bohorquez et al. 2020).

Segun la Organizacion Internacional de Trabajo (2016), el compromiso que se
adquiere en las organizaciones educativas en diferentes paises son un punto
importante para la sociedad, pues los colaboradores deben estar conectados con
la mision, vision de la organizacién, compartiendo los mismos fines; habilidades y
competencias, la satisfaccion laboral y lealtad a su organizacion afectan la
eficiencia, reputacion y, en dltima instancia, la supervivencia exitosa de la

organizacion en el contexto global.

En Indonesia se elaboré una investigacion que evidencié que el compromiso
organizacional de los profesores fue alto, siendo el valor medio del compromiso de
la organizacion tanto en escuelas excelentes como en escuelas de bajo
rendimiento de 3,93 y 3,38. EI compromiso de los profesores de las escuelas de
alto rendimiento en las zonas urbanas fue de 4,11 y de 3,29 en las suburbanas.
Concluyendo que los profesores en el componente de compromiso de continuidad
evidenciaron un nivel alto, siendo los aspectos econdmicos los que los motivaron

a seguir laborando en la organizacion (Aslamiah 2019).



En una publicacion por la Revista Forbes (2018), se demostré que el 70% de las
instituciones encuestadas en América Latina dijeron desconocer la importancia del
compromiso organizacional, mientras que el 36% indico tener un plan
organizacional para asegurarlo. Estos porcentajes evidencian la importancia de
crear mas conocimiento y enfoque institucional sobre los compromisos de los
colaboradores a nivel latinoamericano. Ademas, los estudios han demostrado que
el compromiso laboral en las organizaciones ayuda a reducir los errores de calidad
hasta en 41 %, reduce de manera similar el ausentismo hasta en un 37 % y en

Gltima instancia, disminuye la rotacién de empleados hasta en un 65 %.

En Colombia, una investigacion hall6 que los docentes de las instituciones
educativas estudiadas presentaban niveles moderados de compromiso
organizacional en su componente afectivo y altos niveles en los componentes de
continuidad y normatividad. Los resultados evidenciaron un nivel bajo de

motivacion y prestigio de la institucion (Atencio 2020).

En el ambito nacional, se dice que las organizaciones deben ahorrar esfuerzos
para crear escenarios de trabajo agradables y motivadores para sus empleados,
reconocer el trabajo realizado y asi contribuir al logro de lo previamente
establecido. objetivo, porque el bienestar de la fuerza laboral no significa la actitud
en si misma, sino que esta relacionado con el comportamiento que adoptan los
empleados antes de desempefiar sus tareas en la organizacion (Bautista & Uriarte
2019).

Asimismo, en las instituciones educativas estatales como privadas, se ha
observado poco compromiso de los docentes para alcanzar la mision de la
institucion. Por ello, la innovacion de las infraestructuras, el uso de nueva
tecnologia y la disponibilidad de implementos de aprendizaje aportan a optimizar
el aprendizaje, pero no hay profesores motivados y comprometidos con las tareas
gue se les han encomendado., lo que implica no alcanzar los objetivos de la

organizacion (Ramirez 2019).

En el contexto local, la instituciéon Educativa N°628, ubicado en Mz. 12, Lte. 29,
Sector |, Villa El Salvador, es una institucion de nivel inicial, mixto perteneciente a

la UGEL de San Juan de Miraflores 01, cuenta aproximadamente con 301



estudiantes 11 docentes y 11 auxiliares y personal administrativo, cuenta con 10
secciones, solo atiende el turno de mafana de 7:30 a.m. a 13:30 p.m., en la
institucion se ha observado que algunos docentes trabajan de forma independiente
incluso cuando la situacion requiere trabajo en equipo. Ademas, se percibe apatia
y negatividad cuando los docentes realizan propuestas o iniciativas que requieren

un apoyo colectivo, aunque beneficie a la mayoria.

Ademas, algunos colaboradores mostraron objeciones y resistencia cuando se les
pidi6 quedarse para reuniones improvisadas o para participar en actividades que
no estaban especificadas en el programa educativo. Finalmente, pocos docentes
son proactivos y existe un clima de apatia que impide con la responsabilidad de
asumir retos de forma colaborativa, coordinada y sostenida en beneficio de la
institucion, donde el grado de motivacion y comprometidos con ofrecer servicios

educativos de acuerdo con las necesidades de nuestro pais y el mundo actual.

Por lo expuesto anteriormente, se formulé como problema general: ¢ Qué relacion
hay entre la motivacion y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
I.LE. N°628, Lima - 2023? Los problemas especificos que se formularon en la
investigacion fueron: P1: ¢ Qué relacién hay entre la motivacion y el compromiso
afectivo de los colaboradores de la I.E. N°628, Lima - 2023?; P2: ¢ Qué relacion
existe entre la motivacién y el compromiso de continuidad de los colaboradores de
la I.LE. N°628, Lima - 2023?; P3: ¢Qué relacion hay entre la motivacion y el

compromiso normativo de los colaboradores de la I.E. N°628, Lima - 20237

El estudio se justificé a nivel tedrico, puesto que determind la asociacidon que existe
entre la motivacion y compromiso, para lo cual se analizaron diferentes teorias y
métodos relacionados con cada una de las variables de investigacion. Lo cual
comprendio, el significado y la trascendencia en la actualidad, siendo posible
confrontar nuevas posiciones, nuevos meétodos y nuevas investigaciones sobre
este tema (Hernandez & Mendoza 2018), Metodoldgicamente se justificd, ya que
el estudio contribuyé a los instrumentos utilizados en el seguimiento, que se
relacionaron con los segmentos abordados y sectores objetivo. Desde lo practico
y social se justificd, ya que, de acuerdo con los resultados, la direccion de la

institucién educativa pudo tomar mejores decisiones (Sanchez & Reyes 2021).



El objetivo general del estudio fue: Establecer la relacion entre la motivacion y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la I.LE. N°628 Lima 2023. Se
plantearon los siguientes objetivos especificos: O1: Determinar la relacion entre la
motivacion y el compromiso afectivo de los colaboradores de la I.E. N°628, Lima —
2023; O2: Determinar la relacién entre la motivacion laboral y el compromiso de
continuidad de los colaboradores de la I.E. N°628, Lima - 2023; O3: Determinar la
relacion entre la motivacion laboral y el compromiso normativo de los
colaboradores de la I.E. N°628, Lima — 2023.

Y finalmente se propuso como hipétesis general: Hi: Existe relacion significativa
entre la motivacion y el compromiso organizacional de los colaboradores de la I.E.
N°628, Lima — 2023. Respecto a las hipotesis especificas: H1: La relacion entre la
motivacion y el compromiso afectivo de los colaboradores de la I.LE. N°628, Lima —
2023, es significativa. H2: La relacion entre la motivacion y el compromiso de
continuidad de los colaboradores de la I.E. N°628, Lima — 2023; es significativa.
H3: Larelacién entre la motivacion y el compromiso normativo de los colaboradores
de la I.E. N°628, Lima — 2023, es significativa.



Il. MARCO TEORICO

Para la presentacion de este capitulo se revisaron investigaciones en el contexto
nacional e internacional que estan en relacion con nuestro estudio (motivacién y
compromiso organizacional). Donde se describen los enfoques, principios y teorias
relacionados a la problemética con la finalidad de alcanzar soporte teérico que

sustente la investigacion.

En el plano internacional, Ch6ez & Vélez (2021) en su estudio: Motivacién y nivel
del compromiso en autoescuelas, la finalidad fue establecer la relaciéon entre los
constructos de estudio. Fue una investigacion de tipo descriptiva explicativa,
disefio no experimental, para este estudio la muestra fueron 17 trabajadores de
escuelas de conduccion. Se recolectd la informacion utilizando un cuestionario. Los
resultados demostraron que existe un impacto positivo y significativo entre las

variables. Concluyéndose que existié una asociacion entre ambas variables.

Araya & Rojas (2020), en su estudio: Compromiso organizacional de los
profesionales de una Escuela Municipal Chilena. El propdsito fue determinar el
compromiso de los profesores. La investigacion fue descriptiva, transversal pre
experimental, se uso el instrumento elaborado por Meyer y Allen, la muestra fueron
60 trabajadores. Donde se evidencié un nivel medio respecto a las dimensiones
del compromiso, encontrando diferencias significativas en el compromiso
normativo, el cual mostro un nivel superior en trabajadores de mayor edad.
Concluyendo la necesidad de implementar estrategias que potencien la

permanencia y lealtad de los trabajadores (Araya, 2020).

También, Wilujeng et al (2018) en su articulo: Cultura laboral, motivacion y
desempefio organizacional: el rol mediador del compromiso. El propdsito del
estudio fue determinar la asociacion entre las variables a estudiar. Fue una
investigacion de tipo documental. Para recolectar la informacion se aplic6 un
cuestionario, la muestra fueron 66 trabajadores. Los hallazgos del estudio se
convirtieron en referencia para mejorar el desempefio organizacional relacionado

con la cultura de trabajo, motivacién y compromiso organizacional.



Dharmanegara et al. (2017) en su estudio: Impacto del compromiso, motivacién y
satisfaccion en el desempefio en servidores publicos en las plantaciones estatales.
El objetivo general fue definir la asociacién entre las variables compromiso,
motivacion y satisfaccion. Fue un estudio no experimental, transversal y
correlacional, para recolectar la informacion para la primera variable de estudio el
cuestionario de Meyer y Allen y el de McClelland para la segunda variable, la
muestra fueron 65 colaboradores. Concluyéndose que existe correlacion entre las

variables con un rho= 0.712.

También, Manzano (2017) en su estudio titulado: Estrategias de fortalecimiento del
compromiso Yy el sentido de pertenencia de los colaboradores en una institucion.
Su propdsito fue determinar las estrategias de fortalecimiento de las variables.
Investigacion de enfoque cualitativo y correlacional. Se utilizé un cuestionario tipo
Likert, la muestra fueron 50 docentes. Se hall6 la existencia de diversos tipos de
compromiso organizacional que influyen de una manera positiva. Concluyendo que
el nivel de compromiso esta afectando positivamente por el grado de afiliacion,
permanencia laboral en la institucion y negativamente por el conflicto en los

procesos.

Por ultimo, Nieto (2017), en su estudio: Analisis de la satisfaccion y su relacion con
el compromiso de trabajadores de un centro educativo. Su finalidad fue buscar la
asociacion entre la satisfaccion y compromiso en trabajadores. La metodologia de
tipo correlacional, transversal y no experimental. Se utilizé el cuestionario de Melia
y Peir6 para la motivacion y de Meyer y Allen para compromiso, la muestra fueron
126 participantes. Se hall6 un 49% de participantes tenian un nivel de satisfaccion
alto, seguido del 62% con nivel de compromiso alto, comprobado estadisticamente

por Rho=.603, p<0,05). Concluyendo que a mas satisfaccion mejor compromiso.

En el ambito nacional encontramos a Alarcén (2022), en su investigacion titulada:
Motivacion y compromiso en una organizacion educativa. Su finalidad fue
establecer la asociacion de las variables. Fue de tipo basico, descriptivo
correlacional, transversal, no experimental. Se aplicé un cuestionario, la muestra
fueron 59 profesores. Se evidencié que el 53% presentaron de motivacion, nivel

medio en tanto el 56% alcanzaron nivel medio al compromiso. Concluyendo que



ambas variables se relacionaron de forma directa alta, cuya significancia fue 0,000

y la correlacion de Rho de Sperman fue 0,884.

También, Villanueva (2021) en su estudio titulada: Motivaciobn y compromiso en
profesores de colegios. Su finalidad fue determinar la relacién entre las variables.
Con metodologia hipotética — deductivo, tipo basica, no experimental, correlacional
y transversal. Se aplicaron dos cuestionarios, la muestra constituida por 50
profesores. Los hallazgos demostraron relacion significativa con un valor de
Pearson de 0.0748. Concluyéndose que existe relacién, ya que los docentes creen

gue es preciso, estar motivados para fortalecer su compromiso con la institucion.

Asimismo, Vilchez (2021) en su estudio; motivacion y compromiso en estudiantes
en una escuela de post grado. El principal objetivo determinar la asociacion entre
ambas variables en alumnos del post grado. Investigacion cuantitativa, método
hipotético deductivo y descriptivo correlacional. Para el recojo de datos trabajaron
los cuestionarios sobre motivacion y compromiso organizacional, la muestra fueron
25 estudiantes. Los hallazgos mostraron una relacion significativa a nivel total y en
sus dimensiones, de la misma manera, en los estudiantes que participaron en la

investigacion.

Ademas, Soria (2019), en su estudio titulado: Compromiso organizacional y
motivacion en profesores de tres centros educativos. El propadsito fue determinar la
asociacion entre compromiso y motivacion en los docentes. Fue una investigacion
cuantitativa, no experimental, correlacional causal. Aplico el cuestionario de
McClellan, la muestra fueron 103 profesores. Se evidencié que existia asociacion
moderada entre ambas variables. Los resultados demostraron que el compromiso
se relacioné directa y moderadamente con la motivacion en los profesores del
colegio. Se concluyo que los profesores necesitan reunirse para estar motivados y

desarrollar su practica pedagogica.

Asimismo, Quintana (2018), en su estudio: Relacion entre compromiso y
motivacion en profesores de instituciones educativas. El objetivo general fue
determinar la relacion entre las variables. De tipo descriptivo, disefio correlacional
y método hipotético deductivo. Los instrumentos aplicados fueron 2 cuestionarios

un para medir motivacién y el otro para medir compromiso. Los hallazgos



determinaron la relacién entre las variables. Concluyendo que existe asociacion
entre las variables fue significativa, moderada y directa en los docentes de las

instituciones educativas.

A continuacion, se dard a conocer los fundamentos teéricos de las variables. El
cual se bas6 en la teoria de Herzberg, quien sefiala que la actividad trascendental
de los individuos es el trabajo, cuya satisfaccion o insatisfaccion implican
descubrimientos que suceden de diferentes habilidades, en cuyo argumento, el
aspecto monetario es insuficiente para incentivar a los colaboradores, necesitando
también de los no monetarios como la importancia del cargo, las actividades
realizadas, el contexto profesional que se distingue, el cuidado y constancia que

toma el colaborador (Madero 2020).

Herzberg afirma en su teoria de dos factores, que la motivacion surge de la
satisfaccion gozosa de estar en el trabajo, 10 que sugiere dos componentes que
establecen el proceder de los colaboradores en el trabajo, y encontramos que el
factor de higiene es un factor que se correlaciona con su trabajo. fuera de su
control, buscando la remuneracion, los beneficios sociales, los contextos de
trabajo, la seguridad, el clima organizacional correspondiente al estimulo en el
trabajo; pero debido a su caracter preventivo, puede conducir a capacidades
limitadas y miradas que no aumentan la satisfaccion. si no se tienen en cuenta,

puede generar insatisfaccion (Chauvel 2020).

Los componentes de la motivacién estan relacionados con al perfil del puesto,
funciones y compromisos que generaran satisfaccion a mediano y largo plazo en
los colaboradores y elevardn su desempefio notablemente por encima de los
modelos estandar, ya que si son aptos aumentaran el deseo de ser parte de la
organizacion, de manera contraria si se encuentran insatisfechos disminuira su
deseo de ser parte de esta, entonces es necesario centrarse en el puesto de
trabajo como en el reconocimiento, el fortalecimiento de la ayuda al desarrollo y el
crecimiento para aumentar significativamente los resultados de las instituciones
educativas (Podsakoff et al. 2019).



Siendo que la teoria de Allen y Meyer ha definido que los compromisos en las
instituciones estan asociados con la permanencia, el afecto y normatividad, en el
primero asociado con la afectividad emocional, la identidad institucional y
permanencia, donde se destaca los gasto que implicaria para el colaborador
abandonar su labor en la institucion y el Ultimo asociado a la exigencia para su
permanencia en la organizacion (Fletcher et al 2020). Segun su perspectiva el
comprometerse con la institucién se vincula a un aspecto psiquico y de cémo
interacttan los colaboradores, por ende, el proceder de estos necesita
desenvolverse en componentes de continuidad, afectividad, y normatividad en la
I.LE. N°626.

La motivacibn en este caso es un sentimiento que surge en un momento
determinado en las personas que resulta de sucesos de ciertas situaciones en su
conducta, considerando que los individuos perciben que los detalles de un
argumento en particular hacen que su propia motivacion cambie tanto que se
perciben a si mismos como influenciados subjetivamente por el entorno (Panduro
& Casa 2022). Ademas, es el producto de la interaccion de los incentivos humanos
e institucionales para crear elementos que faciliten y motiven a los empleados a

alcanzar sus metas (Coromoto & Villon 2018).

Las dimensiones de la motivacion laboral consideradas en este estudio son las
necesidades de McClelland, y la primera dimension son las de logro (Alarcon
2022), donde se requiere reconocimiento, el cual debe ser consistente y
proporcional a la tarea que realiza el colaborador (Revuelta & Hernandez 2019).
Los indicadores de esta dimension estan referidos a lograr los objetivos a traves
de toma de decisiones que midan logros y tratan de replicar comportamientos
favorables tendientes a mejorar la produccion de los trabajadores en su ambito de

trabajo (Maquera et al 2020).

La segunda dimensién necesidad de poder (Velasquez & Cacante 2020), se ha
definido como un deseo del trabajador de tener impacto, control o influir en el resto
del equipo de trabajo como una necesidad para sentirse motivado a realizar su
trabajo dentro de la institucién. Los indicadores que se contemplaron en esta
dimension fueron: participacion e influencia en los demas, los trabajadores piensan

gue el poder les otorgara reconocimiento y estatus dentro de la institucion, tienen



la necesidad de destacar del resto del equipo dandoles satisfaccion (Castro et al
2020).

La dltima dimensién es la necesidad de pertenencia, donde la primera tarea es
crear un equipo y trabajar en equipo, donde los socios cooperantes se caracterizan
por preferir la cooperacion a la competencia, trabajar en equipo en beneficio de la
institucion (Espinoza & Toscano, 2020). Los indicadores considerados para esta
dimension fueron: la socializacion y trabajo en equipo, donde los compafieros de
trabajo tienden a sentirse cémodos en el ambito laboral, es decir, necesitan ser
parte del grupo sin que tomen en cuenta su opiniobn. No corren el riesgo de
plantearse objetivos mas bien prefieren cooperar y trabajar en equipo (Velasquez
& Cacante 2020).

El compromiso en la organizacion construye la capacidad de las personas para
comprometerse e identificarse con los objetivos de la institucion, es el vinculo que
los empleados forman con la organizacion, considera la contribucion al lugar de
trabajo y sabe que un empleado comprometido serd un activo valioso que
demuestra que se alcanzaron las metas trazadas (Fuentes et al 2020). Esto
significa que la asociacion creada entre el colaborador y la institucion contribuye a
la formacion de la relacion entre ambos, si es alta, es poco probable que el servidor
no esté ubicado en la institucion y reflejara en la productividad lograda (Montero et
al 2020).

Segun Meyer y Allen (1991), precisaron que el compromiso es una condicion
psicologica que fortalece la relacion entre colaborador y la organizacion. En
definitiva, es el conglomerado de acciones que demuestran voluntad, afecto y
responsabilidad de un individuo con su organizacion, enfatizando su
responsabilidad con los objetivos de la organizacion a la que pertenece. En
definitiva, el compromiso refleja el deseo, la necesidad o el deber del trabajador de
sentirse parte de la organizacion; es asi como una persona puede relacionarse
afectivamente a su organizacién o no hacerlo, dependiendo de los vinculos costo
beneficio, y sentir, o no, la obligacion de ser leal y comprometido con la institucién
(Chirinos & Josefina 2017).
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La teoria de atribucion de Reichers, 1985 quien refiere que el compromiso es una
obligacién que el trabajador asume con la institucion, como respuesta a la
oportunidad que ésta le ha dado, asi como las condiciones para que pueda crecer
como persona y profesional, otros; por tanto, debe demostrar un comportamiento
ético cumpliendo con las tareas encargadas, de manera eficiente y demostrando

el maximo esfuerzo (Marquez, 2021).

Guerrero (2019), define el compromiso como un estado psicoldgico que caracteriza
la relacion entre el trabajador y la empresa, influyendo en la decision para

permanecer en la organizacion o dejarla.

De la misma manera, Puma et al. (2020), refiere sobre la dimension: compromiso
emocional, esta relacionado con aspectos psicologicos de los comparieros de
trabajo, siendo el proposito de esta dimension compensar las expectativas y
necesidades psicolégicas de los colaboradores, permitiéndoles disfrutar de un
sentido de pertenencia y orgullo en la organizacion (Guerrero 2019). Indicadores
de esta dimension son amor, pertenencia, lealtad, unién, satisfaccion. Esto incluye
la identificacion del individuo con el objeto de la empresa y categorias axiologicas,
asi como vinculos afectivos, identidades y sefiales de vinculacion emocional e

identitaria con la empresa (Altamirano 2020).

La segunda dimension relacionado al compromiso de continuidad, viene se
considera el nivel donde el trabajador debe permanecer trabajando y ser parte de
la institucion, relacionandolo con el valor que implicaria abandonar su trabajo, las
ventajas y beneficios que le otorgan permanecer en la institucion versus las
desventajas de dejar de hacerlo, siendo posible que los trabajadores sientan que
permanecer a la organizacion, se ira incrementando con el transcurso del tiempo

lo que desarrollara el compromiso en los colaboradores (Pedraza, 2020).

Finalmente, la dimensién de compromiso normativo (Gonzales, 2021), que se
refiere a la medida en que los empleados sienten un compromiso ético de formar
y ser parte de la organizacion, ya que el lograr los objetivos exige su continuidad
en la institucion (Santiago & Rojas, 2021). Como indicador tenemos la obligacion,
moral, lealtad, culpa, responsabilidad, reciprocidad se refiere a la contribucién de

los colaboradores al logro de las metas de estabilidad y desarrollo de la institucion,
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identificandose fuertemente con la mision y valores por los cuales estan dispuestos
a trabajar para alcanzar los objetivos trazados en la institucion (Tormo & Oscar
2016).
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lIl. METODOLOGIA

En el siguiente acapite se presentaron una serie de lineamientos y procesos que
permitieron desarrollar los objetivos del estudio; asimismo, se definidé los
instrumentos y técnicas que permitieron el recojo de las evidencias de los
colaboradores; por lo que se cumplieron los lineamientos metodolégicos del

estudio.

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacién. Fue aplicada, puesto que resolvié problemas en el
accionar de algunas personas y porque se basé en la investigacion pura, que
pretendié encontrar correlaciones entre las variables estudiadas de acuerdo con
preguntas especificas (Esteban, 2018). Ademas, fue de enfoque cuantitativo,
recojo de datos y luego se analizaron los datos, eliminando asi dudas sobre la

formulacion de los problemas (Ortega, 2018).

3.1.2. Diseiio de investigacion. No experimental, ya que no hubo intervencion
sobre la variable independiente que ocurre en un momento y lugar especificos
(Hernandez. 2018). El nivel del estudio fue descriptivo, transversal se realiz6

durante un periodo de tiempo.
Figura 1:

Esquema del disefio de investigacion
/ !
m r
V2
M: Muestra.
V1: Motivacion.

V,: Compromiso.

r: Relaciéon entre variables.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Este estudio se baso en la relacion entre motivacion y compromiso, seguidamente,

se presentaron las definiciones de las variables:

V1: Motivacién

e Definicién conceptual

Es un conjunto de situaciones psicolégicas y materiales que admiten a una
individua la satisfaccibn de sus necesidades bdésicas, provocando diversas
conductas para lograr mejores resultados. También se define como la disposicion
a trabajar hacia una meta determinada por la satisfaccion de alguna necesidad
personal (Robbins 2021).

e Definicion operacional

Las dimensiones de motivacién se midieron mediante un cuestionario de tipo Likert,

y como técnica la encuesta que estuvo disefiada segun sus dimensiones:

e Dimension 1: Indicadores (Toma de decisiones, logro de objetivos)
e Dimension 2: Indicadores (Participacion, influir en los demas)
e Dimension 3: Indicadores (Socializacion, trabajar en equipo)

e Escala de medicion
Para la evaluacion fue conveniente emplear la escala ordinal.

V2: Compromiso organizacional

e Definicion conceptual

Definido como una visién psicoldgica de los integrantes de una empresa y su afecto
al lugar donde trabajan. (Coll, 2020).

e Definicién operacional

El compromiso organizacional fue medido utilizando una encuesta con escala tipo

Likert que midié las dimensiones de la variable:
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e Dimensiéon 1: Indicadores (familia, amor, pertenencia, solidaridad vy
satisfaccion).

e Dimensiéon 2: Indicadores (indiferencia, consecuencia, conveniencia, costo
economico, beneficio, necesidad econémica).

e Dimensién 3: Indicadores (lealtad, sentimiento de culpa, deber, reprocidad).

e Escalade medicion

Para la evaluacion sera conveniente emplear una escala ordinal.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién. Estuvo compuesta por 26 colaboradores de la institucion

educativa.

e Criterios de inclusion: Todo los profesores y administrativos que laboraron en
la institucion.
e Criterios de exclusion: Los colaboradores que no son profesores y

administrativos.

3.3.2. Muestra. Fue censal, es decir el total de los colaboradores, los 26
colaboradores (Gallardo 2017).

3.3.3. Muestreo. Fue no probabilistico, siendo que recolecté informacion, de la
muestra escogida lo que garantizé obtener resultados fiables para el estudio por lo

cual el muestreo fue el total de nuestro universo (Arias & Covinos 2021).
Unidad de anélisis:
Los 20 profesores y 6 administrativos de la institucion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica de recoleccion de datos

Los datos fueron recolectados a través de métodos cientificamente aprobados,
estadisticos de analisis de datos, los cuales fueron determinados por la
investigadora para la interrogante del estudio especificamente a fin de reducir los

errores e indecision (Neill & Suarez 2017).

La técnica fue la encuesta, esto implico la recopilacion sistematica de datos de

muestra utilizando un cuestionario predisefiado que consideré preguntas para
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evaluar la distribucion de la poblacion. Debido a las diferentes caracteristicas, la

encuesta utilizé una escala tipo Likert. (Neal 2017).
Instrumento de recoleccion de datos

Se utiliz6 el desarrollado por Beatriz Bernabé en un estudio de 2017 sobre
motivacion y compromiso de docentes de I.E. de Vitarte, y consto6 de 15 preguntas
para la motivacion y 21 para compromiso. Esta herramienta ha sido aprobada y

paso el proceso de confiabilidad.

3.5 Procedimientos
Se inici6 por obtener el permiso de la directora, posteriormente se aplicd un
cuestionario que se entregd presencialmente durante entrevistas a docentes y
administrativos, los datos obtenidos se trabajaron en el programa SPSS V 26 a

fin de reconocer la correlacion.

3.6 Método de analisis de datos
Posteriormente luego de recopilar los datos, se ingresaron a una hoja de calculo
de Excel y luego se importd6 a SPSS V.26 para su analisis estadistico de los

hallazgos.

3.7Aspectos éticos

Se considerd los principios éticos de justicia, respeto a las personas, beneficencia
y no maleficencia del informe de Belmont. Respeto a los participantes, ya que se
respeto la opinion de cada docente durante la aplicacion del instrumento. Principio
de justicia, ya que se brind6 igualdad en el trato a los participantes. Principio de
beneficencia, el cual evidencid los beneficios que se desearon alcanzar con la
investigacion. Principio de no maleficencia, siendo que la ejecucion de la
investigacion no se causo dafio alguno a la institucién educativa (Fernandez 2020).
Asimismo, se hizo mencién que se contemplaron las Normas APA (7° Ed.) y los
lineamientos que dicta la UCV, segun Resolucién de Vicerrectorado de
Investigacion N.°062-2023-VI-UCV (2023).

16



IV. RESULTADOS

En esta parte se evidenciaron los hallazgos que determinaron la relacién de las

variables. Los datos fueron examinados desde la estadistica descriptiva y las

inferenciales ordenadas en tablas y graficos.

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 1

V, Motivacion

Motivacion
% %valido %acumulado
%Valido Alto 15 57, 7% 57, 7% 57, 7%
Medio 10 38,5% 38,% 96,2%
Bajo 1 3,8% 3,8% 100,0%
Total 26 100,0% 100,0%

FUENTE: Resultados del instrumento

Figura 1

Variable motivacion
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Comentario: Segun resultados de la tabla y figura 1, referente a motivacion, para
el 57,7 % de participantes de la |.E. Nro. 628, evidencio un nivel de motivacion alto,
de igual forma el 38,5% evidencié un grado de motivacion medio y solo un 3,8%

present6 motivacion de nivel bajo.
Tabla 2
Dimension necesidad de logro

Necesidad de logro

F % Y%valido %acumulado
Valido Alto 10 38,5% 38,5% 38,5%
Medio 11 42,3% 42,3% 80,8%
Bajo 5 19,2% 19,2% 100,0%
Total 26 100,0% 100,0%

Figura 2.

50,0%

40,0%

30,0%

Porcentaje

20,0%

10,0%

0%

1 2 3

MNeces_logro

Respecto a la tabla y figura 2, con relacion a necesidad de logro, un 42,3% de los
participantes evidencié un nivel medio, un 38,5% evidencié nivel alto y 19,2% nivel
bajo de motivacion. Considerando la gestion administrativa deficiente lo que

representa necesario investigar.
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Tabla 3

Dimension necesidad de poder

Necesidad de poder
F % %valido %acumulado
Valido Alto 14 53,8% 53,8% 53,8%
Medio 9 34,6% 34,6% 88,5%
Bajo 3 11,5% 11,5% 100,0%
Total 26 100,0%% 100,0%
Figura 3
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Respecto a la tabla y figura 3, con relacién a necesidad de poder, el 53,8% de los

colaboradores evidencié un nivel alto, el 34,6% evidencid nivel medio y un 11,5%

evidencié nivel bajo de motivacion indicando que en la institucion existe

procedimientos que limitan sus acciones en el ambito laboral.
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Tabla 4

Dimensién necesidad de afiliaciéon

Necesidad de afiliacion

F % %valido %acumulado
Valido Alto 8 30,8% 30,8% 30,8%
Medio 4 15,4% 15,4% 46,2%
Bajo 14 53,8% 53,8% 100,0%
Total 26 100,0%% 100,0%

Figura 4
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En referencia de la tabla y figura 4, con relacién a necesidad de afiliacion, el 53,8%

de los participantes evidencié un nivel bajo, un 30,8% evidencid nivel alto y un

15,4% evidencié nivel medio de motivacién lo que implica monitoreo para que

puedan alcanzar sus metas.
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Tabla 5
Compromiso organizacional

Compromiso organizacional

f % %valido %acumulado
Valido Adecuado 3 11,5% 11,5% 11,5%
Medianamente adecuado 9 34,6% 34,6% 46,2%
No adecuado 14 53,8% 53,8% 100,0%
Total 26 100,0%% 100,0%

Figura 5.
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Referente a la tabla y figura 5, con relacion a compromiso en colaboradores de la
I.E. N°628, en la que se observé que un 53,8% de los encuestados manifesté no
tener compromiso organizacional, un 34,6% evidencido nivel medianamente

adecuado y un 11,5% evidencio nivel adecuado de compromiso.
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Tabla 6

Dimensién afectiva

Afectiva
f % %valido %acumulado
Valido Adecuado 14 53,8 53,8 53,8
Medianamente adecuado 6 231 231 76,9
No adecuado 6 231 231 100,0%
Total 26 100,0%% 100,0%

Gréfica 6
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Respecto a la tabla y figura 6, con relacidbn al compromiso afectivo de los
colaboradores de la I.LE. N°628, en la que pudo observarse que un 53,8% de los
encuestados evidenci6 nivel no adecuado, un 23,1% evidencio nivel
medianamente adecuado y el mismo porcentaje evidencié nivel no adecuado

respectivamente.
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Tabla 7

Dimensién continuidad

Continuidad
f % %valido %acumulado
Valido Adecuado 15 57,7 57,7 57,7
Medianamente adecuado 6 231 231 80,8
No adecuado 5 19,2 19,2 100,0%
Total 26 100,0%% 100,0%

Gréafica 7
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Respecto a la tabla y figura 7, respecto al compromiso de continuidad de los
trabajadores de la I.E. N°628, en la que puede observarse que un 57,7% evidencio
nivel adecuado, un 23,1% evidencié nivel medianamente adecuado y un 19,2% (5)

presentaron nivel no adecuado.
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Tabla 8

Dimensién normativa

Normativo
F % %valido %acumulado
Valido Adecuado 10 42,3 42,3 42,3
Medianamente adecuado 0 0,0 0,0 42,3
No adecuado 16 57,7 57,7 100,0%
Total 26 100,0%% 100,0%
Figura 8.
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Referente a la tabla y figura 8, con relacion al compromiso normativo de los

colaboradores de la I.E. N°628, Lima, en la que pudo observarse que un 57,7%

evidenciaron un nivel no adecuado y un 42,3% presentaron nivel adecuado y

ninguno de los colaboradores presentd nivel medianamente adecuado.
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4.2. Estadistica inferencial

Tabla 9.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico Gl Sig.
Motivacién ,354 26 ,000 ,637 26 ,000
Compromiso 377 26 ,000 ,686 26 ,000

Organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla 9 se presentaron hallazgos relacionados a la prueba de normalidad, al
trabajar con una muestra inferior a 50, se empleo el ensayo de Shapiro-Wilk y al
obtener un Sig., menor a 0,05 se procedio a estudiar la correlacion mediante el

coeficiente de Spearman.
Hipotesis general

H1: Existe relacion entre la motivacién y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la I.LE. N°628, Lima — 2023

HO: No existe relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la I.LE. N°628, Lima — 2023

Tabla 10.

Correlacion entre motivacion y compromiso

Motivacién Compromiso

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,570
Sig. (bilateral) . ,012
N 26 26
Compromiso Coeficiente de correlacion ,570 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,012
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Respecto a la tabla 10 se presentaron hallazgos respecto a la asociacion de las
variables con un valor de Spearman de 0,570 se evidencié correlacion positiva

considerable. Obteniendo un sig. de 0,012 aceptando la H1

Hipo6tesis especifica 1
H1: Existe relacion entre la motivacion y el compromiso afectivo de los
colaboradores de la I.E. N°628, Lima — 2023.

HO= No existe relacion entre la motivacion y el compromiso afectivo de los
colaboradores de la I.E. N°628, Lima — 2023.

Tabla 11

Correlacion entre motivacion y compromiso afectivo

Motivacion Compromiso afectivo

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,614
Sig. (bilateral) . ,001
N 26 26
Compromiso Coeficiente de correlacion ,614 1,000
afectivo Sig. (bilateral) ,001
N 26 26

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

Respecto a la tabla 11 se presentan hallazgos en relacion entre la motivacion y
compromiso afectivo, con un valor de Spearman de 0,6154, encontrando

correlacién positiva considerable. Obteniendo un sig. de 0.001 aceptando la H1.
Hipotesis especifica 2:

H1: Existe relacion entre la motivacién y el compromiso de continuidad en los
colaboradores de la I.LE. N°628, Lima — 2023

HO: No existe relacion entre la motivacion y el compromiso de continuidad en los
colaboradores de la I.LE. N°628, Lima — 2023
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Tabla 11.

Correlacion entre motivacion y compromiso de continuidad

Motivacién Compromiso de continuidad

Rho de Spearman

Motivacion

Compromiso

de continuidad

Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (bilateral)

N 26
Coeficiente de ,598
correlacion

Sig. (bilateral) ,003
N 26

,598

,003

26
1,000

26

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,03 (bilateral).

Respecto a la tabla 11 se presentaron hallazgos en relacion con motivacion y

compromiso de continuidad, con un valor de Spearman de 0,598, indicando una

relacion positiva considerable. Obteniendo un sig. de 0.003, aceptando la H1.

Prueba de hipotesis especifica 3:

H1: Existe relacion entre la motivacion y el compromiso normativo de los
colaboradores de la I.E. N°628, Lima — 2023.

HO: No existe relacion entre la motivacion y el compromiso normativo de los
colaboradores de la I.LE. N°628, Lima — 2023.

Tabla 12

Correlacion entre motivacion y compromiso normativo

Motivacion  Compromiso normativo
Rho de Spearman  Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,694
Sig. (bilateral) ,000
N 26 26
Compromiso Coeficiente de correlacion ,694 1,000
normativo Sig. (bilateral) ,000
N 26 26

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Referente a la tabla 12, se presentan los resultados con relacion a motivacion y
compromiso normativo, con un valor de Spearman de 0,694 revelando una

correlacion positiva considerable. Obteniendo un sig. de 0,000, aceptando la H1.
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V. DISCUSION

Dicha investigacion determino la asociacion de las variables y sus dimensiones.
Con relacion al objetivo general los resultados obtenidos evidenciaron una
asociacion entre variables obteniendo un valor de Spearman de 0,570 revelando
una correlacién considerable positiva. Obteniendo un Sig. (bilateral) de 0,012,
aceptando la Hi: existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso
en la institucion educativa Nro. 628. Lo que quiere decir que la motivacion influyé
en el compromiso. Los hallazgos pueden ser contrastados con los de Araya &
Rojas. (2020) quienes en su estudio buscaron evaluar la correlacion de las
variables; encontraron una relacion significativa; los autores indicaron que la
motivacion repercute en el compromiso que estos presentan en la organizacion y
gestion de los responsables; quienes son los encargados de brindar las
herramientas y facilidades necesarias al resto de colaboradores para desarrollar

oportunamente sus actividades y poder trabajar en equipo.

De igual forma los resultados alcanzados difieren con los de Nieto (2017), quien
demostré que la mayor parte de los colaboradores tienen un nivel de compromiso
alto, comprobado estadisticamente por Rho=.603, p<0,05). Se Concluy6é que a
mayor satisfaccion mayor compromiso por parte de los colaboradores, esto debido
a que la gran parte de colaboradores de las instituciones publicas estudiadas tienen
un vinculo laboral de afos, por lo cual sienten compromiso con la organizacion, a
diferencia de los colaboradores que han ingresado recientemente, que
manifestaron cierta insatisfaccion referente al salario y ambiente del trabajo por lo

cual no se sienten comprometidos con los metas, visién y mision.

La teoria de Allen y Meyer (1991) definen que los compromisos en las instituciones
estan asociados con la permanencia, el afecto y normatividad, en el primero
asociado con la afectividad emocional, la identidad institucional y permanencia,
donde se destaca los gasto que implicaria para el colaborador abandonar su labor
en la institucion y el dltimo asociado a la exigencia para su permanencia en la

institucion.
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Referente al primer objetivo especifico los hallazgos demostraron un valor de
Spearman de 0,6154, existiendo una correlacion considerable positiva. Asimismo,
obteniendo un sig. de 0.001, aceptando la Hi. Se observé que el compromiso
afectivo, para estos trabajadores, la relacién con la institucion es de carifio por su
permanencia en el trabajo. Estos colaboradores desarrollaron el orgullo hacia la

organizacion.

Los hallazgos que se obtuvieron pueden ser contrastados con Manzano. (2017)
quien en su estudio tuvo la intencion de conocer las estrategias de fortalecimiento
del compromiso organizacional; encontrando que existe diferentes tipos de
compromiso y que influyen de manera positiva en la institucion educativa
concluyendo que esta variable es influenciada positivamente por el tiempo de

trabajo en la institucion y negativamente por el conflicto en los conocimientos

De igual forma los resultados alcanzados por Alarcon. (2022), quien establecio la
asociacion entre la variable en un centro educativo; donde se evidencio que ambas
variables se relacionaron de forma directa alta, ya que la mayor parte de los
colaboradores evidenciaron un grado medio de motivacion y asimismo alcanzaron
un grado medio de compromiso. No obstante, refiere que la organizacién requiere
enfatizar en fortalecer aquellos aspectos relacionados con la recompensa
equitativa por las labores destacadas que se realizaron propiciando un contexto

laboral favorable donde todos los colaboradores se sientan parte de la institucion.

Para Guerrero (2019), el compromiso construye la capacidad de los colaboradores
para comprometerse e identificarse con los objetivos de la institucion, siendo el
propdsito del compromiso afectivo compensar las expectativas y necesidades
psicologicas de los trabajadores, permitiéndoles disfrutar de un sentido de
pertenencia y orgullo en la organizacion. Este compromiso describe una
orientacién afectiva en el colaborador a la institucion, siendo esa fuerza interna que
identifica a la persona con la organizacion, lo que impacta directamente su accionar
e involucramiento emocional que manifiesta para con la institucion. Este
compromiso se compone de 4 caracteristicas siendo las primeras; las personales
(edad, género y educacion); las segundas las estructurales en referencia de la
relacion del colaborador y su jefe inmediato; las terceras las relativas al trabajo

como participacion en decisiones, habilidades y valores del colaborador hacia la
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organizacion y finalmente las cuartas las experiencias profesionales que estan

relacionadas a la adaptacion.

En cuanto al segundo objetivo especifico, los resultados obtenidos alcanzaron un
valor de Spearman de 0,598, lo que sefiald6 que existe relacion considerable
positiva entre ambas variables. Ademas, se obtuvo un sig. de 0.003 se acepta la
Hi. Asimismo, se pudo apreciar que el compromiso de continuidad, para estos
trabajadores, siendo primordial el esfuerzo y tiempo que invierten en su trabajo,
ademas de la oportunidad de conseguir otro puesto laboral y no laborar en la
institucion. Abandonar la organizacion para estos colaboradores representa

perderlo todo

Los hallazgos pudieron ser contrastados con Villanueva. (2021), quien en su
estudio establecio la asociacion entre las variables en un colegio, donde se observo
gue existio una correlacion positiva, ya que los profesores creen que es
indispensable estar motivados para afianzar su compromiso con la institucion.
Aterrizandolo al ambito educativo, se puede inferir que los profesores aun no se
encuentran del todo comprometidos con su trabajo y vinculo con la organizacion,
lo que se demuestra en la conducta, siendo necesario que el compromiso del
docente responda a los objetivos de la institucion, afin de crear un nexo que

beneficie a las partes involucradas y a la comunidad educativa.

Asi mismo se puede contrastar con Vilchez (2021), quien busco la relacion de las
variables en estudiantes de una escuela de posgrado, encontrando una asociacion
entre las variables a nivel total y en las dimensiones afectiva, continuidad y
normativa. Siendo que estas dimensiones alcanzaron un nivel medio donde los
trabajadores demostraron sentirse comprometidos de manera afectiva por el
tiempo que trabajan en la institucion, pero a la vez un porcentaje de colaboradores
presenta desinterés por cumplir los objetivos de la institucion y manifiestan que si

se les presentara otra oportunidad laboral no tendrian ningun problema de aceptar.

Segun Pedraza (2020), es el nivel en que el colaborador considera las ventajas de
permanecer en la institucion versus las desventajas de irse, aunque es posible que
los colaboradores crean que deben permanecer vinculados a la empresa,

aumentara con el tiempo. Los compromisos de continuidad se refieren a costos o
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pérdidas que surgen de la separacién del empleo como resultado de renuncia o
despido. Estos costos pueden ser financieros o no financieros y estan relacionados
principalmente con el hecho de que los colaboradores perciben una falta de
oportunidades laborales, lo que no les permite estar totalmente comprometidos con

la institucion.

Concerniente al tercer objetivo especifico; los hallazgos obtenidos alcanzaron un
valor de Spearman de 0,694 indicando correlacion considerable positiva.
Asimismo, obteniendo un sig. de 0,000 aceptando la Hi: Se aprecia que para estos
colaboradores el continuar en la institucién es un tema moral ya que desarrollaron

un sentimiento de conexion por los beneficios otorgados a lo largo de trabajo.

De igual forma, los resultados alcanzados pueden ser comparados con el estudio
de Soria. (2019); quien busco establecer la correlacion de las variables; en la que
el investigador encontré6 que los profesores necesitan reunirse para estar
motivados y desarrollar su practica pedagogica. Asi mismo en sus resultados
refiere que el compromiso de los profesores debe ser responsabilidad de ellos
como una fortaleza y un desafio para mejorar, el compromiso se manifiesta en las
horas extras que trabajan para realizar evaluaciones al plan de mejora organizado

por trimestres para beneficiar a los alumnos.

Ademas, pueden compararse con el estudio de Quintana. (2018), quien buscé
analizar la relacion de las variables en los profesores de un colegio, encontrando
gue los docentes necesitan reunirse para estar motivados y desarrollar su practica
pedagodgica. También sefiala que trabajar en un entorno agradable garantiza la
paz, tranquilidad y armonia entre los compafieros, lo cual no es soélo
responsabilidad del empleador que tiene que vigilar a sus colaboradores, estos
deben hacer todo lo posible para sentirse lideres y actuar como lideres; en

beneficio de toda la organizacion.

Santiago & Rojas, 2021, refieren que el compromiso normativo es aquel que los
empleados sienten como un compromiso ético por ser parte de una organizacion,
tomando en cuenta la moral, obligacion, lealtad, responsabilidad y reciprocidad que
se refiere a la contribucién de los colaboradores para alcanzar los objetivos de

estabilidad y desarrollo en la institucién. Es asi como el compromiso normativo
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significa seguir defendiendo la obligacién moral de respetar la reciprocidad. Este
tipo de compromiso se refiere al apego del empleado a la institucion, el cual se
basa en un sentido de lealtad y se manifiesta como un sentido del deber de
permanecer en la organizacién y cumplir con sus deberes para alcanzar los
objetivos trazadas.
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VI.CONCLUSIONES

Se presentan en relacion con los objetivos del presente estudio:

Primera. Para el objetivo general, se concluy6é que existe correlacion positiva
considerable entre motivacion y compromiso organizacional de la
Institucion Educativa Nro.628, esto se obtuvo a través del coeficiente de
Spearman de 0.570. Ademas, una significancia de 0.012 se acepta la
H1.

Segunda. En lo que refiere objetivo especifico 1, se concluy6 que existe una
correlacion positiva considerable entre motivacion y compromiso afectivo
en la Institucio9n educativa Nro.628, los hallazgos se obtuvieron a traves
del Rho de Spearman con un valor de 0.6154. Asimismo, con una

significancia de 0.001 se acepta la H1.

Tercera. En relacion con el objetivo especifico 2, se concluyd que existe una
correlacién positiva considerable entre motivacion y compromiso de
continuidad en los colaboradores, los hallazgos se alcanzaron a través
del estadistico de Spearman con un valor de 0.598. Ademas, se encontrd

una significancia de 0.003 se acepta la H1.

Cuarta. Respecto al objetivo especifico 3, se concluyd que existe correlacion
positiva considerable entre motivacion y compromiso normativo en los
trabajadores, los hallazgos se obtuvieron a través del estadistico de
Spearman con un valor de 0.694. Ademas, se encontrd una significancia
de 0.000 aceptando la H1.
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VILRECOMENDACIONES

Primera. Para el objetivo general, se recomienda a la directora propiciar
escenarios donde el personal docente que labora sienta que es
reconocido por la labor que desempenia, siendo valorado y reconocido
como una pieza fundamental e importante en la organizacion, donde
perciba un ambiente de trabajo adecuado a fin de que no altere su estado

emocional y sienta el compromiso de dar lo mejor en el &mbito laboral.

Segunda. Respecto al primer objetivo especifico, se solicita a las autoridades
de lainstitucion realizar actividades en un @mbito socio afectivo, tratando
gue los profesores y administrativos se sientan orgullosos e
identificados de ser parte de la institucion y, advirtiendo la obligacion
moral y deseo de continuar en ella, ademas de implementar
capacitaciones constantes, con la finalidad que los colaboradores
puedan ascender a otros puestos que les permitan cumplir con las metas

de la organizacidon y a su vez sus metas personales.

Tercera. Respecto al segundo objetivo especifico, se aconseja a las
autoridades de la institucion fomentar la participacion de los trabajadores
a fin de que estos no escatimen esfuerzos para realizar una labor
proactiva e incentivada, donde se experimente sentimiento de aprecio,

continuidad y se identifiquen con los objetivos y logros alcanzados.

Cuarta. Con relacion al tercer objetivo especifico, se recomienda a la directora
ejecutar y elaborar un plan de trabajo a mediano y corto plazo, que
fomenten circulos de aprendizaje entre los docentes, para fortalecer el
compromiso normativo en la institucion. Teniendo en cuenta que los
docentes y administrativos comprometidos que se sienten preparados
para realizar tareas, entablar relaciones sélidas con el equipo de trabajo.
Asimismo, estén convencidos qué estan preparados para asumir nuevos

desafios, con el propdsito de alcanzar los objetivos propuestos.
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ANEXO
Anexo 1. Tablade o

eracionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Proceso psicolégico en Necesidad de logro » Toma de decisiones
el que las caracteristicas | Los puntajes seran » Logro de objetivos.
de personalidad | obtenidos mediante
(motivos, razones, | el cuestionario para | Necesidad de poder » Participacion
Motivacién habilidades, intereses, | medir Motivacion » Influencia en los
expectativas, autor: David demas. Ordinal
perspectiva de tiempo | McClelland
futuro) y la percepcion Necesidad de afiliacion » Socializacion
de las caracteristicas » Trabajo en equipo.
ambientales,
interactuan.
» Familia
Consiste en aquellas | Los puntajes seran | Compromiso afectivo » Amor
actitudes de los | obtenidos mediante » Pertenencia
empleados el cuestionario de » Lealtad
por medio de las cuales | compromiso » Solidaridad
Compromiso demuestran su orgullo y | organizacional  de: » Satisfaccion
organizacional satisfaccion de ser parte | Meyer y Allen.
de la organizacion a la Compromiso » Indiferencia
gue pertenecen. normativo » Conveniencia
» Consecuencia
» Costo econdmico. Ordinal
» Necesidad
econdmica
» Beneficio
Compromiso de » Obligacién moral
Continuidad » Lealtad
» Sentimiento de
culpa
» Deber
» Reciprocidad




Anexo 2. Matriz de consistencia

., - o Técnica e
Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢, Qué relacion existe entre la motivacion y | Establecer larelacion de la motivaciony el | Hi: Existe relacion entre la motivacion y el
el compromiso organizacional de los | compromiso organizacional de los compromiso organizacional de los
colaboradores de la I.E. N°628, Lima - | colaboradores de la I.E. N°628 Lima 2023 colaboradores de la I.E. N°628, Lima
2023? . . - 2023
Objetivos especificos
Problemas especificos: : i i6 )
p O1l: De'terml,nar la relacpn de 'Ia Hipotesis especificas
) B _ motivacion y el compromiso afectivo
P1: ¢Queé relacion existe entre la de los colaboradores de la LE. | H1: Existe relacién entre la motivacién y
motivacion y el compromiso afectivo N°628, Lima — 2023 el compromiso afectivo de los
de los colaboradores de la IE. _ . L colaboradores de la I.E. N°628, Lima Técnica
N°628, Lima - 2023? 02: Determinar la relacion de la Z 2023
P2: (Qué relacién existe entre la motivac_ic')n_ laboral y el compromiso ' Encuesta
motivacion y el compromiso de de continuidad de los colaboradores | H2: Existe relacion entre la motivacion y
continuidad de los colaboradores de lal.E. N°628, Lima - 2023 el compromiso de continuidad de los
de la I.E. N°628, Lima - 2023? . . colaboradores de la I.E. N°628, Lima
. ! . : . ' Instrumentos
P3: ¢Qué relacion existe entre la 03: D(if_terrr_u,narl bla | reIaIC|on de ; la —2023;
motivacion y el compromiso motivacion laboral y el compromiso . 5 o Cuestionario
normativo de los colaboradores de normativo de los colaboradores de la | H3: Existe relacion entre la motivacion y
la |.E. N°628, Lima - 2023? I.E. N°628, Lima — 2023. el compromiso normativo de los
colaboradores de la I.E. N°628, Lima
—2023.
Disefio de investigacioén Poblacién y muestra Variables y dimensiones
El estudio de investigacion es de tipo | Poblacion Variables Dimensiones
aplicada, disefio no experimental, con
disefio  correlacional. ~dé  enfoque Motivacion | Necesidad de logro
cuantitativo




Vi
T
M r
1
Vo
Donde:
M = Muestra.

V; = Gestidon administrativa.

V,= Clima laboral

r = Relacién entre las variables.

Para el estudio, se contara con la
participacion de 25 colaboradores de la
Institucion educativa N°628.

Muestra

La muestra estara conformada por 22
docentes de la Institucion Educativa
N°0626.

Necesidad de
poder

Necesidad de
afiliacion

Compromiso
organizacional

Compromiso
afectivo

Compromiso
normativo

Compromiso de
continuidad




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA APLICAR A COLABORADORES SOBRE MOTIVACION EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA N°628. LIMA

La finalidad de este instrumento es conocer sus opiniones sobre la motivacion labora en la
institucion.

Marca con un aspa (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada pregunta, la
alternativa que segun su opinion describe con mayor exactitud LOQUE PIENSA.

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS 112|314 p

DIMENSION: 1 Necesidad de logro

Intento mejorar mi desempefio laboral

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

Me gusta que me asignen en tareas complejas

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

QR WIN|F

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

DIMENSION 2: Necesidad de poder

6

Me gusta trabajar en competencia y ganar

7

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

8

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

9

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

10

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

DIMENSION 3: Necesidad de afiliacion

11

A menudo me encuentro hablando con otras personas de mi area
de labores sobre temas que no forman parte del trabajo

12

Me gusta estar en compafia de otras personas que laboran siendo
parte del personal de seguridad ciudadana serenazgo

13

Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as) de
trabajo

14

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

15

Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

iGracias por su participacion!




CUESTIONARIO PARA APLICAR A COLABORADORES SOBRE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 628. LIMA.
La finalidad de este instrumento es conocer sus opiniones sobre el compromiso
organizacional de los colaboradores de la institucion.
Marque con un aspa (X) en los casilleros que aparecen al lado derecho de cada pegunta,
la alternativa que segun su opinion describa con mayor exactitud LOQUE PIENSA.

1 2 3 4 5 6
Definitivament Muy En De Muy Definitivament
een desacuerd desacuerd acuerdo de ede
desacuerdo o] o] acuerd acuerdo

0

N° DIMENSIONES / ITEMS 1 |23 |4 |5]|6

DIMENSION 1: Compromiso afectivo.

1. [Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en
esta organizacion.

> |Siento de verdad, que cualquier problema en esta
organizacion, es también mi problema.

3. [Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi.

4. |En esta organizacion me siento como en familia.

5. |[Estoy orgulloso (a) de trabajar en esta organizacion

6. |Me siento parte integrante de esta organizacion.

7. |Creo que no estaria bien dejar esta organizacion, aunque
mevaya a beneficiar con el cambio.

DIMENSION 2: Compromiso de continuidad.

8. |No me siento emocionalmente unido a esta organizacion.

0. |Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que
hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo.

10. |[Ahora mismo, trabajo en esta organizacion, mas porque lo
necesito que porque yo queria.

11. |No siento ninguna obligacion de tener que seguir trabajando
para esta organizacion.

12 [Si continuo en esta organizacion es porque en otra no tendria
las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

13. |Creo que si dejara esta organizacion no tendria muchas
opciones de encontrar otro trabajo.

14. [En este momento, dejar esta organizacion supondria un gran
costo para mi.

DIMENSION 3: Compromiso normativo

15. |Creo que no podria dejar esta organizacion porque siento que

tengo obligacién con la gente de aqui.




16.

Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo
ahora mismo.

17.

Si ahora decidiera dejar esta organizacion, muchas cosas en
mi vida personal se verian interrumpidas.

18.

Creo que debo mucho a esta organizacion.

19.

Me sentiria culpable si ahora dejara esta organizacion.

20.

Esta organizacion se merece mi lealtad.

21,

Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista.

iGracias por su participacién!




ANEXO 4. Evaluacion por juicio de expertos

ﬁ_l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTREUMENTO DE INVESTIGACION
CIENTIFICA

I-DATOS GENERALES
Apsllidos v nombres del experto: Dra. Africa del Valle Calanches Urribarri

Imstitucion donde labora: Univerzidad Cesar Vallsjo
Especialidad: Admiristracion

Instrmento de evaluacion: CUESTIOR&RIO DE AMOTIACHDN
Antor (3) del imstrumentso (s1: Evelyn Eatherine Cruces Tinoo

II- ASPECTOS DE VALIDACTON

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (1) ACEPTABLE {3) BUENA (4) EXCELENTE
(%)

[ CRITERIOE THOCADORES T 3 3 1 L

CLaRIDSN Los ibemns estin redactados oon enguape X
aprabado v e de  ambipledades
acorde con los sujetos mudsirales,

LBEJETIVILAL Las mslnuccanes ¥ ks lems  del X
irErurneriis i b (eilea T la
irdormascion abjedya sabre la variable, &n
fockas sus dmensones e irdcsdorss
canceptualies ¥ aperacionales.

s TUALITaD El mstumenio demuesing saoencia X
Soarde con el canccimienlo cientilica,
s noldgion, innaovacion v legal inherere
a la variable

ORGARAZECION | Cos  tems o=l msiamenin relean x
arganicidad [Ggica enire & delinicidn
aperacional ¥ concephal respecio a la
wariable, de maness oue permilen hacer
irferepcias e furcitn a las Rpdhesis
prablema y objelivas de b investigaadn,

[ EOFTCIEMGLE Los Nerms del msrumenin Son SLnc erie s "
en canlidad y calidsd soonde con a
wanable, dirensiones & irdicsdores

IHNTERCHIONALIGS | Los rameE del e umenks =an X
o cahererfes con e po de invesligsadcn

responden a loe objetivos, hipdiesis
wanable e ashsdic.

LU SIS TERCS La infarmmacian Jus Se recojd 3 iraves de X
Iz il del  iaslnlssasic  permrabicd




analizar, describir ¥ eaplcar la realicsd,
rnotive die b irestigacion

LUHERENCTA

Las rems o=l insinim@Enio  aapresan
refacion con lom irdicadores de cada
clirmerisadn e la variable

BETLDOLCES

La melacon ertre la bEouca y o8
irerumnents propuesssas responden al
prapleilo de la rmestigacon.

[ FERTIMEFCIE

La rescsonnon o o 198 s condueross con
I ssealay valoryties ded instrumena.

[ PORTEJE TOTAL

(Maota Tener en cusnta gue el instrumento s valido cuando se tiene un pastaje minimo de
41 "Excelente™; :in embargo, un puntaje mesor al anteror 3 considera al mstnumento no

valide mi aplicable)

III - OPINION DE APLICABILIDAD
AFLICAELE

PROMEDIO DE VALORACTON. [ 4o

CE, D005 73636
Docenie ineesigldnn

Lima, 9 ds maya de 2003



Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFOFME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTICACION
CIENTIFICA

I- DATOS CENERALFES
Apellidoz ¥ nombres del experto: Mg. Karlg Fiero Calle Gonzales
Inztitucion donde labora: Unrversidad Cesar Vallejo
Ezpecialidad: Admmistracion
Inztromento de evaluacion: CUESTIONARIO DE AMOTIVACTON
Autor (z) del mstromento (=): Evelyn Eathenne Cruces Tmeo
IL.- ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICTENTE (1) DEFICTENTE (2) ACEPTABLE {(3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)
CRITERIOS [MOICADORES T TITT I AT =
CLARTIATY Lps mems estan redactaco: con lensuaje x

aprobado v Hbre de ambipizdades acorde
com Jos sujetos pmuestrales.

OEJETIVIDAD La:  memopoenss v los  imzms del X
instnumenio  permumiten recoger la
informacion objetiva sobre 1a variabls, en
tpdaz sus  dimensiones & indicadares

comcepiuales v operacionales

ACTUALIDAT Ll mstmonerto denrmiesos VIEERCE AC0I0E o
com el comocimiento ciemtifice, tacnologica,
inmgwacion v lesal mberente a L2 variabls.

TORGARIZACTION Loz mems del instrumento refejam o
orgacicidad logica entre 1z defimiciom
operacional ¥ conceptual respecio a la
variable, de mamera que permiten becer
nferencizs en finciom a laz hipotesis
problema v objetivos de [ investpacion.

BUFICIENCIA Los fiem: del (nsmesto 500 Subcienies o
en cantidad v calidad acords com la
variable, dimenziopes e ndicadores.

[ TRTERCIONALTDAD | Los tem: del instramento son cokerente: X
com el tipo de imvestigacion v responden a
los objetivos, hkdpotesiz v variable de
estadio.

[ CONSISTENCIA La informacian que :& Tecoja a raves de [oz ™

Ttems gel metnumento penmitira arelizar,




dezcriory explicar [a realsdad, modreo de a
mvestiFacion

COHERENCIA

Los 1tems del mstrumenty expresan X
reladon con los mdicadores de cada
dirension de 1a vanable

[ RMETODOLOGTA

Larelanion amtre [2 tacmca y el memumento x

propusstos responden al proposite de la
mvestiFacion

| FERTINENCLA

Laregaccion de [z tems concuerda con 2 x
exr2la valomtna dal metrumenta.

[ FUSTAJE TOTAL

43

(Zvota Tener en cuenta que el metnrmento 22 valido cuando se tiens 1w puntaje minmmo de
41 “Excelente™; zin embarzo, un puntaje menor zl antenor se considera al mstrumento no

vahido m aplicabls)

IIL.- OPINION DE APLICABILIDAD
AFLICABLE

PROMEDIO DE VALORACT| 43

Limz 9 de mavo da 2023

e

AMEB A EarloCalle Gonzalez

DINL 102808709 Doceante de Pragrado v Posgrade en curses de Gerencia v Marketing



i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTEUMENTO DE INVESTIGACTON
CIENTIFICA

1- DATOS GENERALES

Apellidoz ¥ nombres del experto: Dr. Chasrez Vera, Karann Joza

In=iitucion donde labora: Unrverzidad Cesar WVallejo

E=zpecialidad: Adwomistraciom

Instrumento de evaluacdan: CUESTHHNARID DE FMOTIVACIOMN

Autor (=) del mm=tromento (2} Evelyn Katherine Croces Tmeo
II.- ASPECTOS DE VALIDACTON

ARCY DEFICTENTE (1) DEFICTENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)
CHITERIOS [NOICADORES 1 2 e 4 3 |
CLARIAL Los 1tems= &stan redacizdos oon i

l=nguaje aprobado v libre de
smbigliedades acorde con los
sujstos muestrales.

CHETETTIWIDALY La=s instrucciones y los ems del A
instruments permmitsn recoger |3
informacion  objetiva sobee I3
warisbie, =in todias Sus
dimensiones = indicadores
conceptuales y cperacionales.

AL TUORLIDAD El INGIU e b demusstra =
wigsncia acords can el
conocimienta cientifico,

tecnologico, inmowacion v legal
inherente 3 |z vanable.

| ORGANIEACTON Los ifems del insfrumento refleian X
organicidad logica entre I3
definicion operacional ¥

conceptual respects a ks wariable,
de mansra gue permiiten hacer
inferencias =n funcion a las
hipatesis problema v objetivos de
ls investigacion.

[ SOFICTENCIA Los ems del insoromenio  son X
suficienises =n cantidsd y caldad




ETa el [Ere ! = wariable,
dirmensiones 2 ndicadores.

[ TN TERCH NS LIS Cos m=ms del insmremenio =on o
cohsrentes fatuly] =0 tipo de=
nesstigacecn ¥y responden a los
oijetrecs, hipabesis y wariable de

=studio.
O STSTENCTTA [ informnacicn que Se ecoE a e
trawes = las t=ms del

mstrumento peaTrtira analzar,
deesoribir w explicar la reslidad.,
miotive de la inmvestipscidn.

[ COHERERTIE C== == == TS Tuments =
(=l =] relmcicrn o lo=s
mdicsdores de cada dimensicn d=
ls wariabl=.

METODOLOnSTA [= relacian =ntr=e 5 t2cnics w2l pe
InsSirume o propussios
respoanden =l propdsitoc de s
IS tina cidan.

[ PFERTINENRCIA = r=daccian de o= == o

comcuends S Ia escsla
walorativa del mstrumenbo.

PFORTATE TOoTAL L]

{Ilota Tener exn cuswnta gue el mestnymentc ez valido cuandoe se ttene 11n punmdaje minamo de
41 “Excslente’"; =in embarszo, un pumiaje menor =l ssderior se comsidera al instrurmerrto meoe
walido mi aplicabla)

II1.- OPINION DE APLICABILIDLATY
APLICARBI.E

FROMEDIO DE VAT AR -ACTOMN.

Lima 12 de mawve d= 2023




ANEXO 5: Modelo del consentimiento informativo UCV

Y

- “Afio de Ja unidad, la paz y el desarrolio”

Mé&S . AC. de marzo de 2023
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Base de datos estadisticos
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ANEXO 8: Confiabilidad del instrumento

VARIABLE MOTIVACION

Fesumen de procesamiento de casos

M %
Casos Valido 10 1000
Excluido 0 0
Total 10 100.0

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach Mro. de elementos

Casos TR0 15

Estadisticas del total de elementos

Media de Varianza de escala Correlacion Alfa de Cronbach si
gscala =i el gi el elemento se ha faotal de el elemento se ha
elemento se ha suprimido elementos suprimido
suprimido corregida

[tem 1 58.50 32.159 249 756

[tem2 00.24 32.625 ATe 761

ltem 3 57.69 2773 512 736

ltem 4 573 30,170 E15 733

ltem 5 57.40 32.100 2300 752

[tem & 2780 32.966 294 J32

ltem 7 57.79 31.441 345 749

[tem & 5855 32.790 230 TJ57

[tem 9 5826 32 442 235 TJ57

ltem 10 5788 33.473 44 T3

[tem 11 57485 33.266 063 T2

ltem 12 57.79 29,1438 454 739

ltem 13 5781 30.451 352 749

ltem 14 5314 32.077 212 760

ltem 15 3821 32,758 196 739




VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Fesumen de procesamiento de casos

M oG
Casos Walido 15 00,0
Excluido a .0
Tatal 15 100.0

E=zfadistica de fiabilidad
Alfs de Cronbach Mro. de elementos

Casos OB 21

E=stadisticas del total de elementos

Media de “Warianza d= escala Correlacion Alfa de Cronbach si
escala =i el si gl elemenio == ha total de el elamento =& ha
zlemento se ha suprimidoc elemeantos suprirnido
suprirmido cormegide
Ttzm 1 Tr.an 43823 53T B0
Hamz 7788 45 720 540 808
tam 3 7788 44 248 558 808
It=m 4 TTav 45 348 S11 BT
Ham & Ta 44 345 s 0] B804
tem & Ta 44 807 K] 805
Htam 7 TT.av 44 678 585 805
t=m & T7.e3 44 781 555 808
t=m 8 TTav 45 0B8 H44 808
tem 10 TT.8T 44 175 G111 B804
Ham 11 7782 45 217 i 808
Htam 12 7784 43 705 G54 803
Htam 13 7804 43 700 G50 803
t=m 14 7782 43 741 E52 803
tam 15 7783 48 082 451 803
tem 15 7785 48 0BS5S 445 803
Htam 17 TT.TE 44 154 545 803
iterms 15 7788 45 411 518 807
iterms 18 TT.av 44 340 510 803
iterns 20 7806 43 705 G54 804

iterns 21 7781 43.024 32 803






