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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién existente entre la
motivacion laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa
privada de la ciudad de Trujillo, 2021. La muestra fue seleccionada utilizando el
muestreo no probabilistico discrecional por conveniencia, en donde participaron
180 colaboradores de la empresa de ambos sexos, cuyas edades fluctuaban entre
18 a 65 afos, a los cuales se les administré los instrumentos de Escala de
motivacion laboral (R-MAWS) y el Cuestionario de compromiso organizacional
(CCO). El disefio utilizado fue no experimental de tipo descriptivo correlacional. Los
resultados obtenidos establecieron que existe una correlacion altamente
significativa y directa (Rho= 0,813 y p = 0.028) entre las variables de estudio, es
decir, que a mayor motivacién laboral habra mucho méas compromiso
organizacional; también se consiguio el nivel de Motivacion laboral con un 63,9% lo
gue indica que los colaboradores estan altamente motivados, respecto al nivel de
compromiso organizacional el 63,89% muestra que tiene un compromiso favorable

hacia su organizacion.

Palabras clave: Motivacion laboral, compromiso organizacional, colaboradores.

Vi



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between work
motivation and organizational commitment in employees of a private company in the
city of Trujillo, 2021. The sample was selected using non-probabilistic discretionary
convenience sampling, in which 180 employees from the company participated.
company of both sexes, whose ages fluctuated between 18 to 65 years, to whom
the Work Motivation Scale (R-MAWS) and the Organizational Commitment
Questionnaire (CCO) were administered. The design used was non-experimental
descriptive correlational. The results obtained established that there is a highly
significant and direct correlation (Rho= 0.813 and p = 0.028) between the study
variables, that is, the greater the work motivation, the greater the organizational
commitment; The level of work motivation was also achieved with 63.9%, which
indicates that the collaborators are highly motivated, with respect to the level of
organizational commitment, 63.89% show that they have a favorable commitment

to their organization.

Keywords: Work motivation, organizational commitment, employees.
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.  INTRODUCCION

En el ambito laboral se pueden encontrar diversos procesos psicoldgicos que
influyen de manera constante en la afectividad, en las relaciones humanas, en el
desempeiio y en la convivencia de los colaboradores de una determinada empresa,
como consecuencia de esto, se produce un impacto en su desarrollo que puede ser
positivo o negativo (Aranda, 2017). Dentro de estos procesos consideramos que la
motivacién laboral y el compromiso organizacional son esenciales porque
permitiran el progreso de una corporacion y a la vez la potencializacion del talento
humano, utilizando la fuerza del trabajo en equipo, indispensable para conseguir el

desarrollo de una corporacion. (Pefia, 2016)

Al respecto, Ruiz (2013) suscribe que los procesos de mayor relevancia
dentro de las organizaciones laborales son la motivacion y el compromiso
organizacional, ya que permiten la inclusion, el restablecimiento, la exactitud y la
realizacion de las metas empresariales. Por ello se establece que desarrollar estos
procesos dentro de las empresas resulta favorable siempre que, sean abordadas

de una manera adecuada y con estrategias establecidas.

Siendo asi, las empresas deberian centrar su atencion en la motivacion
laboral, ya que al tener trabajadores motivados se obtendran también
colaboradores comprometidos con la labor que realizan y por ende con la empresa,;
de esta manera se veran incrementados los niveles de productividad y se
favorecera el trabajo de la organizacion y de los mismos trabajadores (Frias, 2017).
Se considera que un colaborador se motiva y compromete cuando se le ofrecen
ambientes adecuados para desarrollar sus funciones laborales. Sin embargo, a
pesar de lo importante que es la motivacion en el ambito laboral, son muy pocas
las empresas que se preocupan por el fortalecimiento de este proceso, pues le dan
mayor importancia al area financiera, al marketing, a la manufactura, entre otros,
dejando de lado al factor humano que deberia ser el soporte principal para el
desarrollo de una organizacion, ya que el hombre es quien cuenta con la capacidad

de crear e innovar. (Guerrero & Sanchez, 2012)

En el mismo sentido, Bayona & Gofii (2018), sefialan que el soporte principal

de una organizacion son los colaboradores y que su eficiencia se puede calcular en



la medida que se consigan los objetivos planteados como institucion. Es aqui donde
el compromiso organizacional asume notoriedad ya que, si los colaboradores
adquieren responsabilidad con la empresa, esta reforzard y aumentara su eficacia,
consiguiendo en un menor plazo las metas planteadas. Sin embargo, podemos
sefialar que numerosas empresas aun no toman en consideracion lo importante
gue son estos aspectos, por lo cual generan cierta incomodidad entre los

colaboradores y perjudican el avance y desarrollo de la empresa. (Martinez, 2017)

En estudios recientes se ha encontrado que este problema esta presente en
diferentes organizaciones, tal como lo demuestra La Comunidad Laboral
Trabajando.com (2016), la cual realizé una investigacion en Esparfia, donde
encontraron que el 19% de colaboradores se queja de que sus logros no son
retribuidos por parte de su empresa. Ademas, que, un 31% afirma no estar
satisfecho con su trabajo. Cuando les preguntaron qué les motiva a hacer bien su
trabajo y a continuar laborando en la empresa, se encuentra que 19% de ellos
tienen temor tanto a quedarse sin trabajo como a la carga familiar que poseen. Por
otro lado, un 16% manifiesta que el salario es lo que los motiva a hacer su trabajo,
asi mismo el 14% resalta los beneficios laborales como algo motivador, finalmente

el 12% indica que el liderazgo de su jefe es bueno.

En nuestro pais, la revista Deloitte Pert (2015) en su ultimo informe sefala
que las organizaciones reaccionan lentamente, permaneciendo relegadas al
momento de desarrollar habilidades de crecimiento empresarial. Sugiere ademas
gue las organizaciones tendran que innovar diferentes formas para facilitar, motivar
y comprometer a sus colaboradores. En este estudio, encontraron también que en
promedio 60% de empresas no poseen procedimientos apropiados para medir y
segun los resultados poder perfeccionar el compromiso laboral; asi también, un
12% afirman haber insertado un método apropiado para la definicion y
consolidacion cultural corporativa, por ultimo, el 7% manifiesta tener gran potencial
al momento de motivar, impulsar y optimizar el compromiso laboral y también la

conservacion de colaboradores en su empresa.

Rabitsch (2017) en el diario Correo afirma que Peru supera el 18% en nivel
de traslado laboral, frente al 5 y 10% que tiene como promedio América Latina.

Sefiala también, que el directivo tanto como el colaborador migran de una



organizacion a otra buscando un lugar donde puedan ofrecerle condiciones
adecuadas de trabajo y cuya motivacion laboral no necesariamente sea su salario,
ya que, casi la totalidad de sociedades de nuestro pais no tienen una direccion
apropiada sobre la gestidon del personal por lo que no promueven un clima laboral
adecuado, ni persiguen el objetivo de conseguir lealtad y compromiso del
colaborador. Alega también que el sector de Retail y Textil tiene el nivel mas

elevado de rotacion de personal. (Rabitsch, 2017)

La empresa privada de la ciudad de Trujillo que estudiaremos, no es ajena a
los problemas antes expuestos, ya que desde hace afos se vienen presentando
varios problemas que podrian disminuir la calidad de atencién que brindan a los
compradores, uno de ellos es la inestabilidad del personal, esto hace que
disminuya el buen trato que deberian recibir los clientes como también los
colaboradores; en esta situacion la experiencia de compra que se genera no es lo
suficientemente buena por lo que se ve reducida la capacidad de generar una
posible fidelizacién; del mismo modo con estas situaciones se viene dejando de
lado su politica de servicio de excelencia como la “satisfaccion garantizada” y el
“nunca decir que no”. Todo lo observado nos llevd a identificar en esta tienda,

problemas con los colaboradores por lo que nuestro estudio lo realizaremos en ella.

Teniendo en cuenta lo anterior descrito y el analisis de la teoria, nos
propusimos estudiar las variables mencionadas, por lo que nos planteamos la
siguiente pregunta: ¢ Cual es la relacién que existe entre la motivacion laboral y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada de la ciudad
de Truijillo, 20217

En esta investigacion se estudiaron dos procesos psicologicos importantes
en el ambito de una organizacion empresarial como son la motivacién y el
compromiso organizacional de los colaboradores de dicha empresa, asi mismo
resulta relevante establecer qué relacidon existe entre ambos procesos, ya que, al
hacerlo estaremos contribuyendo a que las personas encargadas de manejar los
recursos humanos de la empresa privada en estudio puedan tomar medidas
adecuadas en favor de sus colaboradores, medidas que se encontraran basadas

en datos reales, actuales y cientificos, que al ser implementadas redundaran en su



bienestar psicolégico y en un mejor rendimiento laboral, porque seran

colaboradores motivados y comprometidos con la organizacion en donde laboran.

En el aspecto teorico, el presente estudio tiene importancia puesto que se
utilizaran teorias de diferentes autores sobre ambas variables y la relacién que
entre ellas se genera, estas seran verificadas y contrastadas en la realidad durante
el desarrollo de la presente investigacion, las cuales también serviran para
sustentar los resultados y construir el fundamento tedrico de este estudio. En lo
social, los resultados permitiran a las personas encargadas de manejar los recursos
humanos de esta empresa, tomar medidas adecuadas en favor de los
colaboradores, basadas en datos reales, actuales y cientificos, con lo cual
estaremos aportando a que estas medidas sean realmente efectivas para procurar
el bienestar psicologico y el mejor rendimiento laboral dentro de la compaiiia. En el
nivel préactico, los resultados de esta investigacion contribuiran a resolver un
problema organizacional real que se presenta en esta corporacién que es, la
necesidad de conocer e identificar si el factor motivacional puede estar influyendo
en el compromiso para con la organizacién. En cuanto a lo metodoldgico, los
instrumentos que se aplicaran, seran procesados y analizados de manera cientifica
y siguiendo los cauces de la metodologia de la investigacién, de esta manera se
identificara el grado de motivacion en los empleados de esta empresa para
posteriormente relacionarlo con las dimensiones de la variable compromiso
organizacional y viceversa, al realizar este proceso desarrollamos una manera de
abordar esta relacion, y que ayuden en un futuro a nuevos investigadores a trabajar

en el &rea o también en otras corporaciones con similares caracteristicas.

Para alcanzar los resultados nos propusimos los siguientes objetivos: Objetivo
general: Determinar la relacion que existe entre motivacion laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa privada de la ciudad de Truijillo,
2021. Objetivos especificos: 1) ldentificar el nivel de motivacion laboral que
presentan los colaboradores de una empresa privada de la ciudad de Truijillo, 2021.
2) ldentificar el nivel de compromiso organizacional que muestran los colaboradores
de una empresa privada de la ciudad de Trujillo, 2021. 3) Establecer la relacion
gue existe entre las dimensiones de motivacion laboral y compromiso

organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la ciudad de



Trujillo, 2021 y viceversa. 4) ldentificar el nivel de compromiso organizacional y la
motivacion laboral de los colaboradores de una empresa privada de la ciudad de
Trujillo desde la perspectiva de género. Asi mismo nos planteamos la siguiente
hipotesis general: Existe relacién significativa directa entre motivaciéon laboral y
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa privada de la
ciudad de Truijillo, 2021.

ll. MARCO TEORICO

Para conocer e interpretar con mas claridad los datos correspondientes a la
motivacién en el trabajo y el compromiso dentro de la organizacion, se consideraron

algunos estudios internacionales.

Balderas et al. (2020), realizé un estudio cuya meta fue establecer la motivacion
laboral y el tipo de compromiso organizacional de empleados de una mina en
México. La investigacion fue de tipo descriptiva, cuantitativo, correlacional y de
disefio trasversal. Siendo participes de dicha investigacion, 78 empleados, la
técnica aplicada fue la encuesta y usando el siguiente instrumento: el modelo de
David McClellan motivacion laboral y el modelo de Meyer (1993) para compromiso
organizacional. Se concluyo, que los empleados presentaban en mayor medida una
motivacién de lograr algo y un compromiso afectivo. Por otro lado, la dimensién de
motivaciéon de logro se correlaciona con las dimensiones de compromiso
organizacional que en este estudio son tres (afectivas, de compromiso de
continuidad y la de compromiso normativo) y que las tres dimensiones de
motivacion laboral (logro, poder y afiliacion) estan relacionadas con el compromiso

de continuidad.

Cadena (2019), elabord una investigacion para analizar la motivacion y su
relacion con el desempefio laboral en una empresa Ambato — Ecuador. Fue de tipo
cuantitativo, no experimental, contdé con 50 participantes, se utilizd la encuesta
ademas del Cuestionario MbM — Gestién por motivacion (Marshall 1996) y la
Evaluacion por desempefio (Alles 2012). Como resultado se obtuvo que el factor
gue influyé en la motivacién laboral fue la escala de las necesidades Sociales y de

Pertenencia, relacionandose con la interaccion social y el trabajo en equipo con un



68%, las necesidades de proteccion y seguridad y las necesidades de
autorrealizacion se ubicaron en un punto medio. Asi mismo, se establecio la
existencia de correlacion entre autoestima y desempefio mediante las necesidades

y las competencias establecidas a excepcién de las necesidades de autoestima.

Lopez (2016), investigd sobre la satisfaccion con la comunicacion interna y
el compromiso organizacional en Guayaquil — Ecuador. Su enfoque fue cuantitativo,
con disefio no experimental, correlacional, utiliz6 el cuestionario CSQ -
Communication Satisfaction Questionnarie (Downs & Hazen 1977), y el OCQ -
Organizacional Commitment Questionnarie (Meyer & Allen 1997), su poblacion fue
de 103 participantes entre profesores y trabajadores del area de oficina. Los
resultados obtenidos fueron positivos donde se encontrd que el 75% de evaluados
tiene la apreciacion de existe buena comunicacion en el ambiente donde

desempeiian sus labores, lo cual generay refuerza su compromiso con la empresa.

En el &mbito nacional: Puma & Estrada (2020), iniciaron una investigacion
con el fin de encontrar una relacién entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional de trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios.
La investigacion fue de orientacidn cuantitativa, no experimental y de nivel
correlacional. La poblacion objetivo compuesta de 80 colaboradores, los
instrumentos que se usaron fueron el Cuestionario de Motivacion creado por Sulca
(2015) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional siendo una adaptaciéon
Rivera (2010). Se obtuvo como resultado que ambas variables estudiadas 0.759
presentan una correlacion positiva elevada. El resultado del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman fue de con valor p-valor inferior al nivel de
significancia (p=0,000<0,05). Podemos deducir, segun los resultados lo siguiente:
cuando los trabajadores muestren niveles altos de motivacion laboral, tendran un

aumento en el compromiso con la organizacion en la que laboran.

Franco (2018), investigd sobre motivacion laboral y compromiso
organizacional en los trabajadores de una empresa del sector industrial de Ancon,
Lima — Perd. La cual fue cuantitativa, no experimental y nivel descriptivo —
correlacional. Participaron 198 trabajadores de ambos sexos entre los 18 a 60 afios
y de diversas areas de la compafia, los instrumentos usados fueron la Escala de

motivacion laboral R-MAWS (Gagné 2010) y el Cuestionario de compromiso



organizacional (Meyer & Allen 1993). Como resultado se obtuvo correlacion directa
muy significativa, entre las dimensiones estudiadas Rho= 0.72, se puede decir
entonces que mientras mas motivacion exista el compromiso de los trabajadores
ante su organizacién sera también alta. Por otro lado, se hall6 la existencia de una
correlacion inversa y débil con respecto a la dimension de desmotivacion laboral,
siendo estadisticamente significativa (p<0.05), Rho=-,185**; en el analisis segun la
edad los participantes de 41 a 55 afios tienen un alto nivel motivacional laboral
especificamente en las dimensiones de la motivacién introyectada y la motivacion
identificada, segun los afios trabajando en la empresa, aquellos que tienen entre 1
a 3 afnos representan el 98,5 %, mostrando un nivel alto en la dimension de

regulacion identificada, mientras que solo 1.5% muestran un nivel medio.

Soria (2019), en su investigacion propuso el objetivo de establecer la relacion
gue existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en docentes
de tres centros educativos por convenio en el distrito limefio de San Juan de
Lurigancho. Fue una investigacion de tipo cuantitativa, no experimental y
correlacional realizada a 165 docentes. Se concluyé que existe relacion entre
ambas variables estudiadas, siendo una relacion moderada y positiva. Los
resultados que se obtuvieron por el Rho de Spearman fueron de 0.279 con un valor
de p<0.04. Por otro lado, en diversos analisis correlacionales, se observd que hay
una relacion de manera directa y débil entre el compromiso afectivo y la necesidad

de afiliacion con un Rho= 0.195 con p<0.05.

En la investigacion realizada por Bernable (2018), decidié proponer como
objetivo en establecer cémo influye la motivacion laboral en el compromiso
organizacional de las docentes en instituciones educativas del Lima. Fue un estudio
cuantitativo, de método hipotético- deductivo, de disefio no experimental,
correlacional- causal. Siendo la poblacién de 72 docentes. Para la recoleccion de
datos se dio uso de la encuesta como técnica y los instrumentos fueron el
“Cuestionario para medir motivacion laboral” de Mclelland (1961) Y el "Cuestionario
para medir el compromiso” elaborado por Meyer & Allen (1997), con los resultados
obtenidos nos muestran que al tener en cuenta el grado de significancia (p<0,05),
de la prueba de contraste de razon de verosimilitud y segun el valor de Pseudo — R

cuadrado de Nagelkerke (0,688 indican que la motivacién laboral influye de manera



significativa en un 68.8% en el compromiso organizacional de las docentes del nivel
inicial en estudio. El estudio concluy6 que, el grado de motivacion laboral de los
docentes influye de manera significativa en el compromiso organizacional de la

institucidon educativa.

A nivel local: Curo (2020), realiz6 un estudio respecto a la satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en trabajadores del INPE — Truijillo; fue de tipo basica,
con disefio descriptivo correlacional, utilizo la escala de satisfaccion laboral (SL —
SPC) y el cuestionario de compromiso organizacional, la muestra la conformaron
40 trabajadores, donde el coeficiente Tau-b de Kendall es de 0.381 que muestra
nivel de significancia menor al 5% (p < 0.05), lo que significa que ambas variables
se relacionan significativamente, el 72.5% de los encuestados presentaron un
grado medio con respecto a la satisfaccion dentro de su centro laboral, mientras los
demas se ubican en los extremos, con un 25% y 2.5% respectivamente. Por otro
lado, un nivel promedio del 85% con respecto al compromiso organizacional.
Concluyendo la existencia significativa de relacion entre las variables investigadas.
Ademas, los niveles de satisfaccion laboral y compromiso organizacional estan en

un nivel promedio.

Pezo (2020), elabord una investigacion para determinar la relacion entre
motivacion laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa
de mantenimiento en Trujillo, el tipo de investigacién fue descriptivo correlacional,
su muestra la conformaron 90 colaboradores, para recolectar los datos utilizaron el
cuestionario de compromiso organizacional y la escala de motivacion laboral, tras
evaluar los resultados se concluye que existe relacion entre compromiso
organizacional normativo y el factor de motivacion laboral extrinseco en los
trabajadores, obteniéndose una correlacion de Spearman de 0.329 con
probabilidad de 0.002, logrando ser significativamente alta y positiva. esto significa
gue, la actitud del trabajador con respecto a su empresa estara sujeto a como la
empresa bonifica, premia, trata a su empleador, es decir, le da unas condiciones
favorables para que este motivado, por ende, el empleador, sienta un sentimiento
de pertenencia hacia su centro de labores. Por lo que, si hay alto nivel de

compromiso organizacional, habra igual aumento de la motivacion, y viceversa.



En la presente investigacion se consignd bases tedricas que nos permiten
sustentar las variables en estudio asi mismo nos facilita comprender la problematica
generada a partir del establecimiento de la relacién entre ambas variables, estas

teorias lo analizamos a continuacion.

Respecto a la motivacion laboral, con el nacimiento de la Organizacion
Internacional de Trabajo (OIT), en la década de los 20 del siglo XX se dio inicio a la
planificacidon de las comodidades y las condiciones en el trabajo de los empleados.
Ademas, en la mitad del siglo XX, se dieron los primeros estudios de las diversas
teorias con respecto a la motivacién. Dando como primeros resultados que los
empleados mostraban mas responsabilidad y eficacia cuando habia motivacion en

su centro laboral. (Garcia, 2017)

Gagné (2013), define la motivacion laboral como el conjunto de fuerzas
psicolégicas que estimulan el actuar y la manera de comportarse de los seres
humanos en el ambito profesional, lo conserva y dirige hacia la ejecucion de las
metas de la empresa. Para asegurar un alto nivel de rendimiento no solo es
necesario poseer las competencias, conocimientos y habilidades que se requiera
para el puesto de trabajo, si no también contar con motivacion para poder dirigir sus

esfuerzos hacia el alcance de los objetivos con la actitud y aptitud necesarias.

Roussell (2000), la defini6 como un aspecto psicolégico positivo en el
trabajador, pues, activa, mantiene y orienta sus actitudes y comportamientos para
llegar a la meta propuesta. A si mismo afirma que el area de recursos humanos en
una organizacion supervisa, estudia y analiza la habilidad de cada uno, ademas,
valora sus capacidades en los puestos que ocupan identificando los conflictos que
obstruyen la comodidad del trabajador; ya que, al sentirse cobmodo en su lugar de
trabajo, tendera a desarrollar sus tareas con la mejor aptitud y energia (p. 10).

Teoria de la Autodeterminacion (TAD): Segun la revista AD —Minister (2016),
esta teoria se encarga del analisis del grado en que la conducta humana puede ser
autoexhortativa; es decir, en qué medida los seres humanos pueden actuar por su
propia voluntad y comprometerse con la labor que realiza por decision y elecciéon
personal. La TAD surge del principio que afirma que los seres humanos poseemos
la condicidn psicolégica innata de ser competentes, independientes y de ponernos



en contacto con otros. Estamos predispuestos naturalmente a madurar, aprender,
desenvolvernos en nuestro entorno para sumar nuevas experiencias vy

aprendizajes. (Deci & Ryan, 2016)

Tomando en cuenta lo anterior descrito se concluye que dichas condiciones
0 necesidades son naturales y basicas para conseguir una motivacion intrinseca
donde encontramos algunas principales como: vinculo, autonomia y competencia

las cuales demandan de un espacio adecuado para poder satisfacerlas.

El vinculo es un aspecto social que lo percibimos en apoyar, discernir y un
lazo con los demas, esto se integra con diferentes sentimientos. Cuando las
personas consideran que pertenecen a un grupo, se sienten incluidos y conectan
con sus integrantes suelen interiorizar y aceptar los valores que alli se practican y

hacerlos suyos. (Deci & Ryan, 2016)

Se llama autonomia a la experiencia de actuar con un sentido de eleccion,
decision, autodeterminacion y voluntad propia, esta nos permite manifestar
directamente nuestros sentimientos y deseos de realizar nuestras propias acciones.
(Deci & Ryan, 2016)

Llamamos competencia a la certeza y confianza que se tiene en las
capacidades para llevar a cabo una actividad o tarea. Es por esto que los seres
humanos suelen buscar objetivos de acuerdo a sus facultades, a tratar de
mantenerlas y mejorarlas cada dia. La confianza en este sentido tiene mucha
importancia ya que ayuda a conseguir las metas en un menor plazo y al mismo

tiempo produce satisfaccion y agrado al sentirse eficiente. (Deci & Ryan, 2002)

Dimensiones de la motivacion laboral: Los autores Gagné et. al consideraron

5 dimensiones apoyandose en la TAD, de Deci & Ryan:

Desmotivacion: Se refiere a la apatia y ausencia de ganas, entusiasmo o
emocion por lo que ofrece el entorno en diversos ambitos y momentos de la vida
cotidiana. Segun Yagosesky (2000) se puede considerar como la aptitud interna de
una persona que lo complica y limita, suele asociarse con desanimo, ideas
pesimistas que en su mayoria parten de malas experiencias de si mismo o de otras

personas ademas de la impresion de uno mismo al no lograr las metas esperadas.
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Regulacion externa: Las acciones efectuadas tienen como meta la de
obtener una compensacion o evadir una sancion; es decir, el sujeto no cuenta con
una aptitud firme para llevar a cabo por voluntad propia alguna tarea o
responsabilidad. (Ryan & Deci, 2016)

Regulacion introyectada: El sujeto muestra interés por realizar una accion
requerida por otros, de esta manera busca evitar culpas, ansiedad, vergtienza o
simplemente para satisfacer el ego; significa tener en cuenta, pero no admitir
completamente, las exigencias o reglas de otras personas para comportarse, sentir
o pensar de alguna manera en particular. Simboliza una incorporacion incompleta
de creencias, su caracteristica es la presién basada en la aprobacién de yo y de los
demas. (Altillo, 2017)

Regulacion identificada: corresponde a realizar actividades o acciones
debido a que el sujeto lo considera importante y se siente identificado con él; es por
€s0 que asume voluntariamente ciertas conductas o creencias ya que esa manera
de pensar o actuar es concebida por el Yo como algo Util o importante. Por tanto,
esta dimensién implica la interiorizacion de habitos sociales, prioridades, valores y

normas que buscan la integracion y formar parte de Yo. (Altillo, 2017)

Motivacion intrinseca: Se considera asi a la tendencia hereditaria de implicar
los propios intereses y disponer las facultades personales para buscar y resolver
los maximos desafios. Es decir, el sujeto muestra interés por realizar acciones o
actividades por si solo, considerdandolas como algo placentera; surge
espontaneamente de las necesidades psicoldgicas organicas, el interés personal y

las pretensiones propios por crecer.

Segun Gagné (2013), los niveles de la motivacién laboral son:

Alto: A mayor motivacion, mayor rendimiento, un empleado correctamente
motivado estara satisfecho con su trabajo, no so6lo cumplirdn con los objetivos
marcados, sino que ademas propondra nuevas ideas y mejoras que ayudaran al

funcionamiento de la empresa.
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Medio: Aqui encontramos a empleados cuya motivacion no se encuentra
clara ya que esta condicionada por el contexto laboral, esta puede aumentar o

disminuir segun sea los resultados que obtiene.

Bajo: Caracteriza a un empleado que no cuenta con el interés ni la intencion
de llevar a cabo sus funciones. En casos como este pueden no actuar o cuando se
actia sin interés ni intencion, la calidad de las acciones baja y los resultados

obtenidos son de muy mala calidad o no son los esperados.

Para conocer la importancia de la motivacion laboral, es necesario sefialar
gue en una empresa el activo que cobra mas importancia son los colaboradores,
estar al tanto de las razones por las cuales se sienten satisfechos es primordial para
conservar su compromiso y generar un buen funcionamiento de la organizacion,
sobre esto se sefiala a la motivacion como una la razén de que el sujeto desarrolle
sus ocupaciones laborales de forma adecuada y con un alto nivel de compromiso
(Tauro, 2018). Se considera que el cumplimiento de las labores de un trabajador
depende de dos aspectos: el primero es la habilidad o experiencia del colaborador
para realizar su actividad, es decir que el sujeto se encuentra apto para el trabajo,
y el segundo, a su motivacion para usar su inteligencia y capacidad en el desarrollo

de sus labores. (Pedraza, 2017)

Cuando se logra incrementar la motivacion de los trabajadores con mucha
destreza, obtenemos como resultado un mayor desarrollo de su eficacia, no
obstante al incrementar la motivacion en los colaboradores con menos destrezas,
implicara un mayor resultado, esto quiere decir que los resultados dependeran de
la actitud del sujeto hacia su labor y no solo de su destreza, puesto que si un
colaborador no sabe pero tiene la condicion para aprender, lo conseguira, pero Si
un colaborador sabe, pero no desea hacerlo, simplemente no lo hara y esto
significara un retraso o perdida para la empresa, es por eso que se considera
importante aumentar la motivacion de los trabajadores ya que al hacerlo se estara
consiguiendo una mejora en su actitud y por consiguiente los resultados

conseguidos seran superiores. (Guerrero & Sanchez, 2011)
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En el compromiso organizacional tenemos a Davis & Newstrom (2016), que
lo definen como el nivel en el que un colaborador se siente identificado con la
empresa Yy tiene el animo de continuar formando parte de esta. Sefialan que
regularmente el compromiso es mas solido en los colaboradores que llevan mas
tiempo al servicio de la organizacion, quienes han logrado una superacién personal
en la compafia y aquellos que trabajan en un grupo de seres comprometidos. De
acuerdo con Arciniega (2017) son vinculos que conservan a una persona ligado a

una organizacion.

Por otro lado, para Meyer & Allen (2015) es un estado psicolégico que sirve
de impulso a un sujeto hacia el acto. Esto se interpreta en la disminucion de la
probabilidad de desercién de la empresa, en conclusién, se definiria como la
expresion de la voluntad que impulsa a un sujeto por generar mejorias para su lugar

de trabajo.

Segun Mowday (1999), es un impulso de identidad que surge de la
participacion efectiva de un colaborador en su organizacion. Su fortaleza provoca
gue los colaboradores que estan comprometidos acepten y crean como suyos los
patrones de comportamiento y los objetivos de la empresa, facilitando asi contar

con su amplia aptitud para lograrlas y su sentido de pertenencia con la empresa.

Teoria tridimensional: Allen & Meyer (citado en Flores, 2017) definieron el
compromiso organizacional como el estado psicologico que determina un cierto
lazo de vinculacion entre un colaborador y una compafia, el mismo que tiene
influencia al momento de decidir si continuar en ella o dejarla. Para esto, los
autores, disefiaron un modelo tridimensional el cual consta de 3 componentes del
compromiso: afectivo (abarca el interés de quedarse en la compaiiia), de
continuidad (evalia lo que le costaria salir de la compafia) y normativo
(concerniente a sentir obligacion de quedarse en la compafiia); estos componentes
pueden ser asumidos de diversas formas, dependera del grupo de trabajo, los

superiores o el area donde se desarrolla.
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Diferentes tedricos estiman que el compromiso muestra la necesidad, el
deber o el deseo del sujeto para mantenerse en la empresa; por esta razén un
colaborador puede conectar de manera afectiva con su centro de trabajo, a su vez
gue puede existir o no vinculos costo-beneficio, y sentir, o no, la obligacién de ser

leal a su centro de labores.

Dimensiones del compromiso organizacional: La revista cientifica REDALYC
(2008), sefala que después de analizar diversas investigaciones llegaron a concluir
gue muchos enunciados acerca del tema se organizan en tres explicaciones; la
primera: el compromiso se desarroll6 a partir de una condicion afectiva con la
organizacion; segunda: el analisis del costo a asumir si se decide descartar la
estadia en la organizacion y, por la tercera: el compromiso ético para mantener la
permanencia en la empresa. Meyer & Allen (citado en Flores, 2017). En este sentido

los autores explican que tiene tres dimensiones:

Compromiso afectivo: Allen & Meyer (citado en Flores, 2017), lo definen
como los vinculos emotivos que conectan al sujeto con la institucion, asi mismo
indican que para la creacidon de dichos vinculos participa la evaluacion que realiza
el colaborador de los beneficios obtenidos por parte de la compafia y el apoyo por
parte de sus superiores. Si sus valoraciones son positivas, el sujeto tomara los
objetivos de la compafiia como propios y su deseo por mantener su permanencia
en ella serA& mas grande ya que la reconocera como parte de su vida. Los
colaboradores que poseen elementos afectivos superiores muestran deseos de
realizar esfuerzos extras en la ejecucion de su labor. Winter & Jackson, (2016),
complementan lo antes mencionado relacionando esta dimensién con la facultad
del colaborador de considerarse emocionalmente seguro al asumir que la compafia
se preocupay es responsable de sus expectativas. Por todo ello, Toro (2018) afirma
gue los niveles bajos de compromiso afectivo pueden manifestarse de diversas
maneras por ejemplo con poca disposicion a un esmero extra, mostrar muy poco
sentimiento de pertenencia al grupo, poca participacion en las actividades de la

empresa Yy falta de relaciones interpersonales con sus comparieros.
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Compromiso de continuidad: Aqui Meyer & Allen (citado en Flores, 2017), se
refieren a los costos econdmicos que deberia afrontar el colaborador al abandonar
la empresa, algunas frases representativas de esta dimensién son: “sigo trabajando

ahi, porque no creo conseguir un trabajo igual”, “si dejo la empresa a estas alturas

truncaria muchos proyectos”, entre otras.

La formacién de este compromiso se basa en el estudio de costo-beneficio.
Antes de decidir, el sujeto analizara los esfuerzos realizados hasta el momento, de
gué manera se perjudicaria su familia si renuncia y qué posibilidades tiene de tomar
un nuevo contrato en la situacion actual. Si después de evaluar lo que costaria
abandonar la organizacién y asume que es mayor que los beneficios, decidira

continuar en la misma, por necesidad mas que por deseo o comodidad.

Compromiso normativo: Se dice que sujeto esté ligado a la empresa por qué
se siente obligado y debe hacerlo; Allen & Meyer (citado en Flores, 2017), pues
estos sentimientos son los que lo motivan a comportarse apropiadamente y hacer
lo que es correcto para la organizacion. Garcia & Casiano, (2017) lo definen como
la obligacién o el sentimiento de deber de establecerse en la empresa; en la
formacion de éste influye el nivel de socializacion que tuvo la persona dentro de su
desarrollo; se toma en cuenta aqui el respetar las normas, la importancia que tiene
para él los grupos de pertenencia, el ser leal con su jefe y el reconocer la inversion
gue tiene la organizacién para su desarrollo; eso genera en el sujeto el sentimiento
de retribuir a la compaiiia con su fidelidad y pertenencia, es decir el vinculo con ella
ya no es por conveniencia o deseo, sino mas bien muestra cierta obligacion o deber

de hacerlo por los beneficios que siente que recibe de la empresa.

Factores que determinan el compromiso organizacional: Frontado & Mufioz

(2017) consideran los siguientes aspectos:

Identificacion:  Robbins (2018), este factor se relaciona con el éarea

emocional, psicologica y conceptual de los colaboradores, se fortalece en la medida
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gue se perciba, valore y acepte la cultura organizacional, es decir cuando se toma
como propias las metas y valores de esta, trabajando responsablemente para
conseguirlas sin dejar de lado los propios objetivos. A si mismo el autor incide en
gue la aceptacion se desarrolla cuando el sujeto considera como adecuados los

valores y objetivos trazados dentro de la empresa.

Involucramiento: Para Alles (2017), el hecho de que los colaboradores se
involucren con su trabajo tiene amplia relacién con el progreso y desarrollo de sus
labores de manera que logran aumentar y estimular el interés de los mismos, lo
cual es imprescindible ya que asegura una activa participacion en el momento de
buscar soluciones, alcanzar objetivos y otras situaciones de importancia que

puedan registrarse en una compania.

Sentido de Pertenencia: Robbins (2016), detalla este punto como el proceso
de la actitud del colaborador hacia la organizacién, el cual podemos descomponer
en indicadores como estos: deseo de pertenencia, se muestra como el sentimiento
gue enlaza al colaborador con su institucion haciendo menos probable su desercion
y por lo contrario busca mejorar para seguir formando parte de ella; de la misma
manera involucra tener conciencia de los costes que tendria apartarse de ella, es
decir tener claro las consecuencia que habria de decidir dejar de lado la empresa y
de qué manera afectaria al colaborador de forma econdmica, personal y

profesional.

Considerando la motivacion laboral y compromiso organizacional, Robbins
& Judge (2019) muestran que la motivacion y el compromiso son dos procesos
importantes en el ambiente laboral de los colaboradores y el propio progreso de la
empresa, de manera que actualmente son los cimientos en los que se basan las
organizaciones para conseguir mejores resultados empresariales y economicos.
Godoy (2017), afirma que la motivacion laboral y el compromiso organizacional en
los trabajadores se genera a partir de la interrelacion entre éstos y se deriva de la

interaccion entre las motivaciones internas y los estimulos que presenta la situacion
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0 ambiente. Podemos considerar como estimulos interiores a los valores, aptitudes,
intereses, necesidades y habilidades de cada persona; bajo esta premisa se
considera que son estas caracteristicas que diferencia e individualizan a cada ser

humano.

Amado (2019), menciona que para conseguir un mayor éxito en la
organizacion se deberia tener en cuenta y utilizar medidas que incrementen la
motivacion de los colaboradores, ya que si se descuida este aspecto puede causar
el fracaso. Contar con personal altamente motivado traerd resultados muy
agradables a mediano y largo plazo. Los colaboradores al estar motivados, su
compromiso es mucho mas con su organizacién y buscan conseguir los objetivos

organizacionales planteados.

Con respecto a la motivacion laboral desde la perspectiva de género Sloane
& Williams (2000) en Arotoma (2020) realizan un estudio y concluyen que la
motivacion laboral superior encontrada en las mujeres no ocurre porque valoren de
manera positiva los atributos del trabajo, sino que es una tendencia natural e innata
de género porque las mujeres en el campo laboral no les interesa mucho la
remuneracion que obtienen respecto de los varones, lo mismo encontré Sanz de
Galdeano (2001) en Arotoma (2020), donde afirma que el género es una causa de
la motivacién laboral. Siguiendo con esta perspectiva Arotoma realizé una
investigacién en el afio 2020 en donde encontr6 que: la variable sexo no es
estadisticamente significativa por lo que no encontré relaciébn entre ambas

variables.

. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo

El tipo de estudio desarrollado fue descriptivo correlacional, es decir

explica de forma detallada las diferentes etapas que presenta el fenomeno
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estudiado, de la misma manera, se puede analizar la relaciéon de las

variables y los resultados obtenidos. (Cooper, 2020)
Disefio

El disefo utilizado fue no experimental, es decir las variables no
fueron maniobradas de ninguna manera, ademas para contestar la pregunta
de investigacion planteada y la recoleccion de datos se usoO diferentes
instrumentos. (Cooper, 2020)

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacién laboral

Definicion conceptual: Conjunto de fuerzas psicoldgicas que
estimulan el actuar y la manera de comportarse de los seres humanos en
el @mbito profesional, lo conservay dirige hacia la ejecucion de los objetivos
de la empresa. (Gagné, 2013)

Definicién operacional: Son alcanzados mediante los resultados y

puntajes procedentes de la aplicacion de la escala de motivacion laboral.

Dimensiones: Se establecen cinco: Desmotivacion, Regulacion
externa, Regulacion introyectada, Regulacion identificada y Motivacion

intrinseca.

Escala de medicion: Es de tipo Likert, esta compuesto por 19 items

y su grado de medida es ordinal.

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Es el aspecto psicolégico que establece el
lazo entre el colaborador y una compaifiia, el mismo que tiene influencia al

momento de decidir si continuar en ella o dejarla. (Meyer & Allen, 2015)
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Definicion operacional: Son alcanzados mediante los resultados y
puntajes procedentes de la aplicacion del cuestionario de compromiso

organizacional.

Dimensiones: Se establecen tres: Compromiso afectivo,

Compromiso de continuidad y Compromiso normativo.

Escala de medicién: Es de tipo Likert, estd compuesto por 18 items
y su grado de medida es ordinal.

3.3. Poblacion, muestra, unidad de analisis

Poblacién: Sanchez et al. (2018) determina como poblacion al grupo
de personas que cuentan con caracteristicas similares entre ellos los cuales
son aptos para ser utilizados en una investigacion, la poblacion considerada
para este estudio la conformaron 180 colaboradores de una empresa

privada de la ciudad de Trujillo.

Muestra: Se nombra de esta manera al subconjunto extraido de la
poblacién en general, lo cual tiene el objetivo de conseguir datos
importantes para la investigacién (Carpio & Hernandez, 2019). En este
trabajo se tomé en cuenta a toda la poblacion de estudio que son 180
colaboradores de una empresa privada de la ciudad de Trujillo, los mismos
gue contaron con los criterios de inclusion para el desarrollo de esta

investigacion.
Los criterios de inclusiéon fueron:

e Colaboradores que pertenezcan a una empresa privada de la ciudad de

Trujillo.

e Colaboradores cuyas edades oscilan entre los 18 y 65 afios.
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Los criterios de exclusiéon fueron:

o Trabajadores que presenten alguna incapacidad para responder los

cuestionarios.

e Trabajadores que se nieguen a participar voluntariamente en la

investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se usoO la encuesta, la que tuvo como finalidad extraer la
informacion mediante la aplicacion de un instrumento con sus
correspondientes reactivos con los que se puede compilar datos de forma
metodica y ligera para ser analizados posteriormente (Rodriguez, 2017).De
la misma manera Alarcon (2016), relata que la encuesta virtual nos permite
reunir informacion que tenga la misma calidad a una encuesta fisica,
ademas de facilitarnos la accesibilidad a distintas poblaciones conservando
el anonimato de los participantes y al mismo tiempo brinda una alta

capacidad para almacenar la informacion de manera automética.

Instrumentos

Para la recoleccion de datos se utilizaron la escala de medicion de
motivacién laboral y cuestionario de compromiso organizacional. Ambos
instrumentos corresponden a dos cuestionarios que se detallan a

continuacion;

Ficha técnica 1l

La primera escala a usar es la de motivacibn en el area
organizacional, llamada Work Motivacion Scale (R — MAWS), siendo creado

por Forest Gagné, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni en Canada en el afio 2010.
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Siendo administrada de dos maneras; a una sola persona o0 a un grupo de
personas, con un tiempo aproximado de 15 minutos. La presente escala de
medicién presenta 5 dimensiones en un total de 19 preguntas. Es una
prueba gue se toma a personas mayores de edad y que estén trabajando

en alguna organizacién al momento de aplicar la prueba.

Resefa histérica: Esta escala nos permite medir los niveles y tipos
de motivacion en el area organizacional. Esta escala se redactd
inicialmente en inglés y francés (Gagné et al., 2010). Posterior a esto en el
afo 2012 los mismos autores la adaptaron a 10 idiomas incluido el espafiol.
En nuestro pais Gastafiaduy (2013) realizé la validacion de esta escala en
una poblacién de colaboradores asalariados y voluntarios, previamente a

la aplicacion se procedio a realizar una doble traduccion de los items.

Consigna de aplicacion:

- Lee detenidamente cada expresion y responde segun tu propio

criterio.

- No existen respuestas buenas ni malas, queremos conocer de qué

manera te sientes y actuas en distintas ocasiones.

Calificacion e interpretacion:

La puntuacion de la escala se basa en puntajes directos del 1 al 7,
donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo,
mientras el puntaje este mas cerca de 1 significard que el individuo esta
poco motivado y si estd mas cerca de 7 significara que esta altamente

motivado.

Propiedades psicométricas originales:

La validez del instrumento se comprobd a través de un andlisis

factorial, donde sefiala que los tipos de motivacion autbnoma presentan
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una significancia y relacibn muy altas con respecto a la satisfaccién laboral
.60; el bienestar .54; y percepcion de salud .26; por el contrario, presenta
una relacién de aspecto negativo relacionados a intenciones de rotacion -
.27 y estrés -.48 (Gagné et al., 2010). Con respecto a la confiabilidad y su
analisis, nos sefialé que hay un grado de confiabilidad elevado de 0.70 (alfa
de Cronbach), Regulaciéon Externa 0.75; Regulacion Introyectada 0.77;
Regulacién Identificada 0.88; Regulacion Intrinseca 0.91. (Géagne et al.,
2010)

El instrumento en su edicién al espafiol, la confiabilidad mostr6 0.78
para la regulacién externa; 0.75 en la regulacion introyectada; 0.73 para la
regulacion identificada; 0.80 para la motivacion intrinseca, y 0.88 para la

desmotivacion. (Gagné et. al., 2012)

Propiedades psicométricas para contexto peruano

Se realiz6 el andlisis mediante el coeficiente Alpha de Cronbach en
188 integrantes de una unidad de bomberos voluntarios donde se encontro
confiabilidad de las subescalas: .62 en desmotivacion, 0.78 para regulacion
externa, 0.56 para regulacién introyectada, 0.61 para regulacion
identificada y 0.76 para motivacion intrinseca. Asi mismo la correlacion
item-test fue adecuada (superior a .60). Al analizar la distribucién de los
datos de la prueba Kolmogérov-Smirnov propicidé observar que las
dimensiones de la motivacién laboral no presentaban normal. En cambio,
en el andlisis de dichos casos, los indices de asimetria y curtosis, sus
resultados eran de 3 y 8 respectivamente, menos el de la dimension de
Desmotivacion. Segun Kline (2005), los resultados no muestran niumero
extremos, al mostrar un indice de asimetria menor a 3, y menor a 8 la
curtosis. Por lo que, dichos puntajes de estas subescalas pueden ser

sujetos a contrastes paramétricos.
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Propiedades psicométricas del piloto

Para la presente investigacion se realiz6 una muestra piloto de 50
evaluados, en la cual a través del andlisis estadistico descriptivo de los
items pudimos establecer su frecuencia, media, desviacion estandar,
asimetria, curtosis, indice de homogeneidad corregida, comunalidad e
indice de discriminacion, lo cual indican normalidad univariada, es decir los
items estdn dirigidos a medir la motivacion y sus factores estan
relacionados entre si. Asi mismo, se obtuvo un valor de coeficiente de
confiabilidad alfa de 0,71 y omega de 0,85 es decir la escala presenta

propiedades psicométricas adecuadas.

Ficha técnica 2

La prueba conocida como Organizational Commitment fue creada por
Meyer, Allen y Smith en Estados Unidos en el afio de 1997. Se puede
administrar de dos maneras; tanto para una persona como para un grupo.
La duracién en la aplicacion de la prueba no es mayor a 15 minutos. La
prueba mide 3 dimensiones con 18 items en total. Esta4 dirigida para

personas mayores de 18 afos.

Resefa historica:

Posteriormente, los autores de este instrumento trabajaron en dos
actualizaciones (Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 1993). Siendo adaptado
por Arciniega & Gonzalez (2006), ademas, lo tradujeron (Arciniega &
Gonzalez, 2012). Se ejecutaron otros estudios con respecto a la variable
medida relacionandola con otras como el sentido de pertenencia, (Madrid,
Espafa), sentido de pertenencia (Davila & Jiménez, 2014), liderazgo
(Salvador & Séanchez, 2018), cultura y satisfaccion laboral. (Esteban &
Acufia, 2014)
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Consigna de aplicacién:

- Lee detenidamente cada expresion y responde segun tu propio

criterio.

- No existen respuestas buenas ni malas, queremos conocer de qué

manera te sientes y actuas en distintas ocasiones.

Calificacion e interpretacion:

La puntuacion de la escala consiste en puntajes directos del 1 al 5,
siendo 1 totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Se debe
tener en cuenta la conversion de los items invertidos (3, 4, 5, 13). Para la
interpretacién se cuenta con los baremos por niveles que determinan la

posicién en muy favorable, favorable, desfavorable y muy desfavorable.

Propiedades psicométricas originales

Meyer et al. (1993), validaron el cuestionario realizando un analisis
factorial confirmatorio que incluye dieciocho items; los valores de la carga
factorial se ubican entre 0.410 a 0.749, en el compromiso afectivo; de .459
a .700 corresponde al de continuidad y de .580 a .735 a compromiso
normativo, teniendo una significancia de (p<.05). Se uso el coeficiente Alfa
de Cronbach para los componentes: Afectivo =.85, Continuo = .83 y

Normativo = .77.

Propiedades psicométricas para contexto peruano

Argomedo (2013), realiz6 un analisis piloto para comprobar la validez
y confiabilidad de la prueba en trabajadores civiles de una institucion militar
de Lima 20 Metropolitana. Se pudo concluir que el instrumento presenta
una correcta validez de contenido (p <0.05) y confiabilidad por el método
de Alfa de Cronbach de 0.82.
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3.5.

3.6.

Propiedades psicométricas del piloto

Para la presente investigacion se realiz6 una muestra piloto de 50
evaluados, en la cual a través del andlisis estadistico descriptivo de los
items pudimos establecer su frecuencia, media, desviacion estandar,
asimetria, curtosis, indice de homogeneidad corregida, comunalidad e
indice de discriminacion, lo cual indican normalidad univariada, es decir los
items estan dirigidos a medir el compromiso organizacional y sus factores
estan relacionados entre si. Asi mismo, se obtuvo un valor de coeficiente
de confiabilidad alfa de 0,67 y omega de 0,81 es decir el cuestionario

presenta propiedades psicométricas adecuadas.

Procedimientos

Inicialmente se realizé el andlisis estadistico descriptivo de los
instrumentos para corroborar su confiabilidad, luego se presentoé la carta de
presentacion a la entidad privada de la ciudad de Trujillo donde se solicitd
el permiso para realizar la investigacion en su sede, se continué con la
coordinacion de los métodos de evaluacion, previo a esto se contacté a los
autores de los instrumentos para solicitar su autorizacién de uso, luego se
convirtié en un archivo virtual ambas escalas a través de la plataforma de
Google Forms, se redacté teniendo en cuenta el asentimiento informado
donde se detalla los fines de estudio, la confidencialidad de sus respuestas
y la proteccién de sus datos personales. Posteriormente se obtuvo la
aprobacion para efectuar la recoleccion de datos y se compartié el enlace
para el llenado de los formularios. Finalmente, una vez obtenidas las
respuestas se realiz6 el vaciado de datos en la sabana correspondiente y

se procedié con su analisis estadistico.

Método de analisis de datos

Para el proceso de los datos obtenidos se uso el software Excel 2016,

del paquete Microsoft Office 2016. A continuacion, los resultados del test
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de Motivacion laboral y Compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa privada de Trujillo fueron organizados en tablas de
frecuencia de doble entrada, las cuales nos fueron utiles para realizar el
analisis de correlacién entre variables las mismas que se hicieron aplicando
la prueba Rho de Spearman ya que esta es una prueba que analiza
correlaciones entre variables con datos que previamente fueron
determinados que no sigue una tendencia normal a través de la prueba de
normalidad de Shapiro Wilk; por lo cual se tomoé la decisién de aplicar la

prueba antes mencionada.

3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion no afecta a ningun colaborador dentro del
desarrollo de esta, es por eso que se considerd el uso del consentimiento
informado, el derecho al anonimato asegurando la privacidad de sus datos
personales y el uso adecuado de los resultados obtenidos para fines

académicos, no existié discriminacion de ningun tipo.

De acuerdo al codigo de ética de la Universidad Cesar Vallejo, se
cumplié con los acatamientos de la propiedad intelectual, respaldandolo
con el compromiso de citar a cada uno de los autores mencionados,
también se gestiono el permiso de los autores de los instrumentos para el

uso y aplicacion.

Tomando en cuenta el cédigo de ética del Colegio de Psicologos del
Pert (2017) en su ART 24 donde se incide en la practica de la ética
profesional con el fin de preservar el bienestar de los participantes de la
investigacion se debe tener en cuenta el uso del consentimiento informado

donde de manera voluntaria aceptan ser parte de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo
Tabla 1

Prueba de normalidad (Shapiro Wilk) de las variables Motivacion laboral y

Compromiso organizacional

PRUEBA DE NORMALIDAD

Shapiro-Wilk

S-W gl Sig.
Motivacién Laboral 0,941 180 0,000
Desmotivacion 0,870 180 0,000
Regulacion externa 0,986 180 0,074
Regulacion 0,860 180 0,000
introyectada
Regulacion 0,735 180 0,000
identificada
Motivacién intrinseca 0,827 180 0,000
Compromiso 0,919 180 0,000
organizacional
Compromiso afectivo 0,880 180 0,000
Comprqmlso de 0,960 180 0,000
continuidad
Compromiso 0,897 180 0,000
normativo

En la tabla 1 se observa que sélo la dimension regulacion externa de la
variable motivacion laboral, tiene distribucion normal, dado que, el valor p
(sig.) es mayor que 0,05 (p > 0,05). Todas las deméas dimensiones de

ambas variables no presentan distribucion normal (p < 0,05).

27



Tabla 2

Nivel de motivacioén laboral en colaboradores de una empresa privada de

la ciudad de Trujillo, 2021.

NIVEL F %
Medio 65 36,1
Alto 115 63,9
Total 180 100,0

Nota: Resultados de aplicacion de encuesta virtual.

En la tabla 2 se observa que el 63,9% (115) de los colaboradores

encuestados de la empresa del estudio, presenta un nivel alto de

motivacion laboral.
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Tabla 3

Nivel de dimensiones de la variable motivacion laboral en colaboradores de

una empresa privada de la ciudad de Trujillo, 2021.

Regulacion Regulacion Regulacion  Motivacion

Desmotivacion int ada e _
Nivel externa  Ntroyeclada jqentificada  intrinseca

f % F % f % f % f %

Bajo 144 80,0 33 183 O 0,0 0 0,0 0 0,0
Medio 32 17,8 135 750 18 10,0 15 8,3 11 6,1

Alto 4 2,2 12 6,7 162 90,0 165 91,7 169 939

Total 180 100,0 180 100,0 180 100,0 180 100,0 180 100,0

Nota: Resultados de aplicacion encuesta. Dimensiones: Desmotivacion,
Regulacion externa, Regulacion introyectada, Regulacion identificada,
Motivacion intrinseca

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3 se observa que, el 80,0% (144) de los colaboradores
encuestados de la empresa del estudio, presentan desmotivacion baja en
la motivacion laboral, asi como, el 93,9% (169) de ellos presentan alta

motivacion intrinseca.
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Tabla 4

Nivel de compromiso organizacional en colaboradores de una empresa

privada de la ciudad de Trujillo, 2021.

NIVEL F %
Mu
favor;/ble > 30
Favorable 115 63,89
Desfavorable 11 6,1
Total 180 100,0

Nota: Resultados de aplicacion de encuesta virtual.

La tabla 4 muestra que, el 63,89 % (115) de los colaboradores encuestados

en la empresa del estudio muestran un compromiso favorable con la

organizacion (empresa).
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Tabla b

Nivel de dimensiones de compromiso organizacional en colaboradores de

una empresa privada de la ciudad de Truijillo, 2021.

Nivel Compromiso Compromiso de Compromiso
afectivo continuidad normativo
f % f % f %
Muy favorable 144 80,0 14 7,8 38 21,1
Favorable 36 20,0 142 78,9 120 66,7
Desfavorable 0 00,0 24 13,3 22 12,2
Total 180 100,0 180 100,0 180 100,0

Nota: Resultados de aplicacion de encuesta virtual. Dimensiones de la

variable compromiso organizacional

La tabla 5 muestra que, en la dimension afectiva de compromiso
organizacional, el 80,0% (144) de los colaboradores encuestados en la
empresa del estudio manifestaron una actitud muy favorable. Asi mismo, el
78,9% (142) de los colaboradores encuestados manifesté una actitud

favorable en la dimension compromiso de continuidad.
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4.2. Analisis inferencial

Tabla 6

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman y valores p, entre las

variables: Motivacion Laboral y Compromiso Organizacional.

Compromiso

organizacional (V2)

Rho 0,813

Sig. (unilateral) 0,028
Motivacién Laboral (V1)

r2 0,660

N 180

Nota: Rho = Coeficiente Rho de Spearman. Sig. (= valor p). N tamafio de

muestra

En la tabla 6, se muestra un Rho = 0,813, como el valor p < 0,05. Indican
gue hay relacién directa y significativa entre las variables motivacién laboral
y compromiso organizacional. ElI r2= 0,660 indica un ajuste

moderadamente alto (buen ajuste).
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Tabla 7

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman y valores p, entre las
variables: motivacién laboral y dimensiones de la variable compromiso

organizacional

Compromiso Compromiso  Compromiso
afectivo de continuidad normativo

Rho 0,721 0,753 0, 706
Motivacién Sig. (unilateral) 0,011 0,008 0,031
Laboral r2 0,519 0,567 0,498

N 180 180 180

Nota. Rho = Coeficiente Rho de Spearman. Sig. (= valor p). N tamafio de

muestra

La tabla 7 muestra que la variable motivacion laboral tiene relacion directa
significativa con las tres dimensiones de la variable compromiso
organizacional; dado que los valores p correspondientes: (p = 0,011, p =
0,008 y p = 0,031), son menores que 0,05 con Rho = 0,721 y Rho = 0,753

y Rho = 0,706 respectivamente.
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Tabla 8

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman y valores p, entre las
variables: compromiso organizacional y dimensiones de la variable

motivacion laboral

s ©
8 s €3 S8 &8
E O c Q (3} 8 ‘O
o < 85 s 3 o 2 T 0
£ © S o S5 S S B = £
o o X D 5 D c 5 E
3 Q0 Q= Q0 c
a o X c x o = =
Compromiso Rho 0,724" 0,716 0,839" 0,723" 0,821"

Organizacional . _
Sig. (unilateral) 0,000 0,015 0,000 0,003 0,007

r2 0,524 0,512 0,708 0,522 0,674
N 180 180 180 180 180

Nota. Rho = Coeficiente Rho de Spearman. Sig. (= valor p). N tamafio de muestra

La tabla 8 muestra que la variable compromiso organizacional tiene relacion
significativa directa con las cinco dimensiones de la variable motivacion
laboral; dado que los valores p correspondientes (p = 0,000, p = 0,015, p =
0,000, p = 0,003 y p = 0,007), son menores que 0,05 con Rho =0,724, Rho
=0, 716, Rho = 0,823, Rho = 0,723, Rho = 0,821 respectivamente.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencias conjunta de las variables motivacion laboral y

genero

Sexo
Hombre Mujer Total
Medio f 46 69 115
% 50,0 78,4 63,9
Motivacion Laboral
Alto f 46 19 65
% 50,0 21,6 36,1
f 92 88 180
Total
% 100,0 100,0 100,0

Nota. %: porcentaje de colaboradores. f: cantidad de colaboradores

En la tabla 9 se observa que, igual porcentaje de hombres se clasifica en

las categorias medio y alto de la variable motivacién laboral. Asi mismo, el

78,4% (69) de las mujeres se clasifican en el nivel medio de la referida

variable.
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Tabla 10

Distribuciobn de frecuencias

organizacional y género.

conjunta

de las variables compromiso

Sexo

Hombre  Mujer  Total

Compromiso

Organizacional

F 3 4 7
Muy favorable

% 33 4.5 3,9

F 82 80 162

Favorable

% 89,1 90,9 90,0

F 7 4 11
Desfavorable

% 7,6 4.5 6,1

F 92 88 180

Total

%

100,0 100,0 100,0

Nota. %: porcentaje de colaboradores. f: cantidad de colaboradores

En la tabla 10 se observa que, el 89,1% (82) de los hombres manifiesta

actitud favorable al compromiso organizacional. Asi mismo, el 90,9% (80)

mujeres expresan actitud favorable con relacion al compromiso

organizacional.
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4.3. Comprobacién de hipotesis

La hipétesis planteada fue verificada utilizando la prueba no paramétrica de

rangos medios Rho de Spearman, con la siguiente formula estadistica:

6D I :
sp = 1 ————, con una significancia de 0.05
nnz-1
Hipotesis Decisién

HO: No existe relacion significativa entre
motivaciéon laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una

empresa privada de Trujillo 2021.

H1: Existe relacion significativa entre
motivaciéon laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una

empresa privada de Truijillo 2021.

Como el Rho encontrado es Rho = 0,813,
y el valor p < 0,05. (0,028). Se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la alterna H1,
esto es: existe una relacion directa alta y
significativa entre las variables motivacion

laboral y compromiso organizacional.

Ademas, el r2= 0,660 indica un ajuste
moderadamente alto (buen ajuste), entre
la variable independiente y la

dependiente.
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V. DISCUSION

A través de los cuadros estadisticos, en la presente investigacion se llego a
establecer que la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los
colaboradores de una empresa privada de la ciudad de Trujillo, en el afio 2021,
estan relacionados directa, alta y significativamente, con lo cual se alcanzé a
corroborar el objetivo general que nos planteamos, lo cual se evidencia en la
tabla 6; el mecanismo que nos llevo a establecer esta relacion fue el analisis
estadistico descriptivo e inferencial pormenorizado que se hizo de ambas
variables en estudio, los cuales detallamos a continuacion: con respecto al
objetivo 2 que nos planteamos, en las tablas 2 y 3 se puede observar la
frecuencia del nivel de motivacion laboral que presentan los colaboradores de la
empresa estudiada: 115 de ellos que representan el 63.9%, manifiestan un nivel
alto de motivacion laboral, al respecto Garcia (2017) afirma que fue en el siglo
pasado cuando se inicio la planificacion de las comodidades y mejoras en el
ambiente laboral. Roussell en el 2000 y Gagné en el 2013 definen a la motivacién
laboral como un proceso psicologico que se manifiesta en los colaboradores y
que tiende a dirigir sus esfuerzos al logro de los objetivos de la empresa
orientando sus actitudes y comportamientos a lograr las metas propuestas, al
mismo tiempo Gagné, afirma que una alta motivaciébn implica un mayor
rendimiento, por lo que un empleado correctamente motivado estara satisfecho
con su trabajo y no sélo cumplird con los objetivos marcados, sino que ademas
propondrd nuevas ideas y mejoras que ayudaran al funcionamiento de la
empresa. Lo manifestado por estos investigadores se puede corroborar en la
actualidad porque cada vez mas empresas se van sumando a esta forma de
relacionarse con sus colaboradores, por un lado, la empresa toma en cuenta
cada vez més el bienestar de sus trabajadores y por el otro los trabajadores
responden con un mayor compromiso con la empresa; esto lo comprobamos en
este estudio, efectivamente encontramos que la mayoria de los colaboradores
de la empresa en estudio estan motivados laboralmente. Con respecto a las
dimensiones de la variable motivacion laboral encontramos que el 80,0% (144)
de los encuestados, presentan desmotivacion baja, asi mismo, el 93,9% (169)
de ellos presentan alta motivacién intrinseca. Al respecto la desmotivacion es la

apatia y ausencia de ganas, Yagosesky (2000) la considera como una limitante
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en la vida de las personas y suele asociarse con desanimo; por otro lado, la
motivacion intrinseca, la considera como el interés por realizar acciones o
actividades por si solo y las considera como algo placentero, surge de forma
espontanea de las necesidades psicolégicas organicas el interés personal y las
pretensiones por crecer; estas cualidades importantes en los colaboradores de
una empresa, se encuentran presentes en el personal de nuestra empresa en
estudio. Por otro lado, estas dimensiones de la variable motivacion laboral que
se encuentran manifiestas en las tablas 2 y 3 del presente estudio nos indican

gue los colaboradores de esta empresa tienen una buena motivacion laboral.

Para La verificacion del objetivo especifico 3, tenemos que observar las
tablas 4 y 5 en ellas encontramos que el 63,89 % (115) de colaboradores
encuestados en la empresa del estudio muestran un compromiso favorable con
la organizacion (empresa). La tabla 5 complementa los datos obtenidos en la
tabla anterior mostrando las frecuencias obtenidas en las dimensiones de esta
variable, aqui se encontré que: en la dimension afectiva, el 80,0% (144) de los
colaboradores encuestados manifestaron una actitud muy favorable. Del mismo
modo, el 78,9% (142) manifestaron una actitud favorable en la dimension
compromiso de continuidad. En este sentido Allen & Meyer (citado en Flores,
2017), afirman que el compromiso organizacional es un estado psicolégico y que
es el determinante de un lazo de vinculacion que se genera entre un colaborador
y una compaiiia. Para estos autores este proceso consta de tres componentes:
afectivo, de continuidad y normativo, estos pueden ser asumidos de diversas
formas, dependiendo del grupo de trabajo, los superiores o el area donde se
desarrolla. En esta tabla se puede observar que la mayoria de los colaboradores
de esta empresa manifiestan un alto nivel de compromiso con la organizacion lo
cual es favorable tanto para la empresa como para ellos, porque se genera un
clima laboral positivo, o que redunda en beneficio tanto de la empresa como de

los colaboradores.

El objetivo general planteado para esta investigacion, asi como el objetivo
especifico 4, se corroboran en las tablas 6, 7 y 8, alli se establece la relacionan
de las variables motivacion laboral y compromiso organizacional, asi como las

dimensiones de ambas variables, para verificar esta relacion se utilizé la prueba
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no paramétrica de correlacibn Rho de Spearman, obteniendo el siguiente
resultado Rho = 0,813, y un p = 0,028, como el valor p < 0,05. Se puede inferir
que entre ambas variables existe una relacién directa y significativa. En este
sentido Puma y Estrada en el afio (2020), al investigar la relacién entre las
variables motivacion laboral y compromiso organizacional de 80 trabajadores de
la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios, encontraron que entre ambas
variables existe una correlacion positiva elevada. Concluyendo que: cuando los
trabajadores muestren niveles altos de motivacion laboral, tendran un aumento
en el compromiso con la organizacioén en la que laboran. Esta conclusion también
la pudimos comprobar en nuestro estudio porque al igual que este autor
encontramos una alta correlacion entre las variables en estudio como lo
podemos observar en la tabla correspondiente. Sobre lo mismo, Robbins y Judge
(2019) muestran que estas variables son dos factores importantes que ayudaran
en el desarrollo laboral de los colaboradores y el propio progreso de la empresa,
de tal manera que se convierten en los cimientos mas fuertes e importantes para
las organizaciones. Sobre lo mismo Godoy (2017), reafirma que la motivacion
laboral y compromiso organizacional en los colaboradores se genera a partir de
una interaccion entre las motivaciones internas y los estimulos que presenta la
situacion o ambiente. Podemos considerar como estimulos internos a los
valores, aptitudes, intereses, necesidades y habilidades de cada persona; por
eso se considera que estas caracteristicas son las que diferencian e
individualizan a cada ser humano, estos enfoques tedricos fueron corroborados
al aplicar las pruebas estadisticas a los datos recabados en la presente

investigacion.

La tabla 7 muestra que la variable motivacion laboral tiene relacion directa
significativa con las tres dimensiones de la variable compromiso organizacional;
dado que los valores p correspondientes: (p = 0,011, p = 0,008 y p = 0,031), son
menores que 0,05 con Rho = 0,721 y Rho = 0,753 y Rho = 0,706
respectivamente. En este mismo sentido Franco (2018), elaboré una
investigaciéon sobre motivacion laboral y compromiso organizacional. Como
resultado de la investigacion obtuvo que ambas variables se correlacionan de
forma directa muy significativa, por lo cual concluyé que mientras mas motivacion

exista el compromiso de los trabajadores ante su organizacion sera también alta.
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Estamos de acuerdo con esta conclusion ya que en nuestro estudio

encontramos similares resultados.

La tabla 8 muestra que la variable compromiso organizacional tiene relaciéon
significativa directa con las cinco dimensiones de la variable motivacion laboral;
dado que los valores p correspondientes (p = 0,000, p = 0,015, p = 0,000, p =
0,003y p = 0,007), son menores que 0,05 con Rho =0,724, Rho =0, 716, Rho =
0,823, Rho = 0,723, Rho = 0,821 respectivamente. Al respecto Amado (2019),
afirma que para conseguir el éxito en una organizacion se deberia tener en
cuenta y utilizar medidas que incrementen la motivacién de los colaboradores,
ya que si se descuida este aspecto la empresa puede resultar en fracaso. Contar
con personal altamente motivado traera resultados muy agradables a mediano y
largo plazo. Los colaboradores al estar motivados, mostraran un mayor
compromiso con su empresa y haran suyo los objetivos organizacionales
planteados, lo cual repercutird en un circulo virtuoso que se generara a partir de
esta sinergia. Todo este enfoque tedrico lo podemos comprobar en este estudio

a partir de los resultados procesados.

El objetivo especifico 4 se analiza estadisticamente en las tablas 9 y 10 aqui
se muestran las frecuencias de las variables motivacion laboral y compromiso
organizacional desde la perspectiva del género, en la tabla 9 se observa que los
hombres manifiestan una motivacion laboral que se distribuye de igual manera
en el nivel medio y alto (46 %), mientras que el 78,4% de las mujeres se
encuentran en el nivel medio, este resultado se contradice con el de Arotomar el
cual no encontrd relacién entre la motivacion laboral y género en su estudio
realizado, asimismo esta en contradiccién con los estudios realizados por Sloane
y Williams quienes estudiaron esta variable con perspectiva de género y
concluyeron que las mujeres muestran una mayor motivacion laboral respecto
de los hombres, en este estudio se encontré lo contrario es decir que las mujeres

son las que no muestran alta motivacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Luego de analizar los resultados obtenidos con la prueba estadistica aplicada se

lleg6 a las siguientes conclusiones:
PRIMERA

El objetivo general de la investigacion propuesto fue alcanzado ya que se
encontro que las variables en estudio se relacionan directa y significativamente,
ademas que esta relacion es alta, porque se encontré6 un Rho= 0,813 y el p =
0.028 menor que 0,005; lo cual nos lleva a concluir que la motivacion laboral que
manifiestan los colaboradores de una empresa privada de la ciudad de Trujillo
en el afio 2021, se encuentra relacionada directa y significativamente con su

compromiso organizacional.
SEGUNDA

Se encontré que el nivel de motivacion laboral que presentan los colaboradores
de la empresa en estudio es alto porque 115 de ellos que representan el 63.9%,

se encuentran en este nivel de motivacion laboral.
TERCERA

Con respecto al compromiso organizacional que los colaboradores de esta
empresa manifestaron tener se encontré que entre favorable y muy favorable los

gue suman el 93.89%.
CUARTA

Del mismo modo se pudo corroborar la existencia de relacién directa y
significativa con respecto a la motivacién laboral y las dimensiones de
compromiso organizacional y viceversa esto es (p = 0,011, p=0,008 y p = 0,031),
son menores que 0,05y los Rho = 0,721 y Rho = 0,753 y Rho = 0,706; También
p = 0,000, p = 0,015, p = 0,000, p = 0,003 y p = 0,007), son menores que 0,05
con Rho =0,724, Rho = 0, 716, Rho = 0,823, Rho = 0,723, Rho = 0,821

respectivamente.
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VII.

RECOMENDACIONES

Las variables estudiadas en esta investigacion son importantes para mantener

organizaciones solidas y generar bienestar entre los colaboradores:
PRIMERA

Los resultados obtenidos en este informe deben ser conocidos por las
autoridades que tiene a su cargo esta empresa, porque son datos que han sido
corroborados en la realidad, del conocimiento de este debe resultar una mejor

relacion entre la empresa y sus colaboradores.
SEGUNDA

Realizar actividades recreativas en donde se involucre a todo el personal de la
empresa estd comprobado que este tipo de actividades tienden a generar

buenas relaciones interpersonales.
TERCERA

Crear ciertos espacios en la empresa en donde los colaboradores puedan tener
unos momentos de relax durante su jornada laboral, estos momentos son

importantes para “recargar energias”.
CUARTA

Crear programas de estimulo o recompensa para los colaboradores que
obtengan un mejor desempefio en un cierto tiempo, esto con el fin de incentivar

una sana competencia y mayor fidelizacién de los colaboradores con la empresa.
QUINTA

Sugerir a las autoridades y personas responsables de grupos empresariales
apoyar, incentivar y dar mayores facilidades para la ejecucion de investigaciones
que estudie las relaciones humanas que se generan en el campo de los negocios

tanto a nivel privado como estatal.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

POBLACION — TECNICAS DE
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS METODOLOGIA MUESTRA VARIABLES RECOLECCION
DE DATOS
General General
] Determinar la relacion que existe entre la Existe relacion Tipo: Poblacién: V.1 Técnicas:
¢Cual es la  motivacion laboral y compromiso  significativa Motivacion
rel_amon qué  grganizacional en colaboradores de una directa entre Descriptivo Esta laboral Se utilizé la
existe entre la  empresa privada de la ciudad de Truijillo, 2021.  motivacion laboral correlacional constituida por encuesta virtual.
motivacion y compromiso 180 V.2
laboral y — organizacional en colaboradores Compromiso
compromiso Especificos los colaboradores Disefio: de una organizacional ~Instrumentos:
organizacional " . L de una empresa empresa
en 1: Identificar el nivel de motivacién laboral que privada de la Noexperimental privada de la Escala de
colaboradores presentan los colaboradores de una empresa ciudad de Truijillo, de corte ciudad de motivacién laboral
de una empresa privada de la ciudad de Truijillo, 2021. 2021. transversal. Truillo. (R — MAWS)
privada de la
ciudad de 2: Identificar el nivel de compromiso Muestra: Cuestionario de
Trujillo, 2021°? organizacional que muestran los colaboradores compromiso
de una empresa privada de la ciudad de Trujillo, La integran organizacional
2021. la totalidad (QCO)

3: Establecer la relacién que existe entre las
dimensiones de motivaciéon laboral 'y
compromiso organizacional en los
colaboradores de una empresa privada de la
ciudad de Trujillo, 2021 y viceversa.

4: Identificar el nivel de compromiso
organizacional y motivacion laboral que
muestran los colaboradores de una empresa
privada de la ciudad de Trujillo desde la
perspectiva de género.

de la poblacion.
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Ausencia de metas
Desmotivacion Falta de esfuerzo 2,15, 16
Conjunto de fuerzas Son alcanzados mediante
psicologicas que estimulan el los resultados y puntajes Blisqueda de aprobacion
actuar y la manera de procedentesde laaplicacion Requlacis . ] 38 9 10 14
Motivacio comportarse de los seres de la escala de motivacién ?e?(ltje?rf:n Insatisfaccion personal 1’7 P T T
otivacién ambi S
Iaboral humar_los en el éambito laboral. Aspiracién de recompensa
abora profesional, lo conserva y Es de tipo Likert,
dirige hacia la ejecucion de Competencias personales estd compuesto por
los objetivos de la empresa R i6 19 it d
5 egulacion Consciencia de si mismo ltems y su grado
(Gagne, 2013) introyectada y 15,719 de medida es
Deseo de superacion ordinal.
Busqueda de desarrollo
Regulacion personal 4,11,18
identificada o
Objetivos personales
Motivacion Interés en su trabajo 6,12, 13
intrinseca Satisfaccion personal
Sentido de pertenencia
Es el aspecto psicolégico Son alcanzados medlar_ne Compromiso Deseo de permanencia 123456
que establece el lazo entre el  los resultados y puntajes afectivo 1419 T 9,
colaborador y una compafiia, procedentes de la aplicacion Vinculo emocional ] ]
; ; ; ; : : Es de tipo Likert,
el mismo que tiene influencia del cuestionario de Intencion de abandono 3
) al momento de decidir si compromiso organizacional. ) esta compuesto por
Compromiso | continuar en ella o dejarla Com_prqgm(sjo de  Miedo al desempleo 128 9, 10, 11, 38 items 3&3“ grado
organizaciona continuiday e medida es
(Meyery Allen, 2015). Apego con la empresa ordinal.
Identidad institucional
Compromiso Principio de reciprocidad 13, 14, 15, 16,
normativo 17,18

Pertenencia por deber
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Anexo 3: Instrumentos de evaluacion

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL - R-MAWS
(Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

Instrucciones: Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de
las razones por las que usted estd haciendo su trabajo. Coloque una ASPA (x) sobre la
letra de su eleccidn, no existen respuestas correctas o incorrectas.

Las opciones de respuesta son las siguientes: (1): Totalmente en desacuerdo, (2): En
desacuerdo, (3): Ligeramente en desacuerdo, (4): Neutral, (5): Ligeramente de acuerdo,
(6): De acuerdo, (7): Totalmente de acuerdo

N° ENUNCIADOS OPCIONES
3415

1 | Porgue tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo
Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este
trabajo.

3 Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

4 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales.

5 | Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6 | Porgue me divierto haciendo mi trabajo.

7 | Porgue si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8 Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo s6lo
si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

9 Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores,
los comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

10 Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

11 Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo
en este trabajo.

12 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente
esfuerzo.

15 No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo.

16 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

17 Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

18 Porque’ el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal
para mi.

19 | Porque si no sentiria verglienza de mi mismo.
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
(Meyer, Allen y Smith, 1997)

Instrucciones: A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones
relacionadas con su lugar de trabajo. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de
la compafiia para la que trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o
desacuerdo con cada una de las frases.

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a
continuacion, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion:

(1): Totalmente en desacuerdo, (2): En desacuerdo, (3): Indeciso, (4): De acuerdo

(5): Totalmente de acuerdo

CALIFICACION
ENUNCIADOS

N° 112 3|4

1 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacion.

Realmente siento como si los problemas de la organizacién fueran
mios.

No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion.

No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

Esta organizacion significa personalmente mucho para mi.

3
4
5 | No me siento integrado plenamente en mi organizacion.
6
7

Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo.

8 | Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion

9
en estos momentos.

10 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para
pensar en salir de mi organizacion.

11 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, podria
haber considerado trabajar en otro sitio.

12 Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacion,

es la inseguridad que representan las alternativas disponibles.

13 | No siento obligacién alguna de permanecer en mi actual trabajo.

Auln si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi

14 o
organizacion ahora.

15 | Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora.

16 | Esta organizacién merece mi lealtad.

No abandonaria mi organizacion en estos momentos, porque tengo un

1 sentimiento de obligacién hacia las personas que trabajan en ella.

18 | Estoy en deuda con la organizacion.

53



Formulario virtual para recoleccién de datos

Enlace motivacion laboral: https://forms.gle/GDyPwKQCzJqgiSgx1A

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL =
R-MAWS

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado (a) colaborador:

Tu participacion es voluntaria y andnima, los datos entregados seran tratados confidencialmente y su
utilizaran exclusivamente para los propodsitos de este estudio.

El proceso consiste en llenar los datos personales que nos ayudaran a organizar mejor la informacion y
responder a los items que se presentaran con diferentes alternativas; esto te tomara aproximadamente 15
minutos.

i Aceptas participar voluntariamente en esta investigacion?

Sl

NO

Enlace compromiso organizacional: https://forms.gle/REBIFMagpwFmMJHXu5

A L || | A} -

Sec:cién 1de3

CUESTIONARIO DE COMPROMISO =
ORGANIZACIONAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado (a) colaborador:

Tu participacidn es voluntaria y andnima, los datos entregados seran tratados confidencialmente y su utilizaran
exclusivamente para los propodsitos de este estudio.

El proceso consiste en llenar los datos personales que nos ayudaran a organizar mejor la informacion y
responder a los items que se presentaran con diferentes alternativas; esto te tomara aproximadamente 15
minutos.

i Aceptas participar voluntariamente en esta investigacion? *

Sl

No
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Anexo 4: Carta de presentacion de la escuela

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de independencia”

Trujillo, 13 de diciembre de 2021

Sres.

SAGA FALABELLA - TRUJILLO

Atencion: Srta. Maria Del Pilar Delgado Bracamonte.
JEFE DE GESTION HUMANA

PRESENTE:

Mediante la presente, nos dirigimos a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
presentarle a los estudiantes del Taller de Elaboracion de Tesis de la Escuela de Psicologia de la
Universidad César Vallejo de la ciudad de Trujillo:

e OBESO LLARO LEYDI ANGELICA
e MEDINA GARCIA OMAR ORLANDO

Quienes actualmente estdn realizando el trabajo de investigacion titulado: Motivacion laboral y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada de la ciudad de Trujillo,
2021, para lo cual necesitan su autorizacion, para que los estudiantes en mencién puedan tener
acceso a la poblacién seleccionada de sus colaboradores y asi aplicar cuestionarios psicolégicos
para la recoleccion de los datos.

Conocedores de su capacidad de colaboracién para con los estudiantes, estamos seguros del
apoyo que se nos brindard.

Agradeciéndole por su gentil atencién, me despido de usted reiterdndole mi especial
consideracion.

Atentamente,

Dra. Akemy Chang Pardo Figueroa
Coordinadora i
Escuela de Psicologia - Trujillo

UCV, licenciada para que
puedas salir adelante. fly @ ©



Anexo 5: Carta de autorizacion de la empresa

Trujillo, 15 de diciembre de 2021

Dra. Akemy Chang Pardo Figueroa
Coordinadora - Escuela Profesional de Psicologia
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO - TRUJILLO

PRESENTE:

Mediante la presente, es grato dirigirme a usted, para hacer de su conocimiento que los estudiantes del
Taller de Elaboracion de Tesis: Obeso Llaro Leydi Angelica y Medina Garcia Omar Orlando, contardn con
las facilidades para la recoleccion de datos requeridos para su investigacion: “Motivacidn laboral y
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada de la ciudad de Trujillo, 2021”, la
cual serd mediante aplicacion de pruebas psicoldgicas de manera virtual, asi mismo ponemos al servicio
nuestras instalaciones para las coordinaciones pertinentes de ser necesario.

En tal sentido, se servird cumplir con los siguientes pardmetros de confidencialidad para poder realizar
su investigacion:

1: Compromiso de confidencialidad de la identidad de la Empresa.
2: Compromiso de confidencialidad de la identidad de los colaboradores encuestados.

3: Compromiso de confidencialidad de la informacién recabada, la cual no serd utilizada con fines de
lucro.

Sin otro particular, me despido manifestdndole los sentimientos de estima personal.

Atentamente,

el

/
/
/

[ W

Maria Del Pilar belgudo Bracamonte
JEFE DE GESTION HUMANA
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Anexo 6: Solicitud y respuesta de autorizacion para el uso de instrumentos

Escala de motivacién laboral — Gastafiaduy F. (2013)

Outlook L Buscar N Reunirseahora @ E‘ 2
= Responder | il Eliminar = Archivo 531 Movera v < Categorizar ¥  +** N2
2 Favoritos & SOLICITO AUTORIZACION PARA USO DE INSTRUMENTO DE EVALUACION
' Carpetas angelika obeso llaro 5 © D>

Jue 30/12/2021 19:15

£ Bandeja de en... 10091 Para: k.gastanaduyf@gmail.com

Sefiorita:
S Correo no deseado 30

Karla Gastafaduy Fiestas

¢ Borradores 35
Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion para utilizar
B> Elementos enviados la Escala de motivacion laboral que fue adaptada y validada en la Ciudad de Lima por su persona, ya que me
es necesario para culminar el proyecto de tesis, el cual es una investigacion netamente educativa, sin fines de
® Programados lucro.
Agradezco de antemano me brinde las facilidades del caso proporcionandome una carta de autorizacién para
Til Elementos eliminados el uso del instrumento en mencién.
= Archivo Quedo pendiente de su respuesta.
T Notas Atte: Angélica Obeso Llaro

Bachiller en Psicologia

¢ Actualizar a Microsoft 365

Responder | v ]E] Eliminar = Archivo ®Nodeseadov g Limpiar i Q/

. Favoritos & Re: SOLICITO AUTORIZACION PARA USO DE INSTRUMENTO DE EVALUACION
V' Carpetas Karla Gastafiaduy Fiestas <k.gastanaduyf@gmail.com> 5 © S
Jue 30/12/2021 19:32

£ Bandejadee... 10091 bas Uste

Estimada Angélica Obeso
® Correo no deseado 30

Buenas tardes, me complace saber que la Escala de motivacion laboral, es de utilidad para investigaciones
como la tuya, tienes mi consentimiento para su utilizacion en pro del avance de tu proyecto, agradezco la
consideracion de solicitar el permiso y te deseo mucho éxito en ello. Recuerda que el material esta dirigido
a personas mayores en edad de empleabilidad.

¢ Borradores 35
B> Elementos enviados

© Programados Sin otro particular me despido.

() Elementos elminados Atte: Karla Gastafaduy Fiestas

S Achi Lic. en Psicologfa
rcnivo
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Cuestionario de compromiso organizacional — Argomedo R. (2013)

Outlook L Buscar CH Reunirseahora © ﬂ. 2
= Responder | [i] Eliminar = Archivo 53 Movera ¥ < Categorizar v *+* AN
' Favoritos <& SOLICITO AUTORIZACION PARA USO DE INSTRUMENTO FE EVALUACION

2 Yrma USHINAHUA ... 1 ° sngelikasbesallsrs s

Dom 21/11/2021 17:03

£otegaianonic Para: jargomedor@gmail.com

/' Carpetas Seforita:

Juana Argomedo Rodriguez
(2} Bandejadee.. 10090

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion para utilizar el

O Correo no deseado 30 cuestionario de Compromiso Organizacional que fue adaptado en la Ciudad de Lima por su persona, ya
que me es necesario para culminar el proyecto de tesis, el cual es una investigacién netamente educativa,
& Borradores 35 sin fines de lucro.
Agradezco de antemano me brinde las facilidades del caso proporcionandome una carta de autorizacion
B> Elementos enviados para el uso del instrumento en mencién.
® Programados Quedo pendiente de su respuesta.
[il Elementos eliminados Atte: Angélica Obeso Llaro

Bachiller en Psicologia
§ Actualizar a Microsoft 365

con Caracteristicas de Get Outlook for Android
Outlook Premium

= Responder V[l Eliminar = Archivo © Nodeseado v Limpiar ++* N

7 Favortos ¢ Re: SOLICITO AUTORIZACION PARA USO DE INSTRUMENTO FE EVALUACION
V' Carpetas Juana Argomedo Rodriguez <jargomedor@gmail.com> § & S
Mié 24/11/2021 1351
Para: Usted

£ Bandejadee... 10090

Estimada Angélica,
© correo no deseado 30

Buenos dias, el cuestionario de Compromiso Organizacional fue adaptado para personal civil de una

¢ Borradores 3 Institucion Militar de Lima Metropolitana, que qusto saber que sera utilizado nuevamente.
> Elementos enviados Saludos cordiales

Juana Argomedo
© Programados Lic. en Psicologia
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Anexo 7: Resultados del piloto

Tabla 11

Andlisis estadistico preliminar de items de la Escala de motivacion laboral

Dime FR M De gt 0 IHC h? 1d
» ltems
nsion 1 2 3 4 5 6 7
2 280 460 120 60 40 20 20 226 134 169 314 045 072 0
c
9
S 15 160 56.0 140 100 O 4.0 0 234 112 156 3.08 057 035 0
2
©
=
@ 16 80 740 100 6.0 0 2.0 0 222 084 235 816 056 045 0
a
3 160 460 120 100 80 40 40 276 159 118 069 038 080 O
8 20 240 120 220 220 140 40 39 156 003 ., 038 042 O
. .
£
e
>< - 0.00
o 9 6.0 280 160 220 120 140 20 356 159 0.29 0.50 0
c 0.94 3
el
o -
g 10 6.0 200 300 200 140 80 20 348 143 038 .. 034 066 0
g
14 0 80 60 180 280 320 80 494 135 067 ., 023 076 0
17 6.0 340 140 120 220 100 20 348 162 030 . 017 096 0
1 0 60 100 280 120 140 300 508 161 -0.19 1'18 037 082 0
s S
2 g 5 0 20 20 40 20 240 660 642 109 -250 655 042 076 0
©
= ()
=
2 o 7 0 20 20 20 40 320 580 636 105 -246 7.09 056 030 O
x E
19 0 20 20 80 40 260 580 624 119 -1.86 317 053 048 O
4 0 0 80 20 0 280 620 634 115 -212 376 055 063 0
c ®
e g 11 0 0 20 60 20 320 580 638 094 -190 360 073 005 O
o =
=
o C
&g 8 18 0 0 0 60 40 280 620 646 083 -1.71 252 057 055 0
6 0 0 0 80 100 420 400 614 090 -097 037 059 060 O
S ®
© o
8 & 12 0 0 20 60 20 360 540 634 093 -182 342 073 031 0
= &£
S £ 1 0 0 20 40 100 420 420 618 091 -1.36 220 081 006 O

Nota. FR: Formato

de respuesta; M: Media; DE: Desviacion estandar; g':
coeficiente de asimetria de Fisher; g% coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: indice
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de homogeneidad corregida; h?: Comunalidad; ID: indice de discriminacién por
comparacion de grupos extremos (p<.001).

En latabla 11 la media de las frecuencias de los items nos indica que en su mayoria
se eligié la opcién 2 en las dimensiones de Desmotivacion y Regulacion externa.
Mientras que en las dimensiones de Regulacién introyectada, Regulacion
identificada y motivacion intrinseca los items elegidos con mayoria fueron 6 y 7,
ademas se observa que la desviacidn estandar los puntajes van entre mayores y
menores a 1.0 lo que indica que existe dispersion baja en las puntaciones. Por otro
lado, los coeficientes de asimetria y curtosis dentro del rango +/- 1.5 dan a entender
gue hay normalidad univariada (Pérez & Medrano, 2010), el indice de
homogeneidad corregida tiene valores mayores a .50, lo que nos revela que los
items miden el mismo constructo (Pérez & Tornimbeni, 2008). La comunalidad
>.30, nos revelan que los items y sus respectivos factores se relacionan. Para
finalizar, el indice de discriminacion estimado con la prueba T de Student por el
método de comparacion de grupos extremos, estadisticamente significativo
(p<.001), lo que confirma que los items tienen la capacidad de diferenciar el rasgo

medido en mayor o menor medida. (Cohen & Swerdlik, 2002)
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Tabla 12

Andlisis estadistico preliminar de

organizacional

items del Cuestionario de compromiso

Dimensién  ltems o M De gt g2 IHC h2 1d
1 2 3 4 5
6 40 60 120 600 180 382 094 -131 209 043 065 O
S 9 20 60 200 640 80 370 078 -122 230 053 032 0
»E 12 20 40 140 580 220 394 084 -116 240 060 054 O
g 14 0 80 120 560 240 396 083 -0.80 057 069 038 0
% 15 0 40 120 600 240 404 072 -072 108 039 002 0
)
18 0 40 80 360 520 436 080 -1.25 129 066 044 0
1 20 20 100 540 320 412 082 -1.37 343 033 075 0
=]
.“; 3 20 20 180 640 140 386 075 -123 355 020 032 0
=
g 4 0 100 200 580 120 372 080 -0.64 018 023 052 0
?, 5 60 160 220 440 120 340 109 -057 -034 033 078 0
g 16 80 520 180 220 O 254 093 043 -088 -005 039 0
§ 17 2.0 160 300 480 40 336 087 -059 -015 028 069 0
2 40 260 200 460 40 320 101 -042 -088 040 078 0
g 7 0O 40 80 700 180 402 065 -093 259 059 063 0
©
§ 8 20 40 60 680 200 4.00 078 -1.60 456 025 090 0
é 10 0 0 100 600 300 420 060 -011 -0.36 065 042 0
é 11 0 100 60 600 240 398 084 -1.02 099 075 020 O
(@]
° 13 0 80 80 540 300 406 084 -096 08 069 033 0
Nota. FR: Formato de respuesta; M: Media; DE: Desviacién estandar; g':

coeficiente de asimetria de Fisher; g2:

coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: indice

de homogeneidad corregida; h?: Comunalidad; ID: indice de discriminacién por

comparacion de grupos extremos (p<.001).

En la tabla 12, observamos que el item 4 fue el que mas eligieron los encuestados,

ademas, se nota una desviacion estandar menor a 1.0, por lo que se explica una
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baja dispersion de las puntaciones. Por otro lado, los coeficientes de asimetria y
curtosis dentro del rango de +/- 1.5 nos indica que existe normalidad univariada
(Péréz & Medrano, 2010), el indice de homogeneidad corregida es mayor a .50,
evidenciando que los items miden el mismo constructo (Pérez y Tornimbeni, 2008).
Las comunalidades >.30 indican que los items y sus respectivos factores estan
relacionados (Lozano y Turbany, 2013). Finalmente, el indice de discriminacion,
estimado con la prueba t de Student por el método de comparacién de grupos
extremos, estadisticamente significativo (p<.001), nos revela que los items tienen
la capacidad de diferenciar la mayor o menor presencia del rasgo medido. (Cohen
& Swerdlik, 2002)
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Tabla 13

Evidencias de confiabilidad por consistencia interna con los coeficientes Alfa de

Cronbach’s y Omega de Mcdonald’s de la variable motivacién laboral

Dimensiones items N° Elementos Alfa a Omega Q
Desmotivacién 2,15,16 3 0.694 0.734
Regulacion
externa 3,8,9, 10, 14, 6 0.600 0.622

17
Regulacion
introyectada 1,5,7,19 4 0.675 0.718
Regulacion
identificada 4,11,18 3 0.772 0.803
Motivacion 6,12,13 3 0.845 0.857
Intrinseca

En la tabla 13 se observa la confiabilidad por consistencia interna muestra la
evidencia de confiabilidad por consistencia interna utilizando el coeficiente alfa
(a) y coeficiente omega (w). Donde cada dimension obtuvo los siguientes
coeficientes; Desmotivacion con coeficientes a= .694 y w =.734, ademas, en
Regulacion externa se obtuvo; a= .600 y w =.622. Del mismo modo para
Regulacion introyectada a= .675 y w =.718, Regulacion identificada a= .772 y w
=.803. Finalmente, en Motivacion intrinseca o= .845 y w =.857; Pudiendo inferir
gue los 19 items del instrumento utilizado nos muestran un nivel adecuado.
(Nunnally, 1995)
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Tabla 14

Evidencias de confiabilidad por consistencia interna con los coeficientes Alfa de

Cronbach’s y Omega de Mcdonald’s de la variable compromiso organizacional

. N°
Dimensiones ltems Alfa a Omega Q
Elementos

Compromiso

afectivo 6,9,12,14,15,18 6 0.797 0.805
Compromiso

Compromiso  27,810,11,13 6 0.787 0.819
normativo

En la tabla 14 se observa la confiabilidad por consistencia interna usando el

coeficiente alfa (a) y coeficiente omega (w). Obteniendo los siguientes

resultados en las diferentes dimensiones: En Compromiso afectivo presentan

coeficientes a= .797 y w =.805, ademas en la dimensién de Compromiso de

continuidad los valores obtenidos fueron a= .442 y w =.540. Finalmente, en la

dimensién de Compromiso afectivo a=.787 y w =.819. Podemos inferir que los

18 items del instrumento utilizado muestran un nivel adecuado. (Nunnally,

1995).
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Anexo 8: Sintaxis de los programas usados
JAMOVI - SPSS

Motivacion laboral

jmv::descriptives( jmv::descriptives(
data = data, data = data,
vars = vars(ML02, ML15, ML16), vars = vars(MLO1, MLO5, MLO7, L19),
freq = TRUE, freq = TRUE,
skew = TRUE, skew = TRUE,
kurt = TRUE) kurt = TRUE)
jmv::descriptives( jmv::descriptives(
data = data, data = data,
vars = vars(MLO4, ML11, ML18), vars = vars(ML06, ML12, ML13),
freq = TRUE, freq = TRUE,
skew = TRUE, skew = TRUE,
kurt = TRUE) kurt = TRUE)
jmv::reliability( jmv::reliability(
data = data, data = data,
vars = vars(ML02, ML15, ML16), vars = vars(ML03, ML08, ML09, ML10,
omegaScale = TRUE, ML14, ML17),
alphaltems = TRUE, omegaScale = TRUE,
omegaltems = TRUE, alphaltems = TRUE,
itemRestCor = TRUE) omegaltems = TRUE,
itemRestCor = TRUE)
jmv::reliability( jmv::reliability(
data = data, data = data,
vars = vars(ML04, ML11, ML18), vars = vars(ML06, ML12, ML13),
omegaScale = TRUE, omegaScale = TRUE,
alphaltems = TRUE, alphaltems = TRUE,
omegaltems = TRUE, omegaltems = TRUE,
itemRestCor = TRUE) itemRestCor = TRUE)
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Motivacion laboral

jmv::efa(
data = data,
vars = vars(ML02, ML15, ML16))

jmv::efa(

data = data,

vars = vars(ML03, ML08, ML09, ML10,
ML14, ML17))

jmv::efa(

data = data,

vars = vars(MLO1, MLO5, MLO7,
ML19))

jmv::efa(
data = data,
vars = vars(ML04, ML11, ML18))

jmv::efa(
data = data,
vars = vars(ML06, ML12, ML13))

jmv::corrMatrix(
data = data,
vars = vars(ML02, ML15, ML16))

jmv::corrMatrix(

data = data,

vars = vars(ML03, ML0O8, ML09,
ML10, ML14, ML17))

jmv::corrMatrix(
data = data,
vars = vars(MLO1, MLO5, MLO7, ML19))

jmv::corrMatrix(
data = data,
vars = vars(ML04, ML11, ML18))

jmv::corrMatrix(
data = data,
vars = vars(MLO06, ML12, ML13))
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Compromiso organizacional

jmv::descriptives(

data = data,

vars = vars(C0O-01, CO-02, CO-03 - Transform 1, CO-04 - Transform 1, CO -05 -
Transform 1, CO-06), freq = TRUE, n = FALSE, missing = FALSE, median =
FALSE, min = FALSE, max = FALSE,skew = TRUE, kurt = TRUE)

jmv::descriptives(

data = data, vars = vars(CO-07, CO-08, CO-09, CO-10, CO-11, CO-12),freq =
TRUE,n = FALSE, missing = FALSE, median = FALSE, min = FALSE, max =
FALSE, skew = TRUE, kurt = TRUE)

jmv::descriptives(

data = data,

vars = vars(CO-13 - Transform 1, CO-14, CO-15, CO-16, CO-17, CO-18),freq =
TRUE, n = FALSE, missing = FALSE,median = FALSE, min = FALSE, max =
FALSE, skew = TRUE, kurt = TRUE)

jmv::reliability(

data = data,

vars = vars(C0O-01, CO-02, CO-03 - Transform 1, CO-04 - Transform 1, CO -05 -
Transform 1, CO-06),omegaScale = TRUE, alphaltems = TRUE, omegaltems =
TRUE, itemRestCor = TRUE)

jmv::reliability(

data = data,

vars = vars(CO-07, CO-08, CO-09, CO-10, CO-11, CO-12),omegaScale = TRUE,
alphaltems = TRUE, omegaltems = TRUE, itemRestCor = TRUE)

jmv::reliability(

data = data,

vars = vars(CO-13 - Transform 1, CO-14, CO-15, CO-16, CO-17, CO-18),
omegaScale = TRUE, alphaltems = TRUE, omegaltems = TRUE, itemRestCor =
TRUE)
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Compromiso organizacional

jmv::efa(

data = data,

vars = vars(CO-01, CO-02, CO-03 - Transform 1, CO-04 - Transform 1, CO -05 -
Transform 1, CO-06))

jmv::efa(
data = data,
vars = vars(CO-07, CO-08, CO-09, CO-10, CO-11, CO-12))

jmv::efa(
data = data,
vars = vars(CO-13 - Transform 1, CO-14, CO-15, CO-16, CO-17, CO-18))

jmv::corrMatrix(

data = data,

vars = vars(C0O-01, CO-02, CO-03 - Transform 1, CO-04 - Transform 1, CO -05 -
Transform 1, CO-06))

jmv::corrMatrix(
data = data,
vars = vars(CO-07, CO-08, CO-09, CO-10, CO-11, CO-12))

jmv::corrMatrix(
data = data,
vars = vars(CO-13 - Transform 1, CO-14, CO-15, CO-16, CO-17, CO-18))
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Prueba de normalidad

DATASET ACTIVATE ConjuntoDatos1.

DATASET CLOSE ConjuntoDatos2.

GET

FILE='"D:\Nmotivlaboral Angelica.sav'.

DATASET NAME ConjuntoDatos3 WINDOW=FRONT.
EXAMINE VARIABLES=Motlab Desm Regext Regintro Regiden Motinti
/PLOT BOXPLOT NPPLOT

/COMPARE GROUPS

ISTATISTICS DESCRIPTIVES

/ICINTERVAL 9555

IMISSING LISTWISE

INOTOTAL.

Estudio de Variables

EXAMINE VARIABLES=Compafectivo Comcontin Comnormat comporgnizacion
/PLOT BOXPLOT NPPLOT /COMPARE GROUPS

ISTATISTICS DESCRIPTIVES /CINTERVAL 9555

IMISSING LISTWISE /INOTOTAL.

Motivacion laboral

FILE='D:\Motivlaboral Angelica.sav'.

DATASET NAME ConjuntoDatos2 WINDOW=FRONT.

RELIABILITY//AB//

IVARIABLES=p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 pl10 pll p12 p13 pl4 pl5 pl6 pl7 pl8
pl19

ISCALE ('ALL VARIABLES') ALL /MODEL=ALPHA.

Compromiso organizacional

DATASET CLOSE ConjuntoDatos5.

GET//CDI//

FILE='"D:\Compro organiz Angel datos.sav'.

DATASET NAME ConjuntoDatos6 WINDOW=FRONT.
RELIABILITY/VARIABLES=p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 pl10 pll pl12 p13 pl4 pl5
pl16 p17 p18 /SCALE (‘ALL VARIABLES') ALL /MODEL=ALPHA.
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