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Resumen

El presente trabajo de investigacion fue realizado con el objetivo de determinar la
relacion entre, la Motivacion Laboral y el Compromiso Organizacional en los
trabajadores de la empresa Petramas Sociedad Andonima Cerrada. Para el cual se
bas6 en una investigacion basica de disefio no experimental, de tipo descriptivo-
correlacional, el cual consistié en la busqueda, identificacion y especificacion de las
caracteristicas de cualquier alteracion al comportamiento de dichas variables. Para
ello, se tuvo que analizar una poblacion de 105 trabajadores de la empresa Petramas
Sociedad Anénima Cerrada. Realizando un célculo estadistico se pudo establecer una
muestra de 83 trabajadores, con el objetivo de aplicar los cuestionarios en relacion a,
la motivacion laboral y compromiso organizacional, evaluando la escala de Likert para
poder realizar el andlisis con el software SPSS, brindandonos la informacion
estadistica necesaria para elaborar la sustentacion del trabajo de investigacion. Los
resultados han evidenciado que podemos visualizar una relacion existente minima
entre la motivacion laboral y las dimensiones del compromiso organizacional, se pudo
encontrar que la relacibn mas alta viene a ser con la dimensiéon del compromiso
normativo, la cual se hallé que existe una correlacién positiva media, estadisticamente

un valor correlacional de 0,424.

Palabras clave: Motivacién laboral, compromiso organizacional, compromiso afectivo,

compromiso de continuidad, compromiso normativo.
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Abstract
This research work was carried out with the aim of determining the relationship between
Labor Motivation and Organizational Commitment in the workers of the company
Petramas Closed Anonymous Society. For which it was based on a basic research of
non-experimental design and descriptive-correlal type, which consisted of the search,
identification and specification of the characteristics of any alteration to the behavior of
such variables. To do this, a population of 105 workers of Petramas Closed Anonymous
Society had to be analyzed. A statistical calculation was possible to establish a sample
of 83 workers, with the aim of applying the questionnaires in connection with job
motivation and organizational commitment, evaluating the scale of Likert to be able to
carry out the analysis with the SPSS software, providing us with the statistical
information necessary to develop the support of the research work. The results have
shown that we can visualize a minimal relationship between labour motivation and the
dimensions of organizational commitment, it could be found that the highest
relationship comes to be with the dimension of normative commitment, which was

found to exist a medium positive correlation, statistically a correlal value of 0.424.

Keywords: job motivation, organizational commitment, affective commitment, continuity

commitment, normative commitment.
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l. INTRODUCCION

Dentro del ambito laboral, se encontraron distintas emociones o factores psicolégicos
gue afectan cada dia al talento humano, lo que a su vez proporciono un increible efecto
relacionado con el desarrollo de las instituciones. Entre estos factores que se ha
estimado, indicamos que la motivacion y compromiso organizacional, son factores
primordiales para el continuo progreso de una organizacion. Por otro lado, se sostuvo
gue la motivacion es una gran herramienta que tiene la funcion de impulsar las metas
y objetivos por medio de los colaboradores ya que estos representan un producto o
servicio de elevada calidad para que las organizaciones logren el éxito e incrementen

su posicion ante las demandas del mercado.

En el ambito internacional se visualizé la importancia del talento humano en las
organizaciones, ya que son influidos por distintos factores, internas o externas que
repercuten positiva 0 hegativamente en la evolucién laboral de los mismos. Dado lo
anterior resulté imprescindible reforzar los conocimientos del personal, a través de la
motivacion para que el personal visualice la necesidad de desarrollarse y mejorar el
nivel de la experiencia que poseen, con la finalidad de responder a los requerimientos
en funcién de sus talentos y virtudes para lograr el mejor desempefio y elevar la calidad
del trabajo. Asimismo Solf (2006), manifestd que la motivacion laboral, tiene como eje
la constancia para consolidar el objetivo, y tiene dos puntos paralelos, lo intrinseco y
extrinseco ligado al desempefio de los colaboradores y lo material en una

organizacion.

Por otra parte, se rescato la situacion que experimenta Espafa, ya que se hallé
que la motivacién y compromiso que poseen los colaboradores espafioles frente a su
ambiente de trabajo, no se sienten identificados ni comprometidos con su trabajo,
encontrandose asi un 45%. Asimismo, se indicé que Espafia se encuentra en los
ultimos puestos de la medicién del compromiso propio con las organizaciones, ya que,
de todas las personas encuestadas, solo un 40% expresan sentirse completamente

motivadas en su actividad laboral. Por otro lado, el Diario Gestién (2016), indic6é que a



nivel mundial el 73% de los administradores de RRHH sostienen que, el problema
primordial que altera el correcto crecimiento de las organizaciones vendria a ser la
escasez de interés de los colaboradores frente a la organizacion. Dentro del ambito
latinoamericano, la informacion encontrada acerca de la motivacion laboral fue
preocupante ya que, al realizarse una encuesta mediante Gallup, reflejé que
Guatemala y Honduras se encuentran en la Gltima posicién de las tablas de América
Latina, el cual sefiala que el 13% de sus colaboradores se encuentran satisfechos con
las labores que operan. Por otro lado, se calculé que el 65% de los colaboradores no
se contribuyen con la identificacion dentro de la organizacion y finalmente un 22%

desprecia su trabajo.

A nivel nacional, las organizaciones de cualquier rubro, trabajaron arduamente
por captar a colaboradores que tengan compromiso como virtudes en su estilo de vida;
para que asi, una vez dentro de la organizaciébn crean un compromiso que sea
relevante ya que, si forma parte de un equipo de trabajo, contribuird positivamente a
toda la empresa. Para los colaboradores fue necesario formular un plan que los anime
a dedicar al maximo su tiempo libre en la organizacion, asi como el de perseguir
constantemente los objetivos organizacionales, y brindar un ambiente calido y benéfico
para que los colaboradores se sientan complacidos por las oportunidades y facilidades
gue le brinda la empresa, ya sea en la participacion de eventos deportivos, culturales,
y entre otros aspectos. El compromiso organizacional implicé a la organizacién y a sus
colaboradores, en fortalecer la conexion del trabajo en equipo para lograr resultados
beneficiosos para la empresa. También se admiti6 que el compromiso con las
organizaciones, busca que sus colaboradores se identifiquen con la institucion y

cumplan las politicas que les correspondan.

Por otro lado, a lo largo del tiempo se ha producido distintos conceptos acerca
de la motivacién y el compromiso, mostrando el estilo Tayloriano como uno de ellos.
Asimismo, en la era industrial, la motivacion ha sido catalogada como aquellas

actividades que el colaborador realiza con la finalidad de recibir algin beneficio extra.



A nivel Local, se observé que la organizacion de servicios privada PETRAMAS
S.A.C, se constituyd6 como una de las entidades estratégicas fundamentales y
prioritarias para el sector medioambiental peruano, dado que brinda todos los servicios
medioambientales y como toda organizacion empresarial ademas debe crear un
entorno laboral e interpersonal propicio donde la Gerencia Central, Sub Gerentes y el
Personal Administrativo de Trabajo deben ejercer sus funciones al mas alto nivel de
exigencia y efectuarse las coordinaciones de trabajo en una labor cotidiana positiva,
interactiva y de clima adecuado. Toda organizacion se ha encontrado dividida por
departamentos estratégicos y esta organizacion no es indiferente a la segmentacion

ya que también clasifican por sexo, tiempo laboral, edad y entre otros factores.

La perspectiva de los colaboradores fue catalogada mediante la eficiencia y
eficacia en sus actividades, ya que resalta los talentos de cada uno frente a lo que
demanda la organizacion. El proceso de contratacion laboral fue una actividad
laboriosa, ya que se centrd en evaluar a los postulantes, sus talentos y competencias
que puedan ser de gran beneficio para la organizacibn. No obstante, son
requerimientos que se han tomado en cuenta para fortalecer la calidad del talento

humano dentro de la empresa.

Esta investigacion se justifico debido a que fue sumamente importante que el
talento humano de las organizaciones busque una satisfaccion absoluta, fidelidad y

permanencia en el trabajo, con la finalidad de obtener un alto rendimiento.

Considerando lo anteriormente descrito en la presente investigacion se tuvo
como probl. gen.: (Como se relacionan la motivacion laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa Petramas sociedad anGnima cerrada
Lima, 20207?; como probl. esp. Se tuvo: (a) ¢ Cémo se relacionan la motivacion laboral
y el compromiso afectivo de los trabajadores de la empresa Petramas sociedad
anonima cerrada Lima, 20207?; (b) ¢Como se relacionan la motivacion laboral y el
compromiso de continuidad de los trabajadores de la empresa Petramas sociedad

anonima cerrada Lima, 2020? (c) ¢(Cémo se relacionan la motivacion laboral y el



compromiso normativo de los trabajadores de la empresa Petramas sociedad anénima
cerrada Lima, 20207

Ademas, como justificacion tedrica, se infirié la opinion de Hernandez (2018),
donde menciona que el conocimiento humano se genera mediante la acumulacion de
informacion, por lo tanto, esta investigacion tuvo como principal componente
resaltante, el aumento de informacion y las caracteristicas de las variables

presentadas.

Con respecto a la justificacidon practica, segun Hernandez (2018), se considero
que el presente estudio intenta establecer la relacion entre la motivacién laboral y el
compromiso organizacional mediante la recopilacion de datos tomando en cuenta el
comportamiento de los empleados, asegurando el nivel emocional de los trabajadores
y de esa manera, generar soluciones para mejorar la calidad del trabajo y la

identificacion con la organizacion.

La presente investigacion se justificO metodolégicamente viable, ya que al
utilizarse instrumentos ya validados se pudo recopilar informacién veridica mediante
el uso de cuestionarios, lo cual favorece a generar resultados provechosos para la

investigacion.

El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa
Petramas sociedad anénima cerrada lima, 2020. Los objetivos especificos fueron: (a)
Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo de los
trabajadores de la empresa Petramas sociedad andnima cerrada lima, 2020; (b)
Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso de continuidad de
los trabajadores de la empresa Petramas sociedad anénima cerrada lima, 2020 y (c)
Determinar la relaciéon entre la motivacion laboral y el compromiso normativo de los

trabajadores de la empresa Petramas S.A.C lima, 2020.

La hipdtesis general planteada para la investigacion fue: Existe relacion entre la

motivacion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa



Petramas S.A.C. Lima, 2020. Las hipotesis especificas fueron: (a) Existe relacion entre
la motivacion laboral y el compromiso afectivo de los trabajadores de la empresa
Petramas S.A.C Lima, 2020; (b) Existe relacion entre la motivacion laboral y el
compromiso de continuidad de los trabajadores de la empresa Petramas S.A.C Lima,
2020 y (c) Existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso normativo de los

trabajadores de la empresa Petramas sociedad andnima cerrada Lima, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Segun, Aliaga (2020), indica que su trabajo de investigacion pretendié especificar la
conexion que se encuentre entre la motivacion en el entorno del trabajo y la
responsabilidad con la organizacion en los colaboradores del departamento de
operaciones de una clinica privada realizada en el 2019. Por ello, se ejecutd un analisis
correlacional, de tipo no experimental de corte transversal. Es asi que en este analisis
se establecio una muestra de 95 colaboradores pertenecientes de la institucion, entre
mujeres y varones, a quienes se les suministré un cuestionario de motivacion en el
entorno laboral planteado por David McClelland en el afio 1961, conformado por 15
preguntas, utilizando la escala de Likert de 5 valores, por otro lado también se elaboré
un cuestionario enfocado al compromiso con la organizacion planteado originalmente
por Meyer, Smith & Allen en el 1963, este ultimo fue compuesto de 18 preguntas con
la finalidad de utilizar el diagnéstico de Likert mencionado anteriormente.

De tal forma se obtuvo como resultado del trabajo de investigacion un coeficiente de
Spearman valorizado en 0.341 y un margen de error menor a 0.05, lo cual explicé que
existe una correlacion positiva y relevante, por ultimo se concluy6 que la motivacion
en el entorno laboral tiene una sincronizacion muy trascendente con el compromiso
con la organizacion ya que mediante los datos estudiados se pudo aclarar que si uno
mejora también lo haria el otro y si fuese lo inverso, los dos empeorarian. Se comprob6
la conexion existente entre ¢cémo? la motivacién es parte crucial para el buen
desempefio o compromiso que muestran los colaboradores hacia su organizacion, ya

gue se sincronizan en el campo de accion.

Por otra parte, Manzano (2019), sefial6 que la direccion de la administracion en
centros educativos ocupa el desafio de crear herramientas beneficiosas con la
intencién de reforzar la responsabilidad con la organizacién y la sensacion de identidad
en los educadores. El propésito de este trabajo de investigacion pretendio especificar
la conexidn entre la sensacion de identidad y la responsabilidad con la organizacion

de los docentes por medio de un analisis comparativo. Considerando el analisis



estadistico, se ha registrado 65 encuestas que describen las fases de los tres
elementos del compromiso con la organizacion, los cuales vienen a ser normativo,
continuo y afectivo; ademas de los aspectos fisico, social y destreza en el trabajo de
la sensacion de identidad en los educadores de un centro educativo estatal y de un
centro educativo privado en la region de Quito-Ecuador mediante la ejecucion de 65
cuestionarios. Se estableci6 que dentro del centro educativo estatal, predomina el
compromiso normativo ya que resalta la sensacion de responsabilidad en la
permanencia en el centro educativo; por otro lado se infiere que en el centro educativo

privado, los educadores ofrecen un alto nivel en el compromiso afectivo.

Una ensefianza de calidad compromete una gestion responsable donde los
educadores seran los administradores de un entorno laboral guiado hacia el
crecimiento individual y profesional enfocado a la responsabilidad correspondiente de
sus funciones, asi como también el crecimiento en la tecnologia, en la ciencia y la
evolucion de los procedimientos de la organizacion. Mediante lo anterior descrito, se
pudo comprobar la conexion que existe entre el compromiso con las organizaciones y
sus dimensiones especificas, que sirvi6 de apoyo para el desarrollo de esta

investigacion.

De igual manera Pineda (2019), sostuvo que la finalidad del trabajo de
investigacion consistié en establecer el incentivo en el entorno empresarial de los
colaboradores de la Estacion Experimental Santa Catalina, la cual se ocupa de
implementar procedimientos de investigacion, crecimiento y mejora tecnoldgica
enfocada principalmente al departamento agropecuario, deforestacion comercial y
agroindustrial, empleando una poblacion de 163 colaboradores, entre ellos son 100 los
participantes, a quienes se les formul6 un cuestionario acerca de la motivacion en su
entorno laboral (CMT) del Dr. Fernando Toro, quien fue el encargado de realizar las
mediciones de los grados de prioridad en relacion a 15 aspectos de la motivacion en
el entorno laboral; en torno a 3 dimensiones: condicionalidad motivacional interna,
maneras preferidas para recibir compensaciones en el trabajo y la condicionalidad

motivacional externa.



Con respecto a la metodologia del trabajo de investigacion, presentd un
planteamiento cuantitativo, de modo transversal-descriptivo, enfocado a un modelo no
experimental, y modo deductivo y estadistico. Los resultados primordiales del estudio
de investigacion establecieron que el agente motivacional interno que predomina es el
agradecimiento; el camino principal para conseguir recompensas en el entorno laboral
lleg6 a ser la aceptacidn de los valores y normas; y el agente motivacional externo mas
estimado es el sueldo. En consecuencia se dedujo que presentan diferencias
relevantes en el aspecto afiliacion, y el regocijo en relacion a la variable sexo; la
capacidad laboral, y el sueldo en relacion con la edad; el éxito, agradecimiento y
expectativa en razén al departamento organizativo; el agradecimiento, y el sueldo en
relacion a los afos de trascendencia laboral, el esfuerzo laboral, y el salario en razon
con la edad; el éxito, agradecimiento, y el interés frente al departamento organizativo;
el reconocimiento, y el salario en relacion a la incognita del tiempo en camino laboral.
Dado lo anterior descrito se encontré una conexion relevante entre la motivacion y la
sensacion de identidad hacia una organizacion, la cual es beneficiosa para el progreso

de este trabajo de investigacion.

Por ello Cérdova (2018), sostuvo que su trabajo de investigacion se desarrolld
con la intencion de precisar la auténtica conexién entre las variables motivacion en el
entorno laboral y la responsabilidad con la organizacién enfocado a los colaboradores
de la empresa CETICOS Paita. En esta investigacion se establecio definir una muestra
de 22 colaboradores. El andlisis de investigacion efectuado fue la descriptiva-
correlacional, asi como también el esquema de la investigacion fue el no experimental,
de tipo corte transaccional. Las herramientas usadas en dicha investigacion para el
enfoque cuantitativo fueron la medicion de la motivacion en el entorno laboral,
planteada por McClelland en 1961 y la medicién de compromiso con la organizacién
de Allen y Meyer propuesto en 1990. Por ende, los resultados conseguidos
corroboraron la hipétesis general de que existe un enfoque correlacional eficiente, muy
relevante de la motivacion frente al Compromiso con la organizacioén, donde se mostro
que el coeficiente de Spearman fue de 0.898, es decir, presentan una relacion

sincronizada. De acuerdo con lo anterior descrito, se pudo comprobar la conexién entre



el compromiso y la motivacién presentes en el entorno laboral del proyecto de

investigacion.

Consecuentemente Franco (2018), sefialé que su trabajo de investigacion se
desarrollé con la intencion de especificar la conexion entre la responsabilidad con la
organizacion y las dimensiones de la motivacion en el entorno laboral. Dicho esto, se
establecio una muestra de 198 colaboradores de una empresa en el area industrial del
distrito de Ancon. Con la intencion de calificar la variable motivacion en el entorno
laboral se utilizé la herramienta de medicion de la motivacion en el trabajo (R-MAWS)
y para realizar la medicion del compromiso con la organizacion se establecio el uso
del cuestionario de Meyer y Allen. Por ende, en los resultados conseguidos se
demostré que tanto el compromiso con la organizacion y las dimensiones de la
motivacion en el entorno laboral, existe una conexion, donde la primera dimension es
enfocado a la desmotivacién, también se encontrdé que estuvo sujeto a un enfoque
correlacional débil e inverso, asi como también el proceso estadistico relevante

(p<0.05) dirigido al compromiso con la organizacion.

También Vargas (2018), mencion6 que hoy en dia las organizaciones
confrontan diferentes modificaciones en el ambito administrativo, por lo tanto, es
necesario que las compariias constantemente averiglien acerca de las ventajas en la
competencia del talento humano; debido a que los colaboradores son un recurso
fundamental de los procedimientos en las compaifias. El propdsito de esta
investigacion se baso en la condicional de que si el analisis de la transformacion del
liderazgo incurre de manera directa respecto al objetivo de permanencia y de manera
indirecta en torno a la medida del compromiso afectivo. La investigacion fue
desarrollada en el entorno de una comunidad urbana sin pensamientos monetarios,
localizada en la Ciudad Juarez, Chihuahua. En ese sentido se emple6 un andlisis de
enfoque cuantitativo, transversal, exploratorio, causal y disefio no experimental. En
cuanto a la muestra, se realizd un censo donde 70 colaboradores fueron encuestados.
La informacion recopilada fue analizada estableciendo el método estadistico Modelo

Estructural, el cual se basa en minimos cuadrados parciales. Por otro lado, se



recopilaron resultados que revelaron que la transformacion en el liderazgo incidié de
manera eficiente y relevante sobre el objetivo de permanencia por medio del acuerdo

del compromiso afectivo, lo cual incluye nuestro objeto de estudio.

Por otro lado, Polo (2017), sostuvo que la intencién de su investigacion consistio
en analizar la conexion existente, entre la responsabilidad con la organizacion y el
regocijo vital, ademas de establecer la condicional, si la participacion laboral funciona
como un favorecedor. También se plante6 que las dimensiones afectivas y normativas
del compromiso poseen una conexion relevante con la satisfaccion vital a través de la
participacion laboral. En esta investigacion se establecié ocupar una muestra de 305
colaboradores espafioles, los cuales fueron estudiados con el modelo de ecuaciones
estructurales, la cual fue una estrategia que permitio el estudio de dos variables
independientes y otra variable dependiente combinandola con el estudio factorial
hallando que el entorno afectivo de la responsabilidad con la organizacion, fue la que
tuvo una sincronizacién con el regocijo vital, esta conexion resultd gracias a la
participacion laboral, especificamente por el esfuerzo y eficacia desarrollada en el

entorno laboral.

Sin embargo, Godoy (2017) mantuvo que su trabajo de investigacion detallo
como meta primordial el analisis de la conexion entre la motivacion en el entorno del
trabajo y la responsabilidad con las organizaciones en los trabajadores del
departamento de produccion de la ciudad de Lima. El estudio de este proyecto de
investigacion fue realizado a través del enfoque cuantitativo aplicado; por otro lado, su
esquematizacion fue establecido como el no experimental, ya que no hubo presencia
de manipulacion entre las variables implicadas, y consiste en un nivel correlacional.
Asi mismo se establecié una muestra de 300 colaboradores que conformaban parte
del departamento de organizacion. Después de fijar la muestra, se empez6 a
especificar los instrumentos o herramientas que se usaron para la medicién y
calificacion de las incognitas, una de ellas fue la medicion de la motivacion en el trabajo
R-MAWS perteneciente a los escritores Forest y Gagneé y la medicion del Compromiso

con la organizacién, de los autores Allen y Meyer, para poder realizar la medicién de
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la variable motivacién en el entorno del trabajo y la responsabilidad con la organizacion
correspondiente.

En la fase de los resultados conseguidos se visualizd que existe una conexion
inmediata y relevante entre las dos variables, presentando la incégnita de Spearman
de 0.864, llegando a la conclusion que ambas variables se conectan entre si, es decir
al incrementar la sensacion de motivacion en el entorno laboral de los colaboradores,
existe un incremento en la apreciacion en razon al compromiso con las organizaciones.
En consecuencia, se recomendoé incrementar las investigaciones en relacion con el
comportamiento en las organizaciones, ya que existen factores o aspectos que
predominan directamente con el colaborador, en torno a la organizaciéon demandante
gue preciso la prolongacion que esta dentro del &mbito empresarial. El aporte brindado
al proyecto de investigacion fue del andlisis de los instrumentos de medicion, los cuales
genera mayor confiabilidad en recopilar resultados.

Con referencia a Vaca (2017), indic6 que los componentes de la motivacion
contribuyeron en los servidores estatales en el Ecuador, ya que fueron factores de una
consideracion trascendental en el procedimiento del servicio de la administracion
publica. La administracién del esfuerzo de los colaboradores en el entorno laboral,
estableci6 un asunto de urgencia en las organizaciones estatales que implican a
constructos como la motivacién. La finalidad del proyecto fue entablar la relacién entre
los aspectos de la incentivacion en el entorno laboral que explique la conducta de los
servidores estatales a lo largo de los ultimos afios, por medio del estudio de diferentes
leyes de motivacion que posibilite precisar los aspectos motivadores del servidor
estatal del pais. Tomando en cuenta los resultados conseguidos, en la investigacion
se permitié inferir que los aspectos mas importantes en cuanto a la motivacién dentro
de los servidores estatales en el Ecuador fueron; la Afiliacion, requerimientos del éxito
y el agradecimiento, que fueron los puntos de apertura de debates sobre la conexién
a otros aspectos y el grado de trascendencia que ostenten. Con la informacion
recopilada anteriormente se encontré aspectos o indicadores que puedan describir

dentro de la dimensién de la motivacion.
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Mientras tanto Pefia (2016), indicé que el correcto crecimiento de una empresa
requiere de procesos originales y sencillos por parte de los colaboradores con la
finalidad de crecer en relacién con las exigencias que demandan las descripciones del
puesto, asi como de individuos comprometidos con las ambiciones de la organizacion.
La finalidad de este proyecto de investigacion fue comprender y especificar los
aspectos de elevada importancia del Compromiso de la Organizacion en torno a las
pequefias empresas del area industrial metal-mecanica de Monclova, Coahuila. En
esta investigacion se establecioé que la muestra sea conformada por 60 colaboradores,
con la intencién de recopilar la informacion correspondiente, que permitira realizar el
diagndstico de la variable de Compromiso con las Organizaciones, por ende se utilizo
la herramienta de Allen y Meyer publicado en 1991, asimismo se baso en la escala de
Likert, conformado por 21 preguntas, en la cual se calific6 el nivel de apego

organizacional, de continuidad y normativo.

El estudio fidedigno de la encuesta realizada lanzé un valor de 0.889
catalogado como Bueno en la escala de medicién de dicha variable. Después de
tabular la informacién recopilada, pas6 por un proceso estadistico en la cual se basé
en realizar calculos de frecuencias, variables de emergencia, medias y fases de
relevancia, utilizando el software SSPS (version 17) de la IBM. En dicho proyecto se
pudo encontrar las similitudes en cuanto al Compromiso con las Organizaciones en
donde se establecio la escala de Likert como herramienta fidedigna para el continuo
del proyecto de investigacion.

Continuando con la descripcion de variables, se alega la variable motivacion
laboral a Garcia (2017), quien sostuvo que la motivaciéon laboral conlleva a un
significado complejo, puesto que se origina dentro de las personas, y se mide mediante
el comportamiento que suelen realizar, un claro ejemplo podria manifestarse como
recompensas o0 incentivos a quienes desempefian un alto rendimiento en un
determinado tiempo, ocasionando que este proceso obtenga los resultados que
permitan verificar una mejora dentro de la organizacion. (p.101). Por otro lado, se

describié las dimensiones de la variable, la primera vino a ser (a) Motivacion de logro,
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en el cual Garcia (2017), lo representd como la iniciativa por destacar en una
organizacion en un determinado intervalo de tiempo, ya que esta dimensién busca que
el individuo desempefie todo su potencial ante un desafio y también conlleva la
necesidad de proponerse a si mismo grandes objetivos para obtener el logro deseado.
Se ha desfragmentado esta dimension en los siguientes indicadores: (a.1) Toma de
decisiones, segun Olaz (2018), indic6 que la toma de decisiones es la agrupacion de
habilidades, capacidades y sabiduria propios de la persona desde un aspecto holistico,
y lo mas trascendental, es que estas virtudes pueden alcanzarse, desarrollarse y
estimularlas, aquellas personas que muestran desde el comienzo un nivel

independiente en la resolucion de problemas.

Por otro lado, continuaremos con el siguiente indicador que vendria ser el (a.2)
Logro de objetivos, el cual Sdnchez, Garcia & Gomez (2016), sostuvieron que este
indicador representd una de las vias en las cuales nos lleva a la prosperidad, al
bienestar en si mismo, es ahi cuando comenzamos a sentir que la vida nos esta dando

recompensas por el esfuerzo dedicado a una actividad.

En ese sentido, continuaremos con la segunda dimensién (b) necesidad de
poder, en la cual Garcia (2017), lo describié como la obligacion de mostrar el ejemplo
hacia el resto de personas, obteniendo un grado de reconocimiento a si mismo,
también busca que las demas personas lo visualicen como un lider capaz de dirigir
toda una organizacion o un area en especifico, y también esté incluido que las demas
personas noten sus acciones por ende se deduce que dicha persona que se encuentra
principalmente en esta dimensiébn de la motivacion, planea la busqueda del
reconocimiento social. Para ello se dividi6 en los siguientes indicadores: (b.1)
Participacion, segun Urcola & Urcola (2018), indicé que la participacion es uno de los
términos mas utilizados en las ultimas décadas, pero se podria decir que la
participacion tuvo un rango minimo de practica, ya que existio una brecha muy grande

entre decirlo y hacerlo.

Por otro lado, la participacién no solo consiste en incrementar el nivel de

eficiencia, sino también el agrado de los colaboradores a cargo de su delegacion.
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Como siguiente indicador, podemos visualizar la (b.2) Influencia a los demas, segun
Ramos (2017), mencion6 que es una caracteristica que le permite la habilidad de
poseer un denominado control de alguna persona, con la finalidad de colaborar al
crecimiento de los conocimientos, emotividad, sensibilidad, la conducta y la identidad

de cada uno.

Asimismo, se puede dar paso con la tercera dimension (c) necesidad de
afiliacion, en la cual Garcia (2017) plante6 como el deseo de pertenencia en torno a
un equipo o grupo de trabajo con la finalidad de aceptacion laboral por parte del resto
de comparieros de trabajo, por ende se pudo decir que esta incluido el deseo de tener
vinculos interpersonales y amigables dentro de la organizacion. Para ello se dividio en
los siguientes indicadores: (c.1) Socializacion, segun Margelyté (2018), indicé que la
socializacion es un factor muy importante en la vida, ya que visualizando la perspectiva
laboral, permite que las actividades psicologicas o sociales sean satisfechas, con la
finalidad de obtener un colaborador que tenga la capacidad de desarrollarse en equipo
y de tal forma lograr establecer un fuerte vinculo entre ellos y la organizacion.
Continuando con los indicadores, podemos indicar al (c.2) Trabajo en Equipo, segun
Montafio (2016), afirm6 que el trabajo en equipo es ése en donde un conjunto de
personas contribuye en sus respectivas habilidades, capacidades, destrezas y
conocimientos de forma organizada, con la finalidad de lograr un objetivo. Todos deben

cooperar sin que haya una funcién en especifico.

Siguiendo con la descripcion de variables, se alega la variable compromiso
organizacional a Uribe (2015), quien indic6 que el compromiso organizacional es aquel
nivel en la cual los colaboradores se solidarizan con la institucién u organismo tomando
en consideracion las metas de esta, y las metas personales, por lo tanto existe una
congruencia en dichos objetivos. Por ende, el compromiso organizacion mas que todo
es el sentimiento de identidad que ofrece la persona con su organizacion al ejercer
actividades especificas con la finalidad de cumplir metas personales vy
organizacionales. (p. 80).
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Por otro lado, se describieron las dimensiones que se encuentran dentro de la
variable mencionada anteriormente, (a) Compromiso afectivo, en la cual Uribe (2015),
manifestd como una pauta o conexion emotiva, asi como el nivel de identidad que
posee el colaborador frente a la institucion en la cual labora, sus logros, metas, normas
y politicas. No obstante, estas dimensiones se han fragmentado en los siguientes
indicadores: (a.1) Apego Emocional, segun Garriga (2016), afirmé que este indicador
es el responsable en el cual nos ayudé a combatir emociones y entender las
emociones ajenas, que significan algo en torno a la persona correspondiente.
Seguidamente se definira el siguiente indicador, el cual es la (a.2) Significado de la
institucion, segun Hill (2017), lo delimité como sentimiento de pertenencia al trabajo,
ya que el colaborador se siente a gusto por ser parte del grupo laboral de alguna
organizaciéon, y por ende tienden a ser mas comprometidos con sus actividades,
demostrando sus capacidades y conocimientos frente a los acontecimientos que pase

la empresa.

Por otra parte, se definié el siguiente indicador, el cual es la (a.3) Sentimiento
de familia, segun Bordas (2016), indic6 que este sentimiento esta orientado a la
pertenencia en cuanto al enfoque familiar, ya que al estar rodeado mayor tiempo con
los integrantes del equipo o de la institucion, existe un fuerte lazo que es interpretado
como tu segunda familia, en donde se puede desarrollar valores intrapersonales y
sentirse aceptado por las demas personas pertenecientes a este grupo, alcanzando la
satisfaccion y el compromiso de seguir laborando en dicha organizacién. Como
siguiente indicador de esta dimension, se tiene a la (a.4) Problemas institucionales,
segun Fernandez & Miro (2016), concluyeron que dicho indicador es una desventaja
relevante que sucede en la organizacion ya que afecta directamente con los
colaboradores, por ende causa sensaciones de desgaste emocional por la presencia
de problemas ya sea internos o externos de la organizacién. Por ultimo el indicador
(a.5) Futuro en la institucion, por la cual Orteu (2017), sostuvo que el término futuro
laboral, hoy en dia no es mas que una dramatizacion por parte de nosotros, ya que es
demostrado que los medios de comunicacidn tienden a enviar informacion

descontrolada que puedan afectar directamente a las personas, claro ejemplo son los
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informes acerca de la crisis laboral, donde particularmente causa temor, ansiedad a
todas las etapas de los vida de las personas, en lugar de apoyar en las oportunidades

laborales que el mercado demanda.

En tal sentido, continuaremos describiendo la siguiente dimension (b)
Compromiso de continuidad, en la cual Uribe (2015), expres6 que dicho compromiso
existe siempre y cuando el colaborador quiere seguir laborando en la organizaciéon por
un intervalo de tiempo mas prolongado, pues enfatiz6 que debe seguir dentro, ya que
se invirti6 mucho esfuerzo, dedicacion y responsabilidad en las actividades que ha
estado realizando, por ende ha llegado a apreciar el lugar donde labora, fortaleciendo
el vinculo que existe entre el colaborador y la organizacion, obteniendo como resultado
satisfaccion y aumento en la productividad de la organizacion. Asimismo, se dividio en
los siguientes indicadores: (b.1) Alternativas a la institucion, segun Lopez (2018), infirio
que dicho indicador, es el factor por la cual muchos trabajadores evallan sus avances
y remuneraciones en las organizaciones, con la finalidad de decidir si es necesario
guedarse en servicio o buscar nuevas oportunidades dentro del mercado nacional o

internacional.

Por otro lado, tenemos al siguiente indicador, que viene a ser la (b.2) Dejar la
institucion, segun Gomez (2014), sostuvo que dicho indicador es percibido por los
colaboradores de un sentido de abandono a las obligaciones demandadas por la
organizacion, debido a factores externos que imposibilita el continuo desarrollo del
trabajador. Como siguiente indicador tenemos al (b.3) Sentimiento de pertenencia, el
cual Ahluwalia (2017), afirm6 que es un componente primordial que expresa la
identidad cultural y propia de cada individuo, por otro lado, se dedujo que es una
agrupacion de sentimientos enfocados hacia una entidad que denota deseos,
percepciones, vinculos sociales, aquellas emociones que hacen que el colaborador se

sienta a gusto en el lugar donde labora.

Continuando con el siguiente indicador, llamado (b.4) Voluntad de pertenencia,
donde Andriani (2018), infiri6 que la voluntad es una conducta propia del ser humano

donde aclara que es una combinacion de factores, que analiza las decisiones que toma
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una persona, ya sea la aceptacion o rechazo hacia una determinada actividad o
institucién. Por dltimo encontramos al indicador (b.5) Efectos en la vida, alegando a
Gbomez (2014), sostuvo que el efecto es representado por un tipo de sensacion que
involucra al estado de animo o a los sentimientos de un individuo en relacién con la
situacién en la que se encuentran, por ende es un problema en el &mbito social, que
se busca prevenir y solucionar los factores que causen malestares o impedimentos a
las personas de una organizacion para que no descuiden su rendimiento o eficiencia

en la misma.

Por consiguiente, se describird la siguiente dimension (c) Compromiso
normativo, en la cual Uribe (2015), indic6 que este tipo de compromiso obliga al
colaborador a realizar las metas y politicas planteadas por la organizacion, sin importar
que de ello dependa su estadia en la empresa, sino porque se piensa que es
beneficioso y es lo mejor. De esta manera el compromiso normativo busca alinear las
metas de los colaboradores con las metas que plantea la organizacién, originando la
correcta ejecucion para llegar al objetivo planteado. Por ende se ha catalogado en los
siguientes indicadores: (c.1) Deber moral, segun Cortella (2017), sostuvo que es una
responsabilidad enfocada a los principios morales, las cuales son otorgadas a todo
individuo racional perteneciente a una organizacién Por otro lado, el siguiente
indicador, denominado (c.2) Abandono de la empresa, donde Cortella (2017), sostuvo
que es un problema recurrente dentro del &mbito laboral, ya que en el momento en el
cual el colaborador, quien presta horas de servicio a una organizacion, desiste de sus
derechos a continuar el cargo asignado y lo abandona definitivamente, se evidencia

bajo rendimiento en las actividades que desempefiaba.

Considerando el siguiente indicador, llamado (c.3) Lealtad, mediante Lee (2017)
delimité a la lealtad como aquella caracteristica que es propia de los colaboradores
por parte de su organizacion ya que muestran respeto y responsabilidad al realizar sus
respectivas actividades con la finalidad de crecer al mismo ritmo que lo hace la
empresa. Como siguiente indicador tenemos a la (c.4) Culpabilidad, la cual Garg

(2017) puntualiz6 que esta caracteristica nace por el pensamiento que tiene el
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colaborador al asumir una respuesta acelerada en cuanto a su estadia en la
organizacion ya que siente responsabilidad en el correcto funcionamiento de este, y
no quiere que su esfuerzo en el tiempo prolongado que estuvo en la empresa, quede
arruinado por un supuesto reemplazo. Por ultimo, tenemos al indicador llamado (c.5)
Deber en la Institucion, donde Mella (2017), revel6 que el deber laboral, es la obligacion
en la cual los colaboradores tienden a realizar sus actividades con la finalidad de
contribuir positivamente en el desarrollo de esta, por otro lado, se puede mencionar
gue los colaboradores buscan incrementar la productividad o rendimiento del servicio

con la finalidad de fortalecer el compromiso normativo que tiene con la institucion.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Esta investigacion fue analizada mediante la naturaleza de tipo basica, ya
gue Carrasco (2015), sostiene que la Unica finalidad es abarcar lo méas profundo
de los medios, ya sea digital o tradicional para adquirir la mayor cantidad de
informacion en relacion con las variables mencionadas, en otras palabras, no

pertenece dentro del objetivo de ser aplicada.

El disefio que presenta esta investigacion fue no experimental, por el cual
Hernandez (2018), asegura que no existe un proceso de manipulacién de los datos
que son recopiladas de las variables investigadas, mas bien consiste
principalmente en la observacion del ambiente interno de la empresa, con la
finalidad de detallar y analizar el comportamiento que presenta en relacion a las
variables. Por lo tanto, se ha podido desarrollar resultados que son capaces de ser
entendidos. Se consideré de tipo observacional ya que no existe la intencién de
los investigadores en intervenir en el desarrollo de la investigacion. Por otro lado,
Hernandez (2018), considera que las variables serdn analizadas en un solo

intervalo, por lo tanto se puede catalogar que sera de corte transversal.

La presente investigacion fue catalogada a un nivel descriptivo —
correlacional, donde Carrasco (2015), evalué que la finalidad de este nivel es el
de la descripcién y asociacion de las variables para establecer la relacion existente
entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional en la empresa
Petramas. El analisis de tipo descriptivo correlacional consistio en la busqueda,
identificacion y especificacidn de las caracteristicas de cualquier alteracion al
comportamiento de dichas variables. En el esquema del anexo 7, se verificd que
presenta nivel descriptivo-correlacional, el cual segun Abanto (2017), indica que
se debe determinar la relacion entre dos variables correspondientes al trabajo de
investigacién. Siendo M la muestra y O1: motivacion laboral y O2: compromiso
organizacional las cuales se analiz6 para demostrar que exista la correlacion entre

ambas representadas con una “r’.
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Motivacion Laboral

Definicion conceptual: Con referencia a Bruno (2017), sostiene que la
motivacion laboral esta relacionada con las conductas individuales que presenta un
determinado grupo de personas, que ocasiona que estos desempefien actividades con
la finalidad de recibir una compensacion o un agradecimiento por parte de la

organizacion y asi mejorar las posibilidades de su trayectoria laboral.

Definicidn operacional: La motivacion laboral contiene aspectos relacionados a
las exigencias dentro de la organizacion, para nuestra investigacion estas exigencias
estuvieron dimensionadas en necesidades las cuales se operacionalizaron, (a) en la
necesidad al logro, que esta alineado a los objetivos organizacionales, los cuales el
trabajador en un escenario debe demostrar su potencial humano para resolver
adversidades el cual lo llevara a proponer objetivos para lograr resolver el problema,
Por otro lado (b) la necesidad al poder, busca alcanzar el reconocimiento social propio
en una organizacién, por ende el individuo intenta destacar y ganarse el respeto del
resto de trabajadores mediante los resultados que genera con la finalidad de
demostrar que puede lograr a ser un lider provechoso para la organizacion.
Finalmente demostramos que (c) la necesidad de afiliacion consiste que el individuo
busca la aceptacién y deseo de pertenencia a un equipo de trabajo, es decir su
principal objetivo es obtener vinculos interpersonales, asi como generar confianza en
sus comparieros de trabajo para sentirse a gusto con las actividades que realiza en la

organizacion.

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Segun Gomez (2014), indic6 que el compromiso
organizacional es una variable en la cual influyen muchos aspectos relacionados con

la identidad psicologica que presenta una determinada persona en la institucion que
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labora, ya sea en topicos cientificos, culturales y deportivos, donde el personal tenga

que representar al organismo.

Definicion operacional: ElI compromiso organizacional esta incluido en
comprender aspectos personales y organizacionales, tomando en cuenta el
sentimiento de identidad empresarial, por lo tanto, existe una sincronizacion de
objetivos por parte del trabajador con la empresa misma. Para ello se establecié
dimensiones que ayuden a relacionar dicho compromiso, tales como (a) compromiso
afectivo, la cual explica la relacion emotiva que presenta el trabajador con la empresa,
ya que este le ha ayudado a superar sus habilidades y obtener logros. Por otro lado
(b) el compromiso de continuidad, relaciona el vinculo entre el trabajador y la
organizaciéon mediante al tiempo de continuidad en la empresa, en otras palabras el
individuo siente compromiso con su institucién pues invirti6 mucho esfuerzo,
sumandole la dedicacién y las obligaciones que tenia para mantener acorde con las
expectativas gerenciales. En otro contexto (c) el compromiso normativo muestra una
tendencia radical ya que el objetivo principal de la organizacion sostiene que todas las
metas y politicas sean realizadas sin importar que esto dependa de la estadia del
colaborador, ya que se deduce que es beneficioso para todos, por otro lado, se busca
sincronizar las metas individuales con las metas organizacionales con la finalidad de

fijar al objetivo planteado.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién, segun Moreno (2018), indica que la poblacion es un grupo determinado
personas que son clasificados en aspectos como el sexo, la raza, la edad o la
presencia de una condicion especial de interés. Por otro lado, se considera que la
poblacion esta conformada por muchas entidades que son participes del analisis de la

investigacion correspondiente.

En este proyecto de investigacion se evalud que la poblacion esta constituida por 105

colaboradores, que laboran en el area de Nueva Plataforma de la empresa Petramas,
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dicha empresa se encuentra ubicado en Huarochiri, Quebrada Huaycoloro, compuesto
de colaboradores del sexo masculino y femenino, que estan trabajando directamente

en planilla.

Criterios de Inclusion: Esta seccion lo conforman los colaboradores del area de nueva

plataforma de la empresa Petramas.

Criterios de Exclusion: Esta seccion esta conformada por aquellos colaboradores que

no pertenecen al area correspondiente de la investigacion.

Muestra, la muestra qued6 compuesta por 83 colaboradores de la empresa Petramas,
entre varones y mujeres, del area de Nueva Plataforma, tras aplicar la férmula

estadistica de muestreo, detallado en el anexo 8.

Muestreo probabilistico, el muestreo resultd ser probabilistico de tipo aleatorio simple,
ya que garantizaba que todos los colaboradores que constituyen la poblacion objetivo

posean igual oportunidad de ser incluidos en la muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica, en esta investigacion se llevd a cabo el uso de la técnica de la
encuesta, Segun Carrasco (2019), la encuesta lo delimit6 como una estrategia de
analisis, para la recoleccion de datos, a través de las preguntas planteadas a los
individuos que comprenden la muestra de estudio. El proceso que utilizamos seré la
escala de Likert que nos ayudara enormemente para medir el nivel de satisfaccion de
la poblacion, ya que se basa en un conjunto de items en donde se debe elegir una de
las cinco categorias de escala ya definidas. Asi mismo Tinoco (2019), sostuvo que la
escala de Likert posibilita comprender el grado de satisfaccién del entrevistado en
referente a un determinado estimulo, cada interrogante presenta 5 categorias de
respuesta, tomando en cuenta la estructura “5=Completamente de acuerdo; 4= De
acuerdo; 3= Neutral; 2=En desacuerdo; 1= Completamente en desacuerdo”.

Instrumento, nuestro instrumento, fue tomado del autor Alburqueque (2020),

porque sus datos de recoleccion son semejantes a nuestra realidad por lo tanto, se ha
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considerado la validez del instrumento que facilitd nuestra investigacion debido a que

nos encontramos en un estado de emergencia sanitaria.

Validez del instrumento, el instrumento del autor Alburqueque (2020), fue valido por un
juicio de expertos de la universidad César Vallejo, quienes muestran su revision
exhaustiva las cuales evaluaron nuestras mismas variables, dimensiones e
indicadores de nuestra investigacion. Bernal (2016), menciona que la validacion del
instrumento es una herramienta en la cual permite calcular el nivel de veracidad del

instrumento en relacion con la variable estudiada.

Tabla 1
Juicio de Expertos

N° Experto Determinacion
1 Felipe Quevedo 0,992
2 Andrea Alvarez 0,977
3 Marianela Dioses 1,000
4 Daniel Carrién Diaz 1,000
5 Luis Rodriguez Andia 0,992
6 Wilfredo Marquina Mauny 1,000
7 Karol Romero Sucuytana 1,000
8 Juan José Kaneko Aguilar 0,942
9 Lizbeth Ledesma Luzuriaga 0,984
Total 0.987

Fuente: Recuperado de “Tesis, Motivacion laboral y rendimiento del potencial
humano”, de Alburqueque, F., 2020,
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Nota: La tabla muestra la relacion de juicios de expertos que garantizan la validez del
instrumento, con coeficiente 0.987, mostrando una soélida validez respaldando su

aplicacion.
Confiabilidad del instrumento

Segun Bernd (2016), defini6 a la confiabilidad del instrumento como una herramienta
sustancial, que permite medir el nivel en la cual la ejecucion iterativa hacia un individuo,
genere resultados idénticos en un intervalo de tiempo regularizado. Para nuestra
investigacion se tomo6 una muestra para considerar la semejanza de confiabilidad del
autor Alburqueque (2020), donde coincidimos que si, efectivamente es confiable el

instrumento.

Tabla 2
Fiabilidad del cuestionario de la variable Motivacion Laboral

Estadisticas de total de elementos
Media de escala Varianza de escala Correlacién total  Alfa de Cronbach

si el elemento si el elemento se de elementos si el elemento se
se ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
ftem 1 53,48 81,497 436 ,879
ftem 2 53,86 76,491 ,599 872
item 3 53,20 79,945 557 874
item 4 52,75 79,313 ,636 871
item 5 52,98 76,853 ,591 872
item 6 53,43 77,663 ,705 ,868
item 7 53,66 75,543 ,630 ,870
item 8 53,71 75,989 ,595 872
item 9 54,10 81,283 ,307 ,887
item 10 53,27 76,539 657 ,869
item 11 53,16 78,865 ,626 871
item 12 53,19 78,182 ,539 875
item 13 53,16 79,817 ,618 872
item 14 53,13 84,238 271 ,885
item 15 52,95 82,461 456 878

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra la escala de 15 items con respuesta tipo Likert, asimismo
presenta los resultados directos, a juicios de expertos que garantizan la fiabilidad del

instrumento.
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Confiabilidad del instrumento de la Variable: Motivacion Laboral

Tabla 3
Estadistica de Fiabilidad de la variable Motivacion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de items
,882 15

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: Se puede apreciar, que se obtuvo un nivel de fiabilidad aceptable mediante el
alfa de Cronbach, la cual indica .882 y segun teoria indica que debe ser mayor a .700,
por lo tanto, el instrumento presenta una firme validez de contenido.

Tabla 4
Fiabilidad del cuestionario de la variable Compromiso Organizacional

Estadisticas de total de elementos
Media de escala Varianza de escala  Correlacion total  Alfa de Cronbach

si el elemento si el elemento se de elementos si el elemento se

se ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
ftem 1 47,76 61,502 224 , 786
ftem 2 47,29 62,550 ,255 , 782
ftem 3 49,51 66,180 -,062 ,807
item 4 48,46 54,617 ,613 , 753
item 5 48,04 57,035 ,459 , 767
item 6 48,46 56,398 ,525 , 761
ftem 7 48,18 56,467 ,456 , 767
ftem 8 47,93 56,239 ,531 , 761
ftem 9 47,92 58,712 414 771
item 10 48,28 55,544 ,527 , 760
ftem 11 48,93 57,483 ,335 , 780
ftem 12 47,96 53,547 ,627 , 750
ftem 13 47,18 62,857 ,205 , 785
item 14 48,12 56,937 441 , 768
item 15 47,25 62,947 254 , 782

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra la escala de 15 items con respuesta tipo Likert, asimismo
presenta los resultados directos, a juicios de expertos que garantizan la fiabilidad del

instrumento.
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Confiabilidad del instrumento de la Variable: Compromiso Organizacional

Tabla b
Estadistica de Fiabilidad de la variable Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de items
,857 15

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: Se puede apreciar, que se obtuvo un nivel de fiabilidad aceptable
mediante el alfa de Cronbach, la cual indica .857

3.5. Procedimientos

La cantidad de poblacion seleccionada estadisticamente para realizar este
estudio, se le suministré6 una encuesta de caracter individual para las variables de
estudio correspondientes a este trabajo de investigacion, en el ambiente laboral que

corresponde con una duracién de 15 minutos.

Los procesos especificos del procedimiento de investigacion siguen el método
estadistico en el nivel descriptivo correlacional los cuales se detallan a continuacion:
(a) Se detallaran los datos en la matriz de consistencia, en el cual se van a procesar
las caracteristicas de las variables y su operacionalizacion correspondiente de las
mismas. (b) Se empezé a realizar la tabulaciéon de los datos en el software SPSS y
Microsoft Excel para generar resultados en relacion al estudio, consiguiendo
resultados descriptivos: se detallaran los porcentajes obtenidos en el procesamiento
de datos en tablas y figuras, (c) Se evalud la correlacién obtenida de las variables, (d)
Se empez0 a realizar las discusiones con los antecedentes y (e) se desarrollan las
conclusiones en relacidon a los objetivos e hipotesis generadas y (f) finalmente se

procede a brindar las recomendaciones.
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3.6. Método de analisis de datos

Estadistica, en tal sentido, Salazar (2018), sostiene que la estadistica, es una ciencia
que se ocupa de recopilar, organizar, representar, analizar e interpretar la informacion
generada en la investigacion de los hechos, individuos o grupos colectivos con la

finalidad de sacar conclusiones concisas o0 estimaciones predictivas.

La estadistica es primordial en este trabajo de investigacion, ya que se realizaran
numerosos célculos que afecten las variables de motivacion laboral y compromiso

organizacional, permitiendo abarcar un mejor desarrollo en el procesamiento de datos.

Andlisis descriptivo: En el presente trabajo de investigacion tiende a ser de perspectiva
cuantitativa, ya que la informacién recopilada es declarada esqueméaticamente a través
del software estadistico proporcionado por la IBM llamado SPSS 25 y la explicacion
de los resultados obtenidos. De la misma manera se realiz6 el analisis de fiabilidad por

medio de la férmula del Alfa de Cronbach.

Andlisis Inferencial: En el presente trabajo de investigacion, fueron utilizados algunos
métodos que ayudaron a inferir toda la informacion que fue recopilada de la hipétesis
general y especifica para que pasen a ser valorados por medio de la prueba de Rho

de Spearman, el cual es usado para verificar los resultados conseguidos.

3.7. Aspectos éticos

En cuanto a las apreciaciones éticas de este proyecto de investigacion, se ha
llegado al propésito de ocultar y resguardar la identidad de las personas que
colaboraron en la investigacion, asi como también la confidencialidad de los resultados
conseguidos en las encuestas. Por consiguiente, se garantiza que el trabajo es
genuino y fidedigno eludiendo la copia y/o engafios, por ende se ha considerado
respetar el contenido intelectual de los autores referenciados, para lo cual se sigui6

una estricta norma aclarando el tema de la copia en los trabajos de investigacion.
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V. RESULTADOS

Analisis Descriptivo Univariado

Tabla 6
Frecuencias de la variable Motivaciéon Laboral

MOTIVACION LABORAL
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 11 13,3 13,3 10,3
Media 30 36,1 36,3 49,4
Alta 42 50,6 50,6 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: En la tabla se muestra los niveles de relacion de la motivaciéon laboral y el
Compromiso Organizacional de 83 encuestados (100%), en los trabajadores de la
empresa Petramas.

Figura 1
Niveles de la variable Motivacién Laboral

MOTIVACION
LABORAL
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Porcentaje

BAJA MEDIA ALTA
MOTIVACION LABORAL

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 6 y figura 1. Se pudo inferir que del 100% de encuestados; el
50,6% demostré6 una alta relacion de la motivacién laboral y el Compromiso

Organizacional en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 36,1%
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demostro una relacion media de la motivacion laboral y Compromiso Organizacional
en los trabajadores de la empresa Petramas. Por ultimo, también se reporté que el
13,3% demostré una baja relacion de la motivacion laboral y el Compromiso

Organizacional en los trabajadores de la empresa Petramas.

Tabla 7
Frecuencias de la variable Compromiso Organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 27 32,5 32,5 32,5
Media 27 32,5 32,5 65,1
Alta 29 34,9 34,9 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (2020)
Nota: La tabla muestra que de 83 encuestados (100%), existe relacion entre el
Compromiso Organizacional y la Motivacion Laboral en los trabajadores de la empresa

Petramas; existiendo tres niveles como resultado.

Figura 2
Niveles de la variable Compromiso Organizacional
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Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 7 y figura 2. Se pudo inferir que del 100% de encuestados; el
34,9% demostré una alta relacion del Compromiso Organizacional y la Motivacion
Laboral en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 32,5% demostré
una relacion media del Compromiso Organizacional y la Motivacion Laboral en los
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trabajadores de la empresa Petramas. Por altimo, también se report6é que el 32,5%
demostré una baja relacion del Compromiso Organizacional y la Motivacion Laboral en

los trabajadores de la empresa Petramas.

Tabla 8
Frecuencias de la dimension Compromiso Afectivo

COMPROMISO AFECTIVO
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 25 30,1 30,1 30,1
Media 31 37,3 37,3 67,5
Alta 27 32,5 32,5 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra que de 83 encuestados (100%), existe relacién entre el
Compromiso Afectivo y la Motivacién Laboral en los trabajadores de la empresa
Petramas; existiendo tres niveles como resultado.

Figura 3
Niveles de la dimension Compromiso Afectivo
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Interpretacion
De acuerdo con la tabla 8 y figura 3. Se pudo inferir que del 100% de encuestados; el
32,5% demostrd una alta relacion del Compromiso Afectivo y la Motivacion Laboral en
los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 37,3% demostré una
relacion media del Compromiso Afectivo y la Motivacién Laboral en los trabajadores
de la empresa Petramas. Por ultimo, también se reporté que el 30,1% demostré una
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baja relacion del Compromiso Afectivo y la Motivacion Laboral en los trabajadores de

la empresa Petramas.

Tabla 9
Frecuencias de la dimension Compromiso de Continuidad

COMPROMISO DE CONTINUIDAD
Porcentaje ~ Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 26 31,3 31,3 31,3
Media 37 44,6 44,6 75,9
Alta 20 24,1 24,1 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra que de 83 encuestados (100%) existe una alta relacion, entre
Compromiso de Continuidad y la Motivacién Laboral en los trabajadores de la empresa

Petramas.

Figura 4
Niveles de la dimension Compromiso de Continuidad
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Interpretacion

De acuerdo con la tabla 9 y figura 4. Se pudo inferir que del 100% de encuestados; el
24,1% demostré una alta relacion del Compromiso de Continuidad y la Motivacion
Laboral en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 44,6% demostré
una relacion media del Compromiso de Continuidad y la Motivacion Laboral en los

trabajadores de la empresa Petramas. Por ultimo, también se reporté que el 31,3%
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demostré una baja relacion del Compromiso de Continuidad y la Motivacién Laboral

en los trabajadores de la empresa Petramas.

Tabla 10
Frecuencias de la dimension Compromiso Normativo

COMPROMISO NORMATIVO
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 35 42,2 42,2 42,2
Media 33 39,8 39,8 81,9
Alta 15 18,1 18,1 100,0
Total 83 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra que de 83 encuestados (100%), existe relacién entre el
Compromiso Normativo y la Motivacion Laboral en los trabajadores de la empresa

Petramas; existiendo tres niveles como resultado: nivel alto, nivel medio y nivel bajo.

Figura 5
Niveles de la dimension Compromiso Normativo
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Interpretacion

De acuerdo con la tabla 10 y figura 5. Se pudo inferir que del 100% de encuestados;
el 18,1% demostré una alta relacibn del Compromiso Normativo y la Motivacién
Laboral en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 39,8% demostrd
una relacion media del Compromiso Normativo y la Motivacion Laboral en los

trabajadores de la empresa Petramds. Por ultimo, también se reportdé que el 42,2%
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demostré una baja relaciéon del Compromiso Normativo y la Motivacién Laboral en los

trabajadores de la empresa Petramas.

Andlisis Descriptivo Bivariado

Tabla 11
Frecuencias del cruce de las variables Motivacion Laboral y Compromiso Organizacional

Tabla cruzada Compromiso Organizacional*Motivacion Laboral
% del total

Motivacion Laboral

Baja Media Alta Total

Compromiso Baja 6,0% 19,3% 7,2% 32,5%
Organizacional Media 4,8% 8,4% 19,3% 32,5%
Alta 2,4% 8,4% 24,1% 34,9%
Total 133%  36,1%  50,6% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra el resultado del cruce de las variables Motivacion laboral y
Compromiso organizacional, de un total de 83 encuestados (100%), existiendo tres
niveles: nivel alto, nivel medio y nivel bajo.

Figura 6
Niveles del cruce de las variables Compromiso Organizacional y Motivacion Laboral
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Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 11 y la figura 6. Se pudo inferir que del 100% de encuestados;
el 24,1% demostré que el cruce de las variables Motivacion laboral y Compromiso

organizacional se generd en un alto nivel. Por otro lado el 8,4% demostré que, en el
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cruce de las variables Motivacién laboral y Compromiso Organizacional se genero en

un nivel medio. Sin embargo, el 6,0% demostré6 que, en el cruce de la variable

Motivacién laboral y Compromiso Organizacional se generé un nivel bajo en el cruce

de la variable Motivacion laboral y Compromiso Organizacional.

Tabla 12

Frecuencias del cruce de la variable Motivacion Laboral y la dimension Compromiso Afectivo

Tabla cruzada Compromiso Afectivo *Motivacion Laboral

% del total
Motivacion Laboral
Baja Media Alta Total
Compromiso Baja 3,6% 18,1% 8,4% 30,1%
Afectivo Media 7,2% 12,0% 18,1% 37,3%
Alta 2,4% 6,0% 24,1% 32,5%
Total 13,3% 49,4% 67.5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra el resultado del cruce de la variable Motivacion laboral y la

dimension Compromiso Afectivo, de un total de 83 encuestados (100%), existiendo

resultados en tres niveles: nivel alto, nivel medio y nivel bajo.

Figura 7

Niveles del cruce de la variable Motivacion Laboral y la dimensién Compromiso Afectivo
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Interpretacion:
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De acuerdo con latabla 12 y la figura 7. Se pudo inferir que del 100% de encuestados;

el 24,1% demostré que el cruce de la variable Motivacién laboral y la dimension
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Compromiso Afectivo se genero en un alto nivel. Por otro lado, el 12,0% demostro que,
en el cruce de la variable Motivacion laboral y la dimension Compromiso Afectivo se
generd en un nivel medio. Sin embargo, el 3,6% demostré que, en el cruce de la
variable Motivacién laboral y Compromiso Afectivo se genero un nivel bajo en el cruce

de la variable Motivacion laboral y Compromiso Afectivo.

Tabla 13
Frecuencias del cruce de la variable Motivacion Laboral y la dimension Compromiso de Continuidad

Tabla cruzada Compromiso de Continuidad *Motivacién Laboral
% del total

Motivacién Laboral

Baja Media Alta Total

Compromiso Baja 6,0% 18,1% 7,2% 31,3%
de Continuidad Media 7,2% 12,0% 25,3% 44,6%
Alta 0% 6,0% 18,1% 24,1%
Total 13,3% 36,1%  50,6% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra el resultado del cruce de la variable Motivacion laboral y la
dimensién Compromiso de Continuidad, de un total de 83 encuestados (100%),

existiendo resultados en tres niveles: nivel alto, nivel medio y nivel bajo.

Figura 8
Niveles del cruce de la variable Motivacién Laboral y la dimensién Compromiso de Continuidad
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Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 12 y la figura 8. Se pudo inferir que del 100% de encuestados;
el 18,1% demostré que el cruce de la variable Motivacién laboral y la dimension
Compromiso de Continuidad se generd en un alto nivel. Por otro lado, el 12,0%
demostré que, en el cruce de la variable Motivacion laboral y Compromiso de
Continuidad se generaron en un nivel medio. Sin embargo, el 6,0% demostré que, en
el cruce de la variable Motivacion laboral y Compromiso Afectivo se generd un nivel
bajo en el cruce de la variable Motivacion laboral y Compromiso de Continuidad.

Tabla 14
Frecuencias del cruce de la variable Motivacion Laboral y la dimension Compromiso Normativo

Tabla cruzada Compromiso Normativo*Motivacion Laboral
% del total

Motivacion Laboral

Baja Media Alta Total

Compromiso Baja 9,6% 21,7% 10,8% 42,2%
Normativo Media 3,6% 9,6% 26,5% 39,8%
Alta 0% 4,8% 13,3% 18,1%
Total 13,3% 36,1% 50,6% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra el resultado del cruce de la variable Motivacion laboral y la
dimension Compromiso Normativo, de un total de 83 encuestados (100%), existiendo

resultados en tres niveles: nivel alto, nivel medio y nivel bajo.

Figura 9
Niveles del cruce de la variable Motivacion Laboral y la dimensién Compromiso Normativo

MOTIVACION
LABORAL

Esaia
CIMEDIA
WALt

Recuento

BAJA MEDIA ALTA

Compromiso normativo

36



Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 13 y la figura 9. Se pudo inferir que del 100% de encuestados;
el 13,3% demostré que el cruce de la variable Motivacion laboral y la dimension
Compromiso Normativo se generd en un alto nivel. Por otro lado, el 9,6% demostro
que, en el cruce de la variable Motivacion laboral y la dimension Compromiso
Normativo se generd en un nivel medio. Sin embargo, el 9,6% demostré que, en el
cruce de la variable Motivacion laboral y Compromiso Afectivo se gener6 un nivel bajo

en el cruce de la variable Motivacion laboral y Compromiso Normativo.

Tabla 15
Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Motivacion Laboral ,317 83 ,000 , 754 83 ,000
Compromiso ,231 83 ,000 , 791 83 ,000
Organizacional

Compromiso Afectivo ,215 83 ,000 ,801 83 ,000
Compromiso de continuidad ,225 83 ,000 ,808 83  ,000
Compromiso Normativo ,268 83 ,000 ,786 83 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: La tabla muestra la prueba de normalidad para determinar la relacion existente
entre las dos variables y las dimensiones, aplicando la prueba Kolmogorov-Smirnov,

rechazando la hipétesis nula, concediendo el andlisis alterno.

Interpretacion:

En la tabla 15, se pudo inferir que la prueba de normalidad para determinar la relacion
existente entre la variable Motivacion laboral y Compromiso Organizacional, de la
misma manera para las dimensiones compromiso afectivo, compromiso de continuidad

y compromiso normativo se determiné aplicar la prueba Kolmogorov-Smirnov por ser
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una muestra con 83 elementos > a 50 elementos de estudio; generando como
resultados para las variables y dimensiones el valor p=0,000 < 0,05; el cual sefiala que
se rechaza la hipotesis nula, concediendo el analisis alterno, de esta manera se acepté
gue los datos de la variable no siguen una distribucién normal. Sin embargo, se aplicé
el estadigrafo de Rho de Spearman para poder analizar muestras no parameétricas en
las hipdtesis presentadas y valorar el grado de correlacion entre las variables y
dimensiones del estudio.

Analisis Inferencial Bivariada

Tabla 16
Prueba de hipoétesis general

Correlaciones

Motivacién Compromiso
Laboral Organizacional
Motivacién Coef|C|e.n,te de 1,000 360
Laboral correlacién
Rho de Sig. (bilateral) . ,001
Spearman N 83 83
Comprom}so Coef|C|e.n,te de 360 1,000
Organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,001 .
N 83 83

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra la prueba de hipotesis general, de las variables motivacién
laboral y compromiso organizacional, con correlacion positiva media al nivel de 0, 360
positivo determinando que la relacion existente entre las dos variables es proporcional,

rechazando la hipétesis nula.
Interpretacion:

En la tabla 16, se encontr6 que las variables motivacién laboral y compromiso
organizacional presenta una correlacion positiva media al nivel de 0, 360 positivo; por

lo tanto, se pudo deducir que la relacion es directamente proporcional; en otras
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palabras, a mayor nivel de motivacion laboral se obtendra un mayor compromiso hacia
la organizacion por parte de los trabajadores de la empresa Petramas.

Decision. De acuerdo con el Sig. (Bilateral) = 0,001 el cual se inclina a rechazar la
hipoétesis nula, considerando al autor Bautista (2018) el cual indica que la correlacion
positiva media esta comprendida entre +0,26 a +0,50 basado principalmente de
Herndndez, Fernandez y Baptista (2014); evidenciando lo anterior podemos afirmar
que existe correlacion positiva media entre la motivacion laboral y compromiso

organizacional en los trabajadores de la empresa Petramas.

Tabla 17
Prueba de hipoétesis alterna (a)

Correlaciones

Motivacién Compromiso
Laboral Afectivo
Motivacion Coef|C|e_n,te de 1,000 322
Laboral correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,003
Spearman N 83 83
Compromlso Coef|C|eln,te de 322 1,000
Afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,003 .
N 83 83

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra la prueba de hipétesis alterna (a), de las variables motivacion
laboral y la dimensién compromiso afectivo, existiendo correlacidn positiva media entre
las variables de estudio, siendo proporcional rechazando la hipétesis nula, aceptando

la hipétesis alterna (a).

Interpretacion:

En la tabla 17, se encontr6 que la relacion entre la variable motivacion laboral y la
dimensién compromiso afectivo es relevante al nivel de 0,322 positivo; por lo tanto, se
pudo deducir que existe correlacion positiva media entre las variables de estudio.

Se indic6 que presenta una curva positiva; para ello, se pudo deducir que la relacion

es directamente proporcional; es decir, al incrementar la motivacion laboral en un
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trabajador, mayor sera el compromiso afectivo con la organizacion en los trabajadores
de la empresa Petramas.

Decision. De acuerdo con el Sig. (Bilateral) = 0,003 < 0,05, el cual refleja a rechazar la
hipétesis nula, aceptando la hipoétesis alterna; afirmando que existe relacion media
entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa

Petramas.

Tabla 18
Prueba de hipétesis alterna (b)

Correlaciones

Motivacion Compromiso
Laboral de
Continuidad
Motivacion Coef|C|e_n,te de 1,000 390
Laboral correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 83 83
dCompromlso Coef|C|eln,te de 390 1,000
e correlacion
Continuidad  Sig. (bilateral) ,000 .
N 83 83

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra la prueba de hipétesis alterna (b), de las variables motivaciéon
laboral y la dimension compromiso de continuidad, existiendo correlacion positiva
media entre las variables de estudio, siendo proporcional rechazando la hip6tesis nula,
aceptando la hipétesis alterna.

Interpretacion:

En la tabla 18, se encontr6 que la relacion entre la variable motivacion laboral y la
dimension compromiso de continuidad es relevante ya que presenta un nivel de 0,390
positivo; por lo tanto, se pudo deducir que existe correlacion positiva media entre las

variables de estudio.
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Se indic6é que presenta una curva positiva; para ello, se pudo deducir que la relacion
es directamente proporcional; es decir, al incrementar la motivacién laboral en un
trabajador, mayor sera el compromiso de continuidad con la organizacion en los
trabajadores de la empresa Petramas.

Decision. De acuerdo con el Sig. (Bilateral) = 0,000 < 0,05, el cual refleja a rechazar la
hipotesis nula, aceptando la hipotesis alterna; afirmando que existe correlacion media
entre la motivacion laboral y el compromiso de continuidad en los trabajadores de la

empresa Petramas.

Tabla 19
Prueba de hipotesis alterna (c)

Correlaciones
Motivacion Compromiso

Laboral Normativo
Motivacion Coef|C|eln,te de 1,000 424
Laboral correlacion
Rho de Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 83 83
Comprc_)mlso Coef|C|eln,te de 424 1,000
Normativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 83 83

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Nota: La tabla muestra la prueba de hipoétesis alterna (c), de las variables motivacion
laboral y la dimensién compromiso afectivo, existiendo correlacion positiva media entre

las variables de estudio, rechazando la hip6tesis nula, aceptando la hipotesis alterna.

Interpretacion:

En la tabla 19, se encontr6 que la relacion entre la variable motivacion laboral y la
dimension compromiso afectivo es ligeramente relevante al nivel de 0,424 positivo; por
lo tanto, se pudo inducir que existe correlacion positiva media entre las variables de
estudio. Se indic6 que presenta una curva positiva; para ello, se pudo deducir que la

relacion es directamente proporcional; es decir, al incrementar la motivacion laboral en
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un trabajador, mayor sera el compromiso normativo con la organizacion en los
trabajadores de la empresa Petramas.

Decision. De acuerdo con el Sig. (Bilateral) = 0,000 < 0,05, el cual refleja a rechazar la
hipoétesis nula, aceptando la hipétesis alterna; afirmando que existe correlacion media
entre la motivacion laboral y el compromiso normativo en los trabajadores de la

empresa Petramas.
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V. DISCUSION

En esta presente investigacion elaborada acerca de las variables motivacion laboral y
compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Petramas; tuvo como
objetivo, relacionar el compromiso organizacional con la motivacion laboral en los
trabajadores de la empresa Petramas; asimismo se plante6 como objetivo especifico
relacionar el compromiso afectivo con la motivacion laboral en los trabajadores,
ademas la relacion existente entre el compromiso de continuidad con la motivacion
laboral en los trabajadores y por dltimo relacionar el compromiso normativo con la

motivacion laboral en los trabadores.

Para expresar la discusién de los resultados obtenidos en la investigacion
elaborada esta enfocada en primera instancia la hipétesis general, la cual prioriza si
existe relacion entre la motivacion laboral con el compromiso organizacional en los
trabajadores de la empresa Petramds; la cual se interpretdé y evalu6 mediante las
evidencias internacionales y nacionales que han sido investigadas y puestas en los
antecedentes de esta investigacion. Los resultados descriptivos recopilados del
andlisis univariado, sobre la variable motivacion laboral indicaron que el 50,6%
demostro una alta relacion de la motivacion laboral y el Compromiso Organizacional
en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 36,1% demostrd una
relacion media de la motivacion laboral y Compromiso Organizacional en los

trabajadores de la empresa Petramas.

Por altimo, también se reporté que el 13,3% demostré una baja relacion de la
motivacion laboral y el Compromiso Organizacional en los trabajadores de la empresa
Petramas. Por otro lado, en el caso de la variable compromiso organizacional se indicé
que el 34,9% demostr6 una alta relacion del Compromiso Organizacional y la
Motivacién Laboral en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el
32,5% demostr6 una relacién media del Compromiso Organizacional y la Motivacion
Laboral en los trabajadores de la empresa Petramas. Por ultimo, también se reporto
que el 32,5% demostré una baja relacion del Compromiso Organizacional y la

Motivacién Laboral en los trabajadores de la empresa Petramas; debido a estas
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evidencias o resultados se pudo afirmar que existia una relacion media entre el
compromiso organizacional y la motivacion laboral existente en los trabajadores de la
empresa Petramas. En el cruce de las variables entre motivacion laboral y compromiso
organizacional, el resultado mostré un coeficiente de correlacion de 0,360 y un Sig.
(Bilateral) =0,001; resultado que se concluy6 afirmando que existe una relacion lineal
entre las variables de estudio.

El resultado contiene una correlacion positiva media entre las variables
estudiadas, donde podemos evidenciar el grado de correlacion en el Anexo 9, ademas
fue verificada por el tedrico Chiavenato (2011), quien manifesté que la motivacion
laboral intenta explicar que es el resultado de la interaccion de la personay el incentivo
propagado por la organizacion con el objetivo de generar factores que incitan y
estimulan al trabajador a lograr una meta. La persona o individuo se caracteriza por
poseer una voluntad muy grande en la cual invierte esfuerzo propio para alcanzar los
objetivos planteados por la organizacion y estabilizar las necesidades de satisfacer sus
propios deseos. Dando como resultado similitud en relacién a la motivacion laboral
encontrada en los trabajadores de la empresa Petramas. Asimismo, aludié a Uribe
(2015), quien rescato que el compromiso organizacional viene a ser el grado en el cual
los trabajadores se consolidan con la organizacién con la intencion de examinar los
objetivos planteados por este y las metas individuales de cada trabajador, por lo tanto,

se puede notar que existe una relacion entre los objetivos.

De tal forma, el compromiso organizacional busca transmitir un sentimiento de
identidad hacia los trabajadores ya que estos son los recursos que mantienen a flote
la organizacion y existe una dependencia de la empresa hacia el talento humano. La
presente investigacion correspondié un disefio no experimental usando el método
descriptivo correlacional, el cual se basé en la descripcion y andlisis de las variables
estudiadas, se dice que fue un disefio no experimental ya que en la recopilacion de
informacion, de datos estadisticos no existid un proceso de manipulacién de datos,

mas bien se centra en la observacion del ambiente interno de la organizacion con el
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objetivo de especificar e interpretar el comportamiento presentado en cuanto a la

relacion de las variables.

En conclusidn, los resultados comparados en la correlacion entre las variables
estudiadas alcanzaron una relacion media, ya que se centra a partir del analisis
univariado, el cual indica que la motivacién laboral es percibida por un margen de
50,6% de caracter favorable y con un 32,5% en el compromiso organizacién el cual
presenta un nivel medio en el analisis. Para que el analisis del compromiso
organizacional resulte un buen nivel se debe tomar en cuenta el desarrollo de una
cultura organizacional, el cual estimula a crear un ambiente saludable en la
organizacién, también se puede decir que la confianza es un factor muy importante ya
gue ayuda a generar habilidades las cuales son provechosas en la organizacion, para
optimizar esta variable también se puede recurrir al ofrecimiento de incentivos ya que
el empleado busca su reconocimiento por su buen trabajo y esfuerzo en la
organizaciéon, estos métodos permitiran alcanzar resultados éptimos en relacion al

compromiso organizacional existente en los trabajadores de la empresa Petramas.

En relacion a la primera hipotesis alterna, se manifesté que la motivacion laboral
el compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa Petramas. Los resultados
descriptivos univariado sobre la dimension, el compromiso afectivo muestra que el
32,5% demostré que la determinacién del compromiso afectivo presenta una alta
relacion con la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa Petramas. Por
otro lado, el 37,3% demostro que la determinacién del compromiso afectivo presenta
una relacion media con la motivacion laboral. También se reportd que el 30,1%, existe
una baja relacion entre el compromiso afectivo y la motivacion laboral. Los resultados
obtenidos después de analizar la estadistica inferencial Bivariada confirman un
coeficiente de correlacién de 0,322 utilizando el estadigrafo Rho de Spearman y un
Sig.(Bilateral) = 0,003; el cual refleja a rechazar la hipétesis nula, aceptando la
hipotesis alterna; afirmando que existe correlacion media entre la motivacion laboral y
el compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa Petramas. El resultado de

Tuesta (2020), sostiene que existe una relacibn media entre la variable motivacion
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laboral con el compromiso afectivo de los usuarios internos de los centros de salud de

Lima Metropolitana.

Al aplicar el estadigrafo de Rho Spearman, le resultdé un coeficiente de
correlacion de 0,309 y un Sig. (Bilateral) = 0,001 por lo tanto la hipotesis nula fue
rechazada al encontrarse una relevancia menor a 0.05 por lo que existe un nivel de
correlacion media entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo. La
investigacion estuvo sustentada por el tedrico llamado Contreras (2018), el cual
sustenta que se origind a partir del comportamiento organizacional a un nivel muy
especifico, se puede conceptualizar como una manera especifica del compromiso
organizacional, donde se encuentran evidencias de interaccién psicologica del
trabajador en relacién a la organizacién a la cual pertenece. En conclusion, los
resultados conseguidos en la comparacion de la correlacion entre las variables
mencionadas alcanzaron una relacion regular, el cual se evalla a partir del analisis
univariado. Para que la motivacion laboral y el compromiso afectivo contengan una
buena relacién se deberia incentivar el esfuerzo que se transmite en la organizacion,
otorgando un reconocimiento a los empleados que dediquen mayor tiempo en la
organizacion, generar sentimientos hogarefios para lograr lealtad entre el trabajador y

la organizacion.

En relacién a la segunda hipétesis alterna, se manifestdé que la motivacion
laboral el compromiso de continuidad en los trabajadores de la empresa Petramas.
Los resultados descriptivos univariado sobre la dimensién, el compromiso afectivo
muestra que el 24,1% demostrd que la determinacién del compromiso de continuidad
presenta una alta relacién con la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa
Petramas. Por otro lado, el 44,6% demostré que la determinacién del compromiso de
continuidad se relaciona de media manera con la motivacion laboral. También se
reporté que el 31,3%, existe una baja relacion entre el compromiso de continuidad y la

motivacion laboral.

Los resultados obtenidos después de analizar la estadistica inferencial

Bivariada confirman un coeficiente de correlacion de 0,390 utilizando el estadigrafo
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Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral) = 0,000; el cual refleja rechazar la hipotesis nula,
aceptando la hipétesis alterna; afirmando que existe relacion media entre la motivacion
laboral y el compromiso afectivo en los trabajadores de la empresa Petramas. El
resultado de Tuesta (2020), sostiene que existe una relacion entre la variable
motivacion laboral con el compromiso afectivo de los usuarios internos de los centros
de salud de Lima Metropolitana. Al aplicar el estadigrafo de Rho Spearman, le resulto
un coeficiente de correlacion de 0,168 y un Sig. (Bilateral) = 0,006 por lo tanto la
hipoétesis nula fue rechazada al encontrarse una relevancia significativa bilateral menor
a 0.05 por lo que existe un bajo nivel de homogeneidad entre la motivacion laboral y el

compromiso de continuidad.

La investigacion estuvo sustentada por el tedrico llamado Barreto (2019), el
cual sustenta que el trabajador ha formado un vinculo tan especial con la empresa, ya
que ha invertido muchos recursos tales como tiempo, esfuerzo y dinero y abandonar
dicha organizacion implicaria a perder todo su camino profesional ya que visualiza
pocas oportunidades externas, y de tal forma esta conducta incrementa su
compromiso con la empresa. En conclusion, los resultados conseguidos en la
comparacién de la correlacién entre las variables mencionadas alcanzaron una
relacion minima, el cual se evallia a partir del analisis univariado. Para que la
motivacion laboral y el compromiso de continuidad contengan una buena relacion se
deberia otorgar mayores oportunidades laborales para aquel trabajador con mayor
transcurso laboral ya que es uno de los que demostraron mayor lealtad y compromiso
a la organizacion, de tal forma aumentard su motivacion en el trabajo por las

oportunidades que se les otorga.

En relacion con la tercera hipétesis alterna, se manifesté que la motivacion
laboral el compromiso normativo en los trabajadores de la empresa Petramas. Los
resultados descriptivos univariado sobre la dimension, el compromiso normativo
muestra que el 18,1% demostréo que la determinacion del compromiso normativo
presenta una alta relacion entre la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa

Petramas.
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Por otro lado, el 39,8% demostré que la determinacién del compromiso
normativo se relaciona de media manera con la motivacion laboral. También se reporté
que el 42,2%, existe una baja relacion entre el compromiso normativo y la motivacion
laboral. Los resultados obtenidos después de analizar la estadistica inferencial
Bivariada confirman un coeficiente de correlacién de 0,424 utilizando el estadigrafo
Rho de Spearman y un Sig. (Bilateral) = 0,000; el cual refleja a rechazar la hipétesis
nula, aceptando la hipétesis alterna; afirmando que existe relacion media entre la
motivacion laboral y el compromiso normativo en los trabajadores de la empresa
Petramas. El resultado de Tuesta (2020), sostiene que existe una relacién entre la
variable motivacién laboral con el compromiso normativo en los trabajadores de la
empresa Petramas. Al aplicar el estadigrafo de Rho Spearman, le resulto un
coeficiente de correlacion de 0,242 y un Sig. (Bilateral) = 0,007 por lo tanto la hipotesis
nula fue rechazada al encontrarse una relevancia significativa bilateral menor a 0.05
por lo que existe un nivel medio de homogeneidad entre la motivacién laboral y el

compromiso normativo.

La investigacién estuvo sustentada por el teérico llamado Béhrt (2018), el cual
sustenta que esta dimension esta implicada con el apego del trabajador con la
organizacién, mayormente podemos visualizar un sentimiento de lealtad y por ende se
tiende a seguir obligaciones que cumplan con los objetivos de la empresa. Se
interrelaciona emociones o sentimientos los cuales indican que la lealtad y fidelidad
son aspectos positivos en el desarrollo del talento humano en una organizacion. En
conclusién, los resultados conseguidos en la comparacion de la correlacion entre las
variables mencionadas alcanzaron una relacion minima, el cual se evalla a partir del
andlisis univariado. Para que la motivacion laboral y el compromiso normativo
contengan una buena relacion se deberd justificar los términos ya que existe un

acuerdo de reciprocidad por parte de la organizacion y el trabajador.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: Los resultados descriptivos recopilados del analisis univariado sobre la

variable motivacion laboral indicaron que, el 50,6% demostré una alta
relacion de la motivacion laboral y el Compromiso Organizacional en los
trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 36,1% demostrd una
relacion media de la motivacion laboral y Compromiso Organizacional en los
trabajadores de la empresa Petramas. Por ultimo, también se reporté que el
13,3% demostrd una baja relacion de la motivacion laboral y el Compromiso
Organizacional en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado,
en el caso de la variable compromiso organizacional se indicé que el 34,9%
demostré una alta relacion del Compromiso Organizacional y la Motivacion
Laboral en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 32,5%
demostro una relacion media del Compromiso Organizacional y la Motivacion
Laboral en los trabajadores de la empresa Petramas. Por ultimo, también se
reportd6 que el 32,5% demostr6 una baja relacion del Compromiso
Organizacional y la Motivacion Laboral en los trabajadores de la empresa
Petramas. En el cruce de las variables entre motivacion laboral y compromiso
organizacional, el resultado mostré un coeficiente de correlacién de 0,360 y
un Sig. (Bilateral) =0,001; resultado que se concluy6 afirmando que existe
una relacion lineal entre las variables de estudio. En conclusion, los
resultados comparados en la correlacion entre las variables estudiadas
alcanzaron una relacion media, ya que se centra a partir del analisis
univariado, el cual indica que la motivacién laboral es percibida por un
margen de 50,6% de caracter favorable y con un 34,9% en el compromiso
organizacional el cual presenta un nivel medio en el andlisis. Para que el
andlisis del compromiso organizacional resulte un alto nivel se debe tomar en
cuenta el desarrollo de una cultura organizacional, el cual estimula a crear un
ambiente saludable en la organizacion, también se puede decir que la
confianza es un factor muy importante ya que ayuda a generar habilidades

las cuales son provechosas en la organizacion.
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Segunda: Los resultados descriptivos univariado sobre la dimensién, el compromiso
afectivo muestra que el 32,5% demostré6 que la determinacion del
compromiso afectivo presenta una alta relacion con la motivacién laboral en
los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 37,3% demostré
que la determinacién del compromiso afectivo presenta una relacion media
con la motivacion laboral. También se reportd que el 30,1%, existe una baja
relacion entre el compromiso afectivo y la motivacion laboral. Los resultados
obtenidos después de analizar la estadistica inferencial Bivariada confirman
un coeficiente de correlacion de 0,322 utilizando el estadigrafo Rho de
Spearman y un Sig. (Bilateral) = 0,003; el cual refleja a rechazar la hipétesis
nula, aceptando la hipotesis alterna; afirmando que existe correlaciéon media
entre la motivacién laboral y el compromiso afectivo en los trabajadores de
la empresa Petramas. Se concluy6 que para que la motivacion laboral y el
compromiso afectivo contengan una alta relacion se deberia incentivar el
esfuerzo que se transmite en la organizacion, otorgando un reconocimiento
a los empleados que dediquen mayor tiempo en la organizacion al generar
sentimientos hogarefios para lograr lealtad entre el trabajador y la

organizacion.

Tercera: Los resultados descriptivos univariado sobre la dimension, el compromiso
afectivo muestra que el 24,1% demostr6 que la determinacién del
compromiso de continuidad presenta una alta relacién con la motivacién
laboral en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 44,6%
demostré que la determinacion del compromiso de continuidad se relaciona
de media manera con la motivacion laboral. También se reporté que el 31,3%,
existe una baja relacién entre el compromiso de continuidad y la motivacion
laboral. Los resultados obtenidos después de analizar la estadistica
inferencial Bivariada confirman un coeficiente de correlacion de 0,390
utilizando el estadigrafo Rho de Spearman y un Sig.(Bilateral) = 0,000; el cual

refleja rechazar la hipdtesis nula, aceptando la hipotesis alterna; afirmando
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que existe relacion media entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo
en los trabajadores de la empresa Petramas. Se concluye que para que la
motivacion laboral y el compromiso de continuidad puedan tener una alta
relacion se deberia otorgar mayores oportunidades laborales para aquel
trabajador con mayor transcurso laboral ya que es uno de los que
demostraron mayor lealtad y compromiso a la organizacién, de tal forma
aumentara su motivacion en el trabajo por las oportunidades que se les

otorga.

Cuarta: Los resultados descriptivos invariado sobre la dimension, el compromiso
normativo muestra que el 18,1% demostr6 que la determinacion del
compromiso normativo presenta una alta relacién entre la motivacion laboral
en los trabajadores de la empresa Petramas. Por otro lado, el 39,8% demostro
gue la determinacién del compromiso normativo se relaciona de media manera
con la motivacion laboral. También se reporté que el 42,2%, existe una baja
relacion entre el compromiso normativo y la motivacién laboral. Los resultados
obtenidos después de analizar la estadistica inferencial Bivariada confirman
un coeficiente de correlaciéon de 0,424 utilizando el estadigrafo Rho de
Spearman y un Sig.(Bilateral) = 0,000; el cual refleja a rechazar la hipotesis
nula, aceptando la hipotesis alterna; afirmando que existe relacién media entre
la motivacion laboral y el compromiso normativo en los trabajadores de la
empresa Petramas. En conclusién, para que la motivacion laboral y el
compromiso normativo contengan una alta relacion se debera justificar los
términos ya que existe un acuerdo de reciprocidad por parte de la organizacion

y el trabajador.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Para que el compromiso organizacional este en un alto nivel de sincronizacion
con la motivacion laboral, se recomienda evaluar adecuadamente las
oportunidades laborales, ademés de brindar una linea de crecimiento
profesional reflejado en las remuneraciones, a fin de que el grado de esfuerzo
de cada colaborador sea reconocido oportunamente, de esta forma elevar el
sentimiento de identidad hacia la empresa y por ende aumentar la
productividad y eficiencia de los trabajadores.

Segunda: Se recomienda, para que el compromiso afectivo posea alta relacion con la
motivacion laboral, es muy importante reconocer el esfuerzo de los
trabajadores mediante incentivos econOmicos, capacitaciones constantes,
mantener una comunicacion abierta, directa y oportuna con los trabajadores,
logrando el apego emocional fomentando experiencias hogarefias para lograr

lealtad y confort entre el trabajador y la organizacion.

Tercera: Para que el compromiso de continuidad posea alta relacion con la motivacion
laboral, se recomienda que se fomente una cultura laboral, hacia los
trabajadores de largo periodo de tiempo en la empresa, creando trabajo en
equipo a fin de desenvolverse en un ambiente saludable, proponer metas con
expectativas claras hacia los trabajadores donde ellos puedan tener mayores
beneficios laborales con reconocimientos ante el resto para reforzando su
confianza e importancia dentro de la empresa, respondiendo con mayor

eficacia y eficiencia en sus actividades laborales.

Cuarta: A fin de que el compromiso normativo posea alta relaciéon con la motivacion
laboral, se debera aclarar sin arbitrariedades aquellas normas o politicas
dispuestas por los encargados correspondientes a fin de mejorar la condicion
de los trabajadores pero con la obligacion de cumplir los deberes
demandados por la organizacion, resolviendo asi los intereses comunes y

organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia enfocado a la Motivacion laboral y el Compromiso Organizacional en los colaboradores de
la empresa PETRAMAS sociedad anénima cerrada, 2020.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema Principal

¢éCoémo se relacionan la
motivacién laboral y el
compromiso organizacional
de los trabajadores de la
empresa Petramds SAC lima,
20207

Problemas Especificos

1.- ¢éCémo se relacionan la
motivacién laboral y el
compromiso afectivo de los
trabajadores de la empresa
Petramas SAC lima, 2020?

2.- ¢Cémo se relacionan la
motivacién laboral y el
compromiso de continuidad
de los trabajadores de la
empresa Petramds SAC lima,
20207

3.- éComo se relacionan la
motivacién laboral y el
compromiso normativo de
los trabajadores de Ia
empresa Petramds SAC lima,
2020?

Objetivo General

Establecer la relacion entre
la motivacion laboral y el
compromiso organizacional
de los trabajadores de la
empresa Petramas SAC

Objetivos Especificos

1.- Establecer la relacién
entre la motivacion laboral
y el compromiso afectivo de
los trabajadores de la
empresa Petramas SAC
lima, 2020.

2.- Establecer la relacion
entre la motivacion laboral
y el compromiso de
continuidad de los
trabajadores de la empresa
Petramas SAC lima, 2020

3.- Establecer la relacion
entre la motivacion laboral
y el compromiso normativo
de los trabajadores de la
empresa Petramas SAC
lima, 2020.

Hipodtesis General

Existe relacion entre la
motivacién laboral vy el
compromiso  organizacional

de los trabajadores de la
empresa Petramas SAC lima,
2020.

Hipétesis Especificos

1.- Existe relaciéon entre la
motivacién laboral vy el
compromiso afectivo de los
trabajadores de la empresa
Petramas SAC lima, 2020.

2.- Existe relacion entre la
motivaciéon laboral y el
compromiso de continuidad
de los trabajadores de la
empresa Petramas SAC lima,
2020

3.- Existe relacion entre la
motivaciéon laboral y el
compromiso normativo de los
trabajadores de la empresa
Petramas SAC lima, 2020

VARIABLES

Motivacion
Laboral

Compromiso
Organizacional

DIMENSION
Necesidad de
logro
Necesidad de
poder

Necesidad de
afiliacién

Compromiso
Afectivo

Compromiso
de
Continuidad

Compromiso
Normativo

INDICADORES
Toma de decisiones
Logro de objetivos
Participacion
Influencia en los demas
Socializacion
Trabajo en Equipo
Apego Emocional

Significado de la institucion
Sentimiento de Familia

Problemas institucionales
Futuro en la institucién
Alternativas a la Instituciéon
Dejar la Institucion

Sentimiento de permanencia
Voluntad de permanencia

Efectos en la Vida
Deber Moral
Abandono de la Empresa
Lealtad
Culpabilidad

Deber en la institucion

METODOLOGIA

Tipo de Investigacion:
Basica

Disefio de la Investigacion:

No experimental

Método de Investigacién:
Descriptivo-Correlacional

Poblacién:
105 colaboradores
Ficha de redaccidon de Datos:

Encuesta
Instrumentos de
Investigacion
Cuestionario




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral

. o Definicién . . . Tipo de
Variable Definicién Conceptual . Dimensiones Indicadores Escala P
Operativo Escala
. La motivacion
Segun Bruno  (2017), i Toma de Escala de Likert
. laboral contiene . decisiones
sostiene que la Necesidad de
o . aspectos
motivacion laboral esta ; logro L d
i relacionados a las ogro de (1) Completamente
relacionada con las exigencias _dentro objetivos 4 p
conductas individuales . €n desacuerdo
e resentan un de la organizacion,
getermiiado rupo de para nuestra i Participacion
S uegocl:Siona investigacion estas Necesidad de (2) En desacuerdo
Motivacién ~ © » 4 N exigencias poder Influencia en los _
Laboral que estos desempefien estuvieron demas Ordinal
actividades con la . ) (3) Neutral
- L dimensionadas en
finalidad de recibir una . e
compensacién o un necesidades las Socializacion
P cuales se (4) De acuerdo

agradecimiento por
parte de la organizacion
y asi mejorar las
posibilidades del camino
laboral.

operacionalizaron
en necesidad de
logro, necesidad de
poder y necesidad
de afiliacion

Necesidad de
afiliacion

Trabajo en
Equipo

(5) Completamente
de acuerdo




Anexo 3. Matriz de Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

. L Definicién . . . Tipo de
Variable Definicidon Conceptual . Dimensiones Indicadores Escala P
Operativo Escala
Apego Emocional
Significado de la
institucion
, , Compromiso Sentimiento de Familia Escala de Likert
Segin Gdémez (2014), | combromiso Afzctivo Brobi
indica que el or anizaciogal esta i r'o ?maf
compromiso ingmdo - institucionales e o t
izaci S ompletamente
organizacional es una comprender Futuro en la institucién d P d
variable en la cual aspectos Al ) I €n desacuerdo
influyen muchos i terna.atlva.a?a a
. personales y Institucién (2) En desacuerdo
aspectos  relacionados isacional . o
Compromiso €O 1o identidad O T enta Pelarlalpsttucon (&) Neutral
0 prom | psicoldgica que presenta | - g Compromiso Sentimiento de Ordinal
rganizacional - determinada & Sentimiento de  ye continuidad permanencia (4) De acuerdo

persona en la institucidn
que labora, ya sea en
tépicos cientificos,
culturales y deportivos,
donde el personal tenga
que representar  al
organismo.

identidad

empresarial, por lo
tanto existe una
sincronizacién  de
objetivos por parte
del trabajador con
la empresa misma.

Voluntad de
permanencia
Efectos en la Vida

Deber Moral
Abandono de la
Empresa
Compromiso
. Lealtad
Normativo
Culpabilidad

Deber en la institucion

(5) Completamente
de acuerdo




Anexo 4. Instrumento de Recoleccion de Datos

Cuestionario Motivacion Laboral

Estimado(a) Sr(a): Es agradable presentarnos a Ud. Como estudiantes de la Universidad,
con el objetivo de recopilar informacion acerca de la Motivacidn Laboral en la empresa
PETRAMAS, ubicada en Huarochiri Quebrada Huaycoloro

Instrucciones:

En el siguiente cuestionario margue con una “X" la opcion mas adecuada que describa la
relacion que tiene con su trabajo.

1 2 3 4 b
Completamente | En desacuerdo Neutral De acuerdo Completamente
en desacuerdo de acuerdo

DIMENSIONES ITEMS INDICADORES |1]2]3]4als
TOMA DE DECISIONES
1 Propongo propuestas para la programacion en
labores con alta complejidad
NECESIDAD DE 2 Trabajo en circunstancias complicadas y retadoras
LOGRO LOGRO DE OBIJETIVOS
3 Propongo objetivos y metas eficientes y realistas
4 Intento mejorar mi desemperio en el trabajo
Tengo satisfaccion al terminar una labor dificil
PARTICIPACION
6 Manejo situaciones de conflicto interno cuando se
presentan
7 Tomo la iniciativa para el control sobre situaciones
externas
NECPE:;'S?F? DE 8 Trabajo con alta competencia i
INFLUENCIA EN LOS DEMAS
9 Trabajo bien bajo situaciones estresantes y de
presion
10 Influencio a mis companeros (as) a competir para
alcanzar el logro del objetivo
SOCIALIZACION
Practico la  comunicacion  sobre  temas
11 extralaborales con mis companeros(as) de trabajo
sin ninguna dificultad.
12 Tiendo a construir relaciones estrechas con mis
NECESlDAE} DE comparieros (as) de trabajo
AFILIACION , - - )
13 Tiendo a construir relaciones esencialmente
laborales con mis companieros [as) de trabajo
TRABAJO EN EQUIPO
14 Participo y lidero a grupaos dentro del trabajo
15 Tengo afinidad con el trabajo en equipo

Fuente: Extraido de (Alburqueque, 2020, p. 69).




Cuestionario Compromiso Organizacional

1 2 3 4 5
Completamente | En desacuerdo Neutral De acuerdo Completamente
en desacuerdo de acuerdo

DIMENSIONES ITEMS | INDICADORES BREERE
APEGO EMOCIONAL
1 | Me siento "emocionalmente apegado” a esta institucion | | | |
SIGNIFICADO DE LA INSTITUCION
2 | Esta institucion tiene un gran significado personal para mi. | | | |
SENTIMIENTO DE FAMILIA
COMPROMISO 3 :zttii::gi,gfanas de "ser parte de la familia" en esta
AFECTIVO -
PROBLEMAS INSTITUCIONALES
a Realmente siento los problemas en esta institucidon como
si fueran mios.
FUTURO EN LA INSTITUCION
5 Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
institucion.
ALTERNATIVAS A LA INSTITUCION
6 Creo que hay muy pocas alternativas para pensar en dejar
esta institucidn
DEJAR LA INSTITUCION
Seria materialmente muy penocso para mi, en este
7 momento, dejar esta institucion, incluso si pudiera
hacerlo.
SENTIMIENTO DE PERMANENCIA
COMPROMISO DE Una de las principales razones por las que sigo trabajando
CONTINUIDAD 2 para esta institucidn es que irse requeriria un sacrificio
personal considerable, porque otra institucion puede no
cubrir todos los beneficios que tengo aqui
VOLUNTAD DE PERMANENCIA
o En este momento, permanecer en esta institucion es
tanto una necesidad material como una voluntad personal
EFECTOS EN LA VIDA
10 Gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera dejar
esta institucion ahora mismo.
DEBER MORAL
11 Siento que no tengo el deber moral de permanecer en la
institucion donde estoy actualmente
COMPROMISO ABANDONO DE LA EMPRESA
NORMATIVO 12 Incluso si fuera una ventaja para mi, creo que no seria
correcto abandonar esta institucion en este momento
LEALTAD
13 | Esta institucidn merece mi lealtad | | | |
CULPABILIDAD
14 | Me sentiria culpable si dejara esta institucion ahora | | | |
DEBER COMN LA INSTITUCION
15 | Siento que tengo un gran deber con esta institucion | | | |

Fuente: Extraido de Gutierrez Rueda, 2020, p. 47-48




Anexo 5. Autorizacion de ejecucion de tesis

Huarochiri, 28 de Diciembre de 2020

Senores

Universidad César Vallejo

Asunto: Autorizacion de ejecucion de tesis

Habiendo revisado el proyecto de tesis titulada “MOTIVACION LABORAL Y
COMPROMISO ORGANIZACION DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
PETRAMAS SOCIEDAD ANONIMA CERRADA, LIMA - 2020" por los autores
Jerzon Javier Galarza Cristobal y Rafael Enrique Mendoza Leén, la empresa
autoriza la ejecucion del proyecto descrito, asimismo nos comprometemos a brindar
la informacién necesaria para la realizacion de la misma.

Atentamente.
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Anexo 6. Relacion entre la muestra y las variables

o
|

M/r
1

Dénde:

M = Muestra de 83 colaboradores de la empresa Petramas sociedad

anonima cerrada, Lima.
O1 Variable 1= Motivacion laboral.
02 Variable 2 = Compromiso organizacional.

r = Relaciéon entre variables.



Anexo 7. Calculo estadistico de la muestra

Se tiene la siguiente férmula para calcular la muestra:

zz*N*p*q
EZx(N—1)+(z%*p=q)

n =

Especificacién de Datos:

n = Cantidad de la muestra.

Z = Nivel de confianza del 95%.
p = Probabilidad de éxito.
q=1-p

N = Tamario de la poblacion.

E = Margen de error del 5%
Reemplazando los datos tenemos:

(1.96)2 % 105 * 0.05 * 0.05

™= 0.052 « (105 — 1) + (1.962 * 0.05 * 0.05)

n = 82.605

Aproximando el resultado de la muestra, se determina 83 trabajadores.



Anexo 8. Margen de Correlacién Rho de Spearman.

Puntuacion Denominacion del Grado
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a -0.50 Correlacién negativa media
-0.11a-0.25 Correlacién negativa débil
-0.01a-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacidn alguna entre las variables

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.11 a +0.25 Correlacion positiva débil
+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Extraido de Bautista, 2018) (Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
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