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Resumen

La presente investigacion cuenta como principal objetivo determinar la relacién
entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en el personal de una
empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima. Se trata de un estudio
cuantitativo, aplicado; en cuanto a su disefio es de tipo no experimental por no
haber presencia de manipulacién alguna de las variables involucradas, y de nivel
correlacional. Asimismo se han considerado teorias relacionadas a las variables
como la teoria de la autoderteminacion (Ryan 1997) para la variable motivacion
laboral y la teoria del compromiso organizacional (Meyer y Allen 1991) para la
variable de compromiso organizacional. En cuanto a la muestra se contemplo un
total de 300 colaboradores comprendidos entre las diferentes areas de la
organizacién. Por otro lado se emplearon los siguientes instrumentos de medicion
y evaluacion de las variables, la escala de Motivacion Laboral R-Maws, de los
autores Gagné y Forest y la escala de Compromiso Organizacional de los autores
Meyer y Allen, para medir la variable motivacion laboral y compromiso
organizacional respectivamente. En los resultados obtenidos se aprecia que
existe una relacion directa y significativa entre la motivacién laboral y el
compromiso organizacional, con un coeficiente de correlacion de 0.864.
Determinando de esta forma que a mayor sentido de motivacion laboral dentro de
los colaboradores existe una mayor percepcién de compromiso organizacional. En
base a la presente investigacion se recomienda continuar con investigaciones con
orientacién al comportamiento organizacional, en el sentido que existen factores
que influyen de forma directa en la relacion del empleado frente a la organizacion
empleadora que determinan continuidad de la organizacién dentro del contexto

empresarial.

Palabras clave: Motivacion laboral, compromiso organizacional.
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Abstract

The main objective of this research is to determine the relationship between work
motivation and organizational commitment in the personnel of a company in the
manufacturing sector of the city of Lima. It is a quantitative study, applied; As for
its design, it is non-experimental because there is no manipulation of the variables
involved, and correlational level. Likewise, theories related to variables such as the
theory of self-determination (Ryan 1997) have been considered for the variable
labor motivation and the theory of organizational commitment (Meyer and Allen
1991) for the variable of organizational commitment. As for the sample, a total of
300 employees comprised between the different areas of the organization were
contemplated. On the other hand, the following instruments for measuring and
evaluating the variables were used: the R-Maws Work Motivation scale, by the
Gagné and Forest authors, and the Organizational Commitment scale by the
authors Meyer and Allen, to measure the labor motivation variable and
organizational commitment respectively. The results obtained show that there is a
direct and significant relationship between work motivation and organizational
commitment, with a correlation coefficient of 0.864. Determining in this way that a
greater sense of work motivation within collaborators there is a greater perception
of organizational commitment. Based on the present investigation, it is
recommended to continue with investigations oriented to organizational behavior,
in the sense that there are factors that directly influence the employee's
relationship with the employing organization that determine the continuity of the

organization within the business context.

Keywords: Work motivation, organizational commitment.
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1.1 Realidad problemaética

El mundo empresarial actual esta sujeto a diferentes factores, tanto internos como
externos que influyen el desempefio, eficiencia y calidad de los servicios o
productos que se brindan, siendo de gran importancia para la permanencia y éxito
de las organizaciones el estudio y analisis de diferentes variables como
satisfaccion, compromiso, identidad, clima laboral, rotacibn y demanda de

personal, entre otras propias del contexto organizacional.

El recurso humano en las organizaciones necesariamente se ven
influenciados por una serie de aspectos ya sean internos o externos que
repercuten de forma positiva o negativa la operatividad de la misma. En relacion a
esto se puede considerar dentro de un ambito interno abarca: los sentimientos,
las emociones, las percepciones y las actitudes, que dependen directamente de
aspectos propios del colaborador; por su parte en el externo comprende el ambito
laboral, beneficios sociales, remuneracion, estatus social, relacion con las
autoridades y otros trabajadores, entre otros factores propias del contexto

empresarial (Castillo, 2014).

Al interior de las organizaciones el tema de las actitudes ha sido de interés
como una verdadera disciplina que analiza en las organizaciones, y lo aborda
desde la perspectiva de tres tipos de actitudes especificas (Robbins, 1999): la
motivacion, el compromiso con el trabajo y el compromiso organizacional,
entendiendo que estas actitudes son fundamentales para el desarrollo del trabajo
de los empleados y el propio desarrollo de las organizaciones, en la medida que
los trabajadores se han convertido en el activo mas importante que tienen las

organizaciones.

Al mismo tiempo se pueden mencionar apreciaciones referente al tema,
Ruiz (2013), menciona que uno de los aspectos trascendentales dentro de la
gestion de una empresa es el compromiso organizacional, ya que promueve la
mejora, el alcance de objetivos y un sentido de fidelizacion entre el trabajador y la
institucion a la que pertenece, contribuyendo de forma positiva a la cultura de la

organizacion.

En tal sentido se puede sefialar que en las Ultimas décadas, las

investigaciones orientadas al andlisis de la motivacion intrinseca y extrinseca han
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ido en aumento, respecto a esto es posible indicar que los individuos
intrinsecamente motivados realizan tareas o0 actividades con sentido de
compromiso durante su realizacién, agregandole un sentido de satisfacciéon al
realizarla. De tal modo al remitirse a la motivacion intrinseca es importante
resaltar el vinculo entre la persona y la tarea, el cual puede ser calificado por

algunos autores como interés y segun otrosS Como compromiso.

Dentro del contexto de investigacion se han venido desarrollando diversas
investigaciones orientadas estudiar los factores, relacion e impacto de variables
de influencia organizacional tales como motivaciéon laboral y compromiso
organizacional, ya que esto brinda un espectro general de la percepcion del
trabajador con la empresa a la que pertenece. Por su parte la Organizacion
Internacional del Trabajo — (OIT 2013) titulada “Falta de dinamismo econdémico
impacta al mercado laboral en América Latina y el Caribe” el indice de desempleo
en zonas urbanas descendio a 6,3%; en tal sentido es necesario asumir estos
nuevos desafios y demandas de mejorar la calidad de los empleos, en especial

cuando se diagnostica un estancamiento de los indices del mercado de trabajo.

En el Perd, el diario EI Comercio (2009) de acuerdo a una encuesta
realizada dentro de la poblacion econ6micamente activa (PEA) en Lima
Metropolitana, cuyo objetivo fue medir el porcentaje de empleados afectados por
episodios de estrés laboral y su impacto en su desempefio, identifica que el 78%
de empleados encuestados en empresas privadas como estatales mencionan
sufrir de cuadros de estrés y ansiedad por las actividades laborales que realizan,
lo que afecta directamente su motivacion en cumplir con responsabilidades
asignadas y su desempefio a nivel general, lo cual afecta de forma directa la
cultura e imagen de la empresa dentro de la competencia y el mercado local. De
esta forma se reafirma el impacto y la importancia de mantener un estudio

permanente de estas variables.

De igual modo, Gil et al., (2013) mencionan que en el Municipio del Distrito
de Huaura, provincia de Huacho, el 54% de los trabajadores presentan
indicadores bajos de compromiso organizacional, el 69% no se involucra en las
actividades que se ejecutan dentro de la organizacién, por ultimo el 21% no

percibe un sentido de motivacion para asumir sus funciones y responsabilidad;
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evidenciando de esta forma una dificultad considerable dentro de la gestion de la
institucion que dificulta el cumplimiento y desempefio laboral. Siendo una
situacién de interés para el desarrollo positivo y eficiente de la institucion, frente a
este contexto se recomienda evaluar herramientas y/o estrategias que permitan
una mayor involucracion del empleado con su empleado, dando como resultado

un sentido de fidelidad y compromiso con la institucién.

De acuerdo a la informacion recopilada en la presente investigacion y el
denodado y constante interés por desarrollar organizaciones eficaces y eficientes
en el medio, por parte de las areas de Recursos Humanos lo cual condujo a
profundizar en el sustento de la motivacion para el trabajo y compromiso
organizacional, este concepto ha sido sujeto de investigaciones dentro de la
Psicologia Organizacional. Quienes definen el compromiso organizacional como
la fuerza de identificacion de un individuo en relacidbn a una organizacion en
particular. Asimismo en un estudio previo se indica que la voluntad de invertir
esfuerzos, la aceptacion en interiorizacion de los valores y metas de la
organizacion y el deseo de permanecer en la organizacién, son elementos que
definen el compromiso organizacional en los colaboradores (Swinscoe 2013).
Como antecedente a las definiciones mencionadas podemos tomas las de quien
lo describe evolucion que las personas hacen sobre la organizacion y sus metas,

en relacién a este analisis se establece un vinculo entre ambas partes.

En conclusion y basado en las premisas mencionadas anteriormente es
que la presente investigacion, analiza e interpreta la situacién actual de la relacién
entre Motivacion y Compromiso Organizacional, teniendo como muestra al
personal administrativo de las diferentes areas de una empresa del sector

manufactura de la ciudad de Lima.
1.2. Trabajos Previos
En lo referido a investigaciones internacionales se encontraron las siguientes

Pérez (2013) llevd a cabo la investigacion titulada: “Relacion del
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud
de un hospital publico en México. La investigacion tuvo como objetivo identificar la

relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en
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profesionales de salud en un hospital publico. Dicho estudio fue de tipo
transversal, correlacional y cuasi experimental descriptivo. En cuanto a la
poblacion estuvo formada por 72 profesionales de la salud (41 enfermeras y 31
médicos). Resultado de la investigacion se obtuvo que en los médicos, el 63.3%
presento compromiso organizacional en el nivel medio alto, por su parte un 6.7%
en nivel alto; respecto a las dimensione, el compromiso afectivo presento un
53.3% en nivel alto mientras que el compromiso normativo y de continuidad
presentaron el 6.7%. Por su parte dentro de las enfermeras se obtuvo el 65% con
compromiso organizacional en nivel medio alto, y el 5% presento nivel alto;
mientras que el compromiso de continuidad y normativo obtuvieron el 25% y 37%

respectivamente en el mismo nivel.

Iglesias (2013) en su estudio titulado: “La competencia gerencial, el sentido
de pertenencia y el compromiso organizacional de los directivos docentes de la
educacion privada de Medellin y su relacién con la calidad institucional y la
calidad de la gestiéon, en 2011” el objetivo que propuso fue descubrir el
comportamiento del compromiso organizacional de los directivos docentes de
Medellin, incluyendo factores como institucién, cargo, género y nivel académico.
Se consideré una poblacion de 448 directivos. En cuanto al analisis estadistico
entre variables se empled la correlacion candnica, encontrandose una correlacion
candnica importante (r=0.917) y significativa (Wilks £= 0.01848, F(96)=24.36821,
p= 0.000) entre las variables. Los aportes de las variables dependientes calidad
institucional (B = .0731). Se identificaron diferencias en los aportes segun las
caracteristicas demogréficas. Finalmente se llegdé a la conclusién en base a los
resultados que la calidad de la gestién y la calidad institucional son equivalentes
en cuento a su importancia, no obstante, es importante considerar la formacion de
los directivos docentes en cuanto a sus competencias gerenciales para mantener

niveles altos en dicha calidad.

Villamil y Sénchez (2012) en su investigacion: “Influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en los empleados de la Municipalidad
de Choloma, departamento de Postgrado UNITEC, San Pedro Sula, Honduras”.
Planteo como objetico el analizar la influencia del clima organizacional sobre la
satisfaccion laboral de los empleados de la Municipalidad de Choloma. De una

poblacion general de 355 se toma una muestra de 154 empleados. En cuanto a
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los resultados se determiné que existe un 64% de influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion de los empleados de la Municipalidad de

Choloma,

Macedo y colaboradores (2012) realizaron la investigacion titulada:
“Compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria y apoyo
organizacional percibido” en Cartagena. Considerando como principal objetivo
analizar el compromiso organizacional de los licenciados en enfermeria en
relacion al apoyo organizacional percibido. En cuanto a la poblacion se determino
mediante el método de la bola de nieve con una muestra de 611 enfermeros. En
cuanto a los resultados se obtuvieron valores significativos y positivos (r=0,628;
p<0,001) para la relacion entre compromiso afectivo y apoyo organizacional
percibido, asimismo se obtuvo relacién entre el compromiso afectivo y apoyo

organizacional percibido (r=0,620; p<0,001).

Pedroza (2012), desarrolla su investigacion titulada: “Compromiso
organizacional, motivacién de logro y satisfaccion laboral en los trabajadores
publicos en Caracas”, de disefio correlacional transversal conto con una muestra
de 207 empleados. En cuanto a los instrumentos de medicién empleo la escala de
compromiso organizacional, escala de motivacion al logro y la escala de
satisfaccion laboral. Como resultado del estudio se pudo obtener que la variable
compromiso organizacional y motivacion al logro mantienen una correlacion
significativa (p <.50), entre ambas escalas de r=.142, asimismo se evidencia que
a mayor asertividad en la motivacion al logro, mayor es el compromiso afectivo de
la empresa (r= .143) y la permanencia en la misma (r= .248); por su parte existe
un indice positivo de que a mayor motivacion de logro en excelencia menor es el

compromiso de permanencia (r= -.179).
Dentro de los nacionales se mencionan los siguientes:

De la Puente (2017), en su investigacion: “Compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo”, evalla la relacién entre las variables anteriormente mencionadas. En
cuanto a su muestra se determiné un total de 108 empleados, de los cuales 47
fueron mujeres y 61 varones. Utilizé como instrumento de medicion el cuestionario

de compromiso organizacional de Betanzos y Paz y escala de motivacion M-L
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1996. En cuanto a los resultados la investigacion en mencion obtuvo una
correlacion entre la dimension compromiso afectivo con la escala de afiliacion (r =
.269) de la motivacion de logro en el personal. Asimismo en la sub dimensién de
implicancia del compromiso organizacional se encuentra correlacionado de forma
pequefia y significativa con las sub escala de afiliacion (r = .280) pero con
correlaciones medianas y significativas con poder (r = .374) y logro (r = .319) de la
motivacion de logro en el personal, finalmente se concluye que existe correlacion

en menor grado entre las variables evaluadas en la investigacion.

Cruz y Osores (2015), en su investigacion: “Relacion entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en el personal civil de la Jefatura de Personal
de la Fuerza Area del Perd”, con una muestra de 100 colaboradores de la
institucion militar. En cuanto a los instrumentos empleo el cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith y el cuestionario para
satisfaccion Laboral SL — SCP adaptada al contexto mediante el sistema de
operacionalizacion de la variable, de Sonia Palma Carrillo. Como resultado se
determina que el compromiso organizacional esta relacionado directamente con la
satisfaccion laboral, segun la correlacion se Rho Spearman = 0.653 (p < .005)
altamente significativo, confirmando que existe una relacion directa entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral dentro del personal civil de la

Jefatura de Personal de la Fuerza Area del Perd.

Sosa (2015), en su investigacion estudia la “Relacion entre clima
organizacional y motivacion laboral en el puesto de control migratorio del
Aeropuerto Internacional Jorge Chavez”, con una muestra conformada por 50
trabajadores. Como instrumentos de medicion emplea el cuestionario de Clima
Laboral de Brown y Leigh y el Cuestionario de Motivacion de Pazos Bautista
Maria del Pilar. Se empleo el coeficiente estadistico Rho de Spearman, como
resultado de la investigacion se encontré relacién positiva entre las variables clima
organizacional y motivacion laboral, de este modo se encontr6 un nivel de
correlacion moderada de 0.691 como coeficiente de correlacion y el nivel de
significancia bilateral p = 0.000<0.05. Finalmente de acuerdo a los datos
obtenidos el autor menciona como conclusién del estudio que a mayor motivacion

existe un clima laboral favorable para el colaborador, propiciando factores
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positivos para el pleno desempefio del colaborador y mostrando un adecuado

contexto dentro de la organizacion estudiada.

Alvarado y Mejia (2014), realizaron la investigacion titulada: “Compromiso
organizacional y motivacion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
provincial de Huaraz — Ancash”, dentro de esta investigacion definieron como
objetivo determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la motivacion
laboral. El estudio en mencion fue de tipo no experimental, con un disefio
correlacional, transversal y cuantitativo. En cuanto a la muestra tomaron 60
trabajadores de la Municipalidad provincial de Huaraz — Ancash, evaluando con
ellos las variables anteriormente mencionadas. Resultado de la investigacion se
obtuvieron datos que validan la correlacion entre la variable compromiso
organizacional y la variable motivacion laboral, asimismo obtuvieron un coeficiente
de correlacién de 0.659. En base a los resultados se llegé a concluir que existe
una relacion positiva en el compromiso organizacional y la motivacion laboral; es
decir que colaboradores comprometidos con su organizacion se refleja en un

sentido positivo de motivacién dentro del contexto laboral.

Castagnola (2014) realizé la investigacion denominada: “Motivaciéon
intrinseca y compromiso organizacional en docentes de instituciones educativas
estatales de la red 13 del distrito de Villa el Salvador, UGEL N°01”, la
investigacibn manejo como principal objetivo el determinar la relacién entre la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional dentro del personal docente
de la institucion en mencion. En cuanto al tipo de investigacion fue no
experimental, disefio correlacional y transversal. A nivel de poblacion considera
192 docentes. Los resultados obtenidos muestran relacion directa entre la
motivacion intrinseca (rho=0,806) y significativa (p<0.01) con el compromiso
organizacional, asimismo se encontré correlacion alta entre la motivacion
intrinseca y el compromiso afectivo (rho=0,657), compromiso de continuidad
(rho=0,762) y compromiso normativo (rho=0,758). Se concluyd que existe una
relacion directa entre la variable motivacion intrinseca y el compromiso afectivo,

compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Pérez (2014), estudid la “Relacién entre motivacibn y compromiso

organizacional en personal administrativo de universidades limefias” con una
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muestra de 226 personas. Utiliza la prueba de Motivacion en el trabajo MAWS y el
test de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Se obtuvo una asociacion
positiva entre la motivacion autbnoma y el compromiso afectivo (rs (226) = 0.43,
p<0.01), se observd una correlacion negativa entre la motivacion autbnoma y la
amotivacion (rs (226) = .39, p<0,01), correlacion positiva entre motivacion
controlada y el compromiso de continuidad (rs (226) = .32, p<0,01). Finalmente se
llega a la conclusién que aquellos que priorizan la autonomia y voluntad propia
poseen un compromiso afectivo elevado, por otro lado los que esperan
recompensas externas presentan puntajes altos en torno al alto costo de tiempo y
esfuerzo presentes si dejan la organizacion, asi mismo aquellos que perciben la
necesidad de permanecer en su organizacion lo haran guiados por la obligacion y
la evitacion de culpa.

Marquina (2013) estudid “La satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en personal de una universidad privada de la ciudad de Lima”,
donde la poblacién estuvo conformada por 300 trabajadores pertenecientes a la
nomina de la institucion, tomando una muestra de 121 empleados; en cuanto a
instrumentos se empled la Escala del Grado de Compromiso de los Empleados
Universitarios. Resultado de esta investigacion se evidencia una relacion
significativa entre ambas variables, obteniendo un compromiso elevado del 91%,
al mismo tiempo un 66% del personal se siente comprometido para participar en
las diversas actividades, el 84.2% se identifica con la universidad y el 81.1%
presenta un sentido de permanencia y el 66.1% muestra un sentido de lealtad con

la organizacion.

Cruz (2013) llevdé a cabo el estudio “Motivacion y Compromiso
organizacional del personal en la subgerencia de deportes y recreacion de la
municipalidad metropolitana de Lima”. Teniendo como objetivo el determinar la
existencia de relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional.
Esta investigacion fue de tipo no experimental, disefio correlacional, transversal y
cuantitativo. Se tomé como muestra el 100% del personal de la subgerencia de
deportes y recreacion de la Municipalidad de Lima. Resultado de la investigacion

se rebel6 que existe correlacion positiva entre ambas variables (rho=0,285).



22
1.3. Teorias relacionadas al tema
En lo relacionado con la fundamentacién tedrica se considera lo siguiente:
Motivacion laboral

Bedodo y Giglio (2010) sefialan que la motivacion laboral, comprende tanto los
procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar y que se vinculan con su
desempefio y satisfaccion en la empresa, como los procesos organizacionales
que influyen para que tanto los motivos del trabajador como los de la empresa
vayan en la misma direccién. Resulta evidente que para la mayoria de las

personas el trabajo no es sino un medio para lograr otras cosas.

Predisposicion de los esfuerzos de un colaborador hacia el cumplimiento de sus
responsabilidades, cuya intensidad, direccion y persistencia se basa en el logro

y/o cumplimiento de una meta (Robbins, 2009).

Dentro de las principales teorias que se consideran para el presente estudio,

encontramos las siguientes:
Teoria de la Autodeterminacion - TAD (Ryan 1997)

La teoria autodeterminacion, se enfoca en la motivacion humana y la personalidad
la cual resalta la importancia de la evolucion de los recursos internos de cada
persona para el desarrollo de su personalidad y la regulacién de sus conductas
(Ryan, Kuhl, & Deci, 1997). Desde esta perspectiva este es el campo de estudio
de las tendencias inherentes del crecimiento de los individuos y de las
necesidades psicolégicas innatas las cuales son base de la automotivacién, asi
como los factores que propician estos procesos favorables. Mediante estudios
realizados se han identificado tres necesidades principales que se involucran el
proceso de motivacion, la necesidad de ser competente (Harter, 1968; White,
1963). La de relacionarse y la de autonomia, los cuales se perfilan como factores
importantes para facilitar el funcionamiento adecuado de las aspiraciones innatas

dirigidas hacia el crecimiento, bienestar personal e integracion.

Se ve involucrado adicionalmente dentro de la TAD, un concepto
importante para explicar el comportamiento humano; se hace mencion aqui de la

auto-determinacion, definiéndola como la experiencia de involucrarse en
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comportamientos por motivos que son absolutamente respaldados por la propia
autonomia. Mencionada definicion tiene su origen en contrastar aquellas
perspectivas que con argumentos especificos pretender presionar una conducta,
desde esta consideracion no se trata de dejar de lado la clasificacion de
motivacion intrinseca y extrinseca pero considera importante la diferencia entre la

motivacion autonoma y controlada.

La motivaciéon autbnoma y controlada se diferencia en relaciéon a los
procesos que las regulan (internos o externos). La motivacion controlada involucra
actuar sometido a presion y con la sensacidbn de comprometerse con las
actividades realizadas, medidas por reforzadores externos, por otro lado la
motivacion auténoma involucra actuar en consideracion a un sentido de voluntad
y con la opcién de elegir. Ambos conceptos sugieren que las conductas pueden

caracterizarse de acuerdo al grado de autonomia y control que estas presenten.

Cabe mencionar que la motivacion autonoma involucra dentro de su
concepto, a la motivacion intrinseca y al mismo tiempo a dos reguladores
comportamentales externos (identificando e integrado) con estos las personas se
identifican con el valor de la accion y lo integra mismas, por lo que al darle valor a
estas opciones los sujetos con motivacion autonoma emplean su determinacion,
voluntad y autonomia cuando realizan una actividad determinada. Por otro lado
las personas que emplean la motivacién controlada, tienen a estar sujetas a
factores externos los cuales regulan su comportamiento, es por ello que estos
ocurren en funcion a las recompensas o castigos, de tal modo cuando las
personas acttan bajo el modo controlado experimentan presién para poder decidir
o comportarse de un forma particular. Los dos tipos de motivacion anteriormente
mencionados, auténomas y controladas, hacen del comportamiento un factor
dinamico y variable a diferencia de la motivacion, refiriéndose a la ausencia de

motivacion por parte del sujeto para ejecutar una accion (Lam & Gurland 2008)
Teoria de la Equidad (Adams):

Por su parte Valdés (2005) sefiala que esta teoria de la motivacion se enfoca en
el criterio desarrollado por la persona en funcidén de la recompensa que obtiene en

contraste con las que reciben otras personas que realicen una tarea similar. Por
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su parte Trechera (2005) afiade que para fijar dicho criterio la persona toma en
cuenta dos elementos: a) Inputs, que viene a ser las contribuciones que la
persona aporta a la labor que realiza como formacion, capacidad, nivel de
esfuerzo, tareas realizadas. b) Outputs, que por su parte vienen a ser los
resultados, ventajas o beneficios que la persona obtiene por la actividad que

realiza.

Por otro lado, la teoria en mencién se fundamente en la comparacién que
los individuos realizan entre situaciones (en términos de los aportes que realiza y
los beneficios que recibe a cambio) y la de otras personas o grupos que se toman
como referencia. Dentro de una organizacion, cada persona realiza diferentes
aportes en su trabajo y percibe un conjunto de resultados a cambio de ellos.
Dentro de este contexto los individuos tienden a realizar comparaciones entre
ellos, el resultado de dicha comparacién puede presentarse de tres formas

distintas:

» Sensacion de equidad, la cual resulta de la relacion entre los resultados y
los aportes propios es equivalente a la relacion en tres resultados y aportes
del referente. De dicha situacion el individuo llega a sentirse motivado
hacia la conducta de elevado desempefio.

= Sensacion de inequidad negativa, se trata de la sensacion de considerarse
por debajo de la media de retribucidon en contraste con sus pares. En este
caso el individuo ve disminuida su motivacién y desarrolla conductas
compensatorias (por lo general disminuyendo sus aportes o incrementando
sus resultados por cualquier via).

= Sensacion de inequidad positiva, el individuo interpreta un resultado injusto
pero que resulta en favorable para él. De esta forma puede desarrollar
tendencias de culpa e igualmente asume conductas para restablecer la

equidad.

De acuerdo a lo expuesto en la Teoria de la Equidad, el individuo realiza
comparaciones con referentes dentro de la misma organizacion, con otra persona
de perteneciente a otra organizacion, o por ultimo con la experiencia de la propia

persona en otra organizacion.
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Teoria de las Expectativas (Vromm):

La motivacién de una persona en el contexto laboral consiste en que el esfuerzo
gue realiza para obtener un resultado, depende estrechamente de la posibilidad
de lograr el resultado y que una vez alcanzado sea recompensado, de esta forma
el esfuerzo realizado haya sido significativo. La motivacién segin Vroom (1964)
resulta del producto de tres factores: valencia, expectativa y medios: a) El valor
que cada trabajador le atribuye al resultado obtenido con su esfuerzo, b) Nivel de
certeza que tiene el trabajador de que determinado esfuerzo producira el
resultado deseado, c) Estimacién subjetiva que hace el trabajador sobre la

obtencion de recompensa.

Es importante considerar que gran parte de las personas no realizan un
trabajo sélo a cambio de un salario. Se deben de considerar otros aspectos que
influyen, como la satisfaccion del sentido de pertenencia, la interaccion social, el

estatus, la necesidad de reconocimiento y respeto, y el sentido de valia y utilidad.
Teoria de existencia, relacién y crecimiento — ERC (Alderfer)

Esta teoria fue desarrollada por Clayton Alderfer (citado por Trechera, 2005), la
mismas que fundamenta sus principios en los estipulados por Maslow en su teoria
de las jerarquia de las necesidades, por su parte C. Alderfer agrupa las
necesidades en tres grupos: a) Existencia: aquellas necesidades basicas y
materiales que se satisfacen mediante factores externos e involucran necesidades
fisiolégicas y de seguridad, b) Relacion, ligado estrechamente con el sentido de
satisfaccion a nivel de relaciones interpersonales. Refiriéndose a necesidad
sociales. ¢) Crecimiento, siendo la necesidad de desarrollo personal, se satisfacen

cuando el individuo logra sus objetivos en base a sus propios proyectos.

Esta teoria argumenta que hay tres grupos de necesidades basicas,
existencia, relacion y crecimiento. Sefiala que es posible que estén activas dos o
mas necesidades al mismo tiempo. De reprimirse la gratificacion de las
necesidades superiores, se acentla el deseo de satisfacer las inferiores. Del
mismo modo esta teoria contiene una dimension de frustracion y regresion,

Maslow menciona que un individuo debia quedarse en cierto nivel de necesidades
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hasta que la satisficiera; en la ERC se aprecia que cuando una necesidad se
frustra, se despierta, acentuando el deseo del individuo de pensar en una

necesidad inferior.
Compromiso Organizacional

O’Reilly y Chatman (1986) lo definen como el vinculo psicoldgico sentido por una
persona hacia una organizacion, que reflejara el grado con el cual el individuo

interioriza o adopta caracteristicas o perspectivas de la organizacion.

Mowday et. al. (1998) define el compromiso organizacional como la fuerza con la
gue un individuo se identifica con una organizacion en particular y su implicacion

en ella.
Teoria del enfoque conceptual de compromisos multiples (Reichers)

Reichers (1985) propuso una nueva perspectiva para la conceptualizacién del
término “compromiso organizacional” llamada compromisos multiples, bajo esta
perspectiva se debe integrar la experiencia de compromiso que sienten los
trabajadores con los otros aspectos organizacionales que tradicionalmente se han
asignado al concepto de compromiso. De acuerdo a esta perspectiva, el
compromiso organizacional puede ser entendido con mayor precision si se incluye
también en su definicion “el conjunto de los multiples compromisos que el
individuo experimenta con relacién a los diferentes grupos que integran una
organizacién tales como duefios, gerentes, supervisores, subalternos, sindicatos y

clientes.
Teoria del Enfoque Conceptual Multidimensional

Define tres perspectivas teoricas diferentes en la conceptualizacion del término

“‘compromiso organizacional”, propone las siguientes:

= Perspectiva de intercambio, sugiere que el compromiso organizacional
resulta de una transaccidn de incentivos y contribuciones entre la
organizacibn y el colaborador. Segun esta conceptualizacién, el
colaborador ve los beneficios que recibe asociados con el trabajo, siendo
algunos de ellos: plan de retiro y seguro de salud, como incentivos para

permanecer en la organizacion.
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= Perspectiva psicologica, considera el compromiso con la organizacion
como un componente de estos tres elementos (1) identificacion con los
objetivos y valores de la empresa, (2) el deseo de contribuir para que la
organizacion alcance sus metas y objetivos, por ultimo (3) deseo de ser
parte de la organizacion. Dentro de esta perspectiva se contempla el
compromiso como el grado de identificacion y entrega que el colaborador
experimenta en relacion con la organizacién de la cual forma parte.

= Perspectiva de atribucion, la misma que define el compromiso como una
obligacion o deber que el colaborador adquiere como resultado de realizar

ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables.
Teoria del compromiso organizacional — Meyer y Allen

Para Meyer y Allen (1991; citado por Arias, 2001) postulan que el compromiso
organizacional es una de los tres comportamientos que mas han sido estudiados
dentro del campo organizacional, las otras dos son la satisfaccion y la
participacion. Ellos consideran que el compromiso organizaciones es el proceso
por el que las metas de la empresa y las metas del individuo se alinean, el
trabajador se identifica con las causas y consecuencias de su labor, se preocupa
por su propio cumplimiento y desempefio. Es un estado que un empleado se
identifica con una organizacién, sus metas y quiere seguir formando parte de
ellas. Ademas estos autores plantearon que el compromiso organizacional es la
interaccion entre tres componentes fundamentales, que son: el componente
afectivo, componente de continuidad, y componente normativo. (Flores y
Rodriguez, 2006, p. 5)

El compromiso organizacional define también el tipo de relacion existente
entre los trabajadores y sus directivos, los lideres deben conseguir que sus
empleados se sientan motivados por la labor, sentirse como parte importante de
la organizacion, entre otras cosas; si, por el contrario, el lider no direcciona
adecuadamente a si equipo puede producir no solo falta de compromiso sino
también insatisfaccion y rechazo por su trabajo. Cuando un empleado se siente
insatisfecho con la organizacion es mas probable que renuncien; ya que si su
insatisfaccion es con el trabajo lo ve como temporal, pero con la organizacion

como un todo la situacién no cambiara. (Ruiz, 2013, p.75)
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Soberanes y De la Fuente (2009) sostienen que cuando los empleados no
se comprometen con la empresa, su nivel de eficacia y produccion disminuye,
empleados comprometidos tiene menor probabilidad de abandonar su puesto, de
faltar, llegar tarde o incluso de hacer mal su trabajo. Al bajar el indice de rotacion,
la empresa no solo ahorra en convocatorias, inducciones, liquidaciones, etc.; sino
gue también tiene un equipo de trabajadores experimentados y habiles en su
labor, no requieren supervision porque consideran que sus metas son las mismas,
sienten que si la empresa pierde, pierden ellos también. Una participacion elevada
en el trabajo consiste en identificarse con lo que uno hace, mientras que el
compromiso organizacional elevado consiste en identificarse con la compafia

para la que se trabaja. (2009, p. 124)
Componentes del compromiso organizacional.

Segun se ha ido estudiando este aspecto humano, se han descubierto nuevos
enfoques del compromiso que no se limitan a aspectos econdémicos sino con los
valores, sentimiento de pertenencia y necesidades del trabajador. Meyer y Allen
proponen una division del compromiso organizacional, que son: el compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso de normatividad; a cada uno
se caracteriza por el deseo de pertenecer a la empresa, la necesidad de obtener
los beneficios y comodidad que implica trabajar en esa empresa y el deber que
para el trabajador significa trabajar en la organizacion. (Citado en Flores y
Rodriguez, 2006, p. 16)

Compromiso Afectivo

Para Meyer & Allen (1991) El primer componente del compromiso organizacional
es el Afectivo cuya caracteristica principal es el deseo que tiene el trabajador por
pertenecer y permanecer laburando en la empresa. Se refiere al vinculo
emocional que el empleado tiene y desarrolla con la organizacién, este percibe
que sus necesidades son satisfechas, se siente a gusto en su puesto y con el
entorno que le rodea ya sea con la labor y con sus compafieros de trabajo, por lo
tanto, ellos disfrutan de estar trabajando ahi, perciben su empleo como una parte
importante de su vida e incluso llegan afectarse emocional y psicolégicamente si

es que la empresa sufre una desventura y se alegra si es que a la organizacion le
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va bien. EI compromiso es visto como una orientacion afectiva hacia la

organizacion. (Ruiz, 2013, p.72)

Las méximas de este componente segun Flores y Rodriguez (2006, p. 16)
son: a) el apego individual del trabajador basado en la carga afectiva y emotiva al
grupo de trabajo, b) una actitud u orientacion hacia la organizacion que hace que
el trabajador se identifigue con la empresa, c) el proceso por el cual las metas de
la organizacion y las metas del individuo se van integrando natural y
armoniosamente y d) la fuerza y motivacion que se produce por la identificacion y

la involucracion de un individuo con su empresa.

Compromiso de Continuidad

El segundo componente del compromiso organizacional tiene como elemento
principal la necesidad del trabajador por continuar en la empresa, esto
relacionado con los beneficios que la empresa le aporta como beneficios
sociales, seguros, salario, comodidades en labor y horarios, etc., también porque
tiene el pensamiento de que si abandona ese puesto le resultara dificil encontrar
otro trabajo en el que tenga las mismas comodidades (Suman & Srivastava,
2010). Es por esto que el trabajador procura cumplir eficazmente con todas sus
funciones y responsabilidades, de esta forma encuentra seguridad en si mismo y
en la organizacién a la que pertenece. También se consideran elementos como el
tiempo invertido en la empresa, en modo alguno abandonar la empresa
significaria reiniciar muchas de sus mentas o cuanto menos frenarlas, espera
quiza ser promovido de puesto o recibir un aumento salarial. EI compromiso se
percibe como el reconocimiento de los posibles riesgos y pérdidas del individuo al

dejar la organizacion. (Ruiz, 2013, p.72)

Las caracteristicas principales de este componente segun Flores y Rodriguez
(2006, p. 16) son:

= Consideracion de los beneficios y ventajas asociados con continuar
participando en la empresa.
= Reconocimiento de los riesgos y pérdidas que le puede producir dejar la

organizacion.
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» La idea de inseguridad que le produce el mercado laboral en el que se

encuentra, temor a no conseguir otro trabajo.

Compromiso Normativo

El tercer tipo de compromiso organizacional se refiere al nivel de sentimiento de
deber que tiene el trabajador con la empresa en la que labora. Aqui se
consideran principalmente los valores que tiene el trabajador como
responsabilidad, gratitud, lealtad, etc. puesto que considera que tiene un
compromiso con la organizacion y con la gente que aqui trabaja, ya sea con sus
jefes o con sus comparferos de labores (Varona, 2012). Siente que le debe
lealtad a la empresa porque esta le ha otorgado ayuda y beneficios y cree que es
necesario retribuirle con su trabajo y dedicacion; tiene esta motivacion para hacer
bien sus funciones y cumplir adecuadamente con su rol como trabajador de la
empresa. Las personas que tienen mayor tendencia por este tipo de compromiso
se caracterizan por buscar la aceptacion social, cumplir con sus valores morales,
anteponer su honor a su satisfaccion y buscar dejar en alto su imagen (Ruiz,
2013, p.72).

Las ideas principales de este componente segun Flores y Rodriguez (2006, p. 16)

son:

= Busca tener un comportamiento socialmente aceptado y reconocido por
sus jefes y comparieros de trabajo.

» Asimilacion de las presiones y reglas de la organizacion que orientan su
conducta hacia el cumplimiento de las metas de la organizacion.

= Considera moralmente correcto mantenerse en la empresa por un tema de

lealtad y gratitud con sus empleadores y comparieros.

1.4. Formulacion del problema
Problema general

¢ Qué relacion existe entre motivacion laboral y compromiso organizacional en

personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima, 20177
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Problemas especificos
Problema especifico 01.

¢, Qué relacién existe entre la motivacion laboral y la dimension compromiso
afectivo en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de
Lima, 2017?

Problema especifico 02.

¢Qué relacion existe entre la motivacion laboral y la dimensibn compromiso
normativo en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de
Lima, 20177

Problema especifico 03.

¢Qué relacion existe entre la motivacion laboral y la dimension compromiso de
continuidad en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad
de Lima, 2017?

1.5. Justificacion del estudio

La presente investigacion busca aportar a nivel académico, basada en los
antecedentes presentes en el medio social y laboral dentro de Lima, en cuanto a
la aplicacion tedrica de las variables de estudio; lo cual se considera como un
precedente para futuras investigaciones de linea organizacional (Abad, 2006). Por
su parta los resultados de la investigacion conforman un alcance sobre la relacion
gue puede existir entre las variables involucradas en el presente estudio y como
afectan en el contexto organizacional que se ha evaluado. Asimismo se puede
mencionar que la presente investigacion permiti6 conocer informacion de la
relacion entre motivacion laboral y compromiso organizacional dentro de una
empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima lo cual puede ser la base

para futuras investigaciones.

Al mismo tiempo, considerando las dos variables evaluadas y base a los
antecedentes encontrados, es evidente la relacién significativa que existe entre
las variables estudiadas, lo cual refleja la influencia directa de la motivacion de
laboral sobre el compromiso organizacional; es decir que a mayor motivacion, es

mayor el sentido de compromiso con la organizacion; convirtiéndose en un
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referente de mejoras en el desenvolvimiento adecuado del colaborador. Por
altimo, la investigacion puede ser de aporte como marco tedrico para que en el
futuro se puedan desarrollar estrategias y programas de intervencion respecto a la

motivacion laboral y compromiso organizacional.
1.6. Hipétesis

1.6.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en
el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

Ho: No existe relacién entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

1.6.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 01

Hi: Existe relacién entre la motivacién laboral y el compromiso afectivo en el

personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima 2017.

Ho: No existe relacidon existe relacion entre la motivacién y el compromiso afectivo
en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

Hipodtesis especifica 02

Hi: Existe relacion en la motivacion laboral y el compromiso normativo en el

personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima 2017.

Ho: No existe relacion entre la motivacion y el compromiso normativo en el

personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima 2017.

Hipotesis especifica 03
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Ha1: Existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso de continuidad en
el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso de continuidad
en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

1.7. Objetivos
Objetivo general

Describir la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en

el personal de una empresa del sector manufactura la ciudad de Lima, 2017.
Obijetivos especificos
Objetivo especifico 01

Identificar la relacién de la motivacion laboral en el personal el compromiso de
continuidad en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad
de Lima 2017.

Obijetivo especifico 02

Determinar la relacién entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo en el

personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima 2017.
Objetivo especifico 03

Especificar la relacion en la motivacion laboral y el compromiso normativo en el

personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima 2017.



II. Método
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2.1. Disefio de Investigacion

Respecto al disefio de esta investigacion, se clasifica dentro del no experimental
por no haber presencia de manipulacion alguna de variables. Segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014, p.149) el disefio no experimental podria definirse
como la investigacion que se realiza sin manipular intencional o no
intencionalmente el manejo, control o manipulacion de variables. Es decir, se
trata de estudios donde no hacemos variar de ningin modo las variables
independientes o dependientes para ver su efecto sobre otras variables
presentes en la situacion investigativa. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendbmenos tal como se dan en su contexto natural y
sin interrupcién alguna por parte del investigador, para posteriormente
analizarlos e interpretarlos de forma conveniente segun los objetivos planteados

en la investigacion.

Kerlinger y Lee (2002) mencionan que la investigacion no experimental
consta de la busqueda empirica y sistemética en la que el cientifico no posee
control directo de las variables independientes, debido a que sus
manifestaciones ya han ocurrido o a que son inherentemente no manipulables.
Se hacen inferencias sobre las relaciones entre las variables, sin intervencion
directa, de la variacion concomitante de las variables independiente y
dependiente (p. 504). Arnau (1995) utiliza el término investigacibn no
experimental para denominar genéricamente a un conjunto de métodos y
técnicas de investigacion distinto de la estrategia experimental y cuasi-
experimental (p. 35). Destaca que en este tipo de investigaciones no hay ni
manipulacion de la variable independiente ni aleatorizacion en la formacion de

los grupos.

Dentro de la clasificacion del disefio no experimental se encuentran dos
tipos que son el longitudinal y el transversal o transeccional, ambos asociados
con el tiempo que se demora una investigacion, y su respectiva recoleccién de

datos o medicién de la variable de interés, en ser efectuada.
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Esta investigacion se ajusta al tipo de disefio no experimental
transeccional porque la recoleccion de datos es Unicamente en un determinado
momento, en una sola situacion en tiempo y espacio. Hernandez et al. (2014, p.
151) comparan este disefio con el tomar una fotografia de algo que acontece en
un instante determinado y que en base a esos datos se hacen los analisis e

interpretaciones pertinentes.

La investigacion es de tipo Descriptivo - Correlacional, debido a que tiene como
propoésito medir las variables propuestas y verificar si estan relacionadas o no en
los sujetos evaluados, para luego poder analizar la correlacién. Asimismo, los
tipos de investigacion correlacional son los que se encargan de identificar la

relacion entre dos a mas variables con valor explicativo.

/ Xl
.

\ X2

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional
Fuente: Hernandez et al. (2014)

Donde:

m = Personal de empresa sector manufactura
x1 = Variable motivacion laboral

X2 = Variable compromiso organizacional

2.2. Variables, operacionalizacion

Se definen las variables de acuerdo a la tabla:



Tabla 1
Variables

Matriz de Operacionalizacion de variables

Variable L Definicién Dimensiones items Escala
Definicion Conceptual ;
Operacional
Amotivacion 2,15, 16
Regulacion Externa 3,8,9,10, 14, 17
La motivacién es un acto o
conjunto coordinado de  Puntajes obtenidos por Regulacién
Motivacion Laboral sentimientos humanos la escala R-MAWS de Introyectada 1,5,7,19
subjetivos, como reflejo de motivacion.
la personalidad del Regulacién Ordinal
individuo. (Ibafiez, 2011, p. Identificada 4,11, 18
248)
Motivacion Intrinseca
6,12, 13
Variable S Definicién Dimensiones items Escala
Definicion Conceptual ;
Operacional
Consiste en aquellas
actitudes de Ios_ Compromiso Afectivo 6, 9, 12, -14, -15, -18
empleados por medio de . .
Puntajes obtenidos por
. las cuales demuestran su .
Compromiso oraullo v satisfaccion de la escala de Compromiso
Organizacional gutoy compromiso Normativo 2,7,8,-10,11, 13
ser parte de la izacional d dinal
organizacion a la que organizacional de _ Ordina
Meyer y Allen. Compromiso de

pertenecen. (Meyery
Allen, 1991; citado por
Arias, 2001, p. 7)

Continuidad

-1,-3,4,5, 16, 17
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2.3. Poblacion y Muestra

2.3.1. Poblacioén

De acuerdo a la teoria la poblacion se define como el conjunto de individuos
de la misma clase, limitada por la investigacion. Segun Tamayo y Tamayo
(1997), la poblacién se define como la totalidad del fenbmeno a estudiar
donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comudn la cual se

estudia y da origen a los datos de la investigacion.

Arias (2012), define a la poblacién en términos méas precisos poblacion
objetivo, es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para las cuales serdn extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos de
estudio (p. 81).

En tal sentido para la presente investigacion la poblacion se encuentra
compuesta por 300 miembros del personal de una empresa del sector
manufactura de la ciudad de Lima, 2017.

2.3.2. Muestra

La muestra permite determinar la problematica, ya que genera los datos con
los cuales se identifican las fallas dentro del proceso. Segun Tamayo, T. Y
Tamayo (1997), afirma que la muestra es el grupo de individuos que se toma

de la poblacion, para estudiar un fendmeno estadistico.

Respecto a la presente investigacion la muestra esta constituida por 300
empleados pertenecientes a una empresa del sector manufactura de la ciudad
de Lima, 2017.
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2.3.3. Muestreo
Segun Hernandez et al. (2014, p.176), el tipo de muestreo a usar en esta
investigacion es no probabilistica intencional, ya que los sujetos han sido

seleccionados de una manera intencional.

Criterios de seleccion:

Criterios de inclusion

» Personal de una empresa de empresa del sector manufactura
= Ambos géneros.

= Mayores de 18 afios.

» Nacionalidad peruana.

Criterios de exclusion
= Personal que no sean de una empresa de empresa del sector
manufactura
= Menores de edad.

» Nacionalidad distinta a la peruana.

2.4. Técnicas en Instrumentos de recoleccidon de datos, validez y

confiabilidad

2.4.1. Técnicas

En la presente investigacion se utilizd la técnica de tipo censal, segun
Canales (2009) esta técnica “consiste en tener informacion acerca de los
sujetos, proporcionada por ellos mismos, sobre opiniones, actitudes o
sugerencias. Hay dos maneras de obtener la informacion a través de esté:
entrevista y cuestionario.” (p. 163)

Alarcon (2013), define el cuestionario como un “conjunto ordenado de
preguntas previamente probadas, destinado a obtener informacion relativa de
los objetivos de la investigacion”. De esta forma “el cuestionario es un
conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos necesarios, con el
proposito de alcanzar los objetivos del proyecto de investigacion” (Bernal,
2010, p250).
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Asimismo, se puede mencionar a Arias (2012) refiere que la modalidad de
encuesta se realiza de forma escrita mediante un instrumento en papel
contenido una serie de preguntas. Se le denomina cuestionario auto-
administrativo porque debe ser llenado por el encuestado, sin intervencion de

encuestador (p.74).

2.4.2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Instrumento de medicion para la variable 1:

Ficha Técnica de la Escala de Motivacién Laboral R-Maws

Autores : Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Maloni

Administracion Individual o Colectiva

Duracion : No hay un limite para su ejecucion, pero dura

aproximadamente 20 minutos.

o Ambito organizacional
Aplicacion : bito organizaciona

., Mediante escala de Likert del 1 al 7
Puntuacion

NUmero de items : 19 items

Dimensiones : Amotivacion, regulacion externa, regulacion introyectada,

regulacion identificada, motivacion extrinseca.

Validez . Gastafladuy (2012) utiliz6 el método de validez de
contenido, usando el criterio de jueces. Los indices de
confiabilidad fueron superiores a 0.50, por lo que se
considera un instrumento confiable para medir la

motivacion en Perd.
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Confiabilidad . Segun Gastafaduy (2012) para obtener la confiabilidad
por consistencia interna se usé el método de Alpha de
Cronbach, se analizaron cada una de las dimensiones y
se obtuvo: Regulacion Externa (0.75); Regulacion
Introyectada (0.85); Regulacion Identificada (0.66);

Regulacion Intrinseca (0.86) y Amotivacion (0.76)

Tabla 2

indices de confiabilidad de la Escala de Motivacion Laboral, elaboracién propia
en base a prueba piloto, muestra de 60 individuos evaluados.

Area N Alfa de Cronbach
Amotivacion 3
.619
Regulacion Intrinseca 6 781
Regulacion Introyectada 4 561
Regulacion ldentificada 3 609
Motivacion Intrinseca 3 759

Instrumento de medicion para la variable 2

Ficha Técnica de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y

Allen
Autores : Meyer y Allen
Administraci6
n . Individual o Colectiva
Duracién :no hay un limite para su ejecucion, pero dura

aproximadamente 20 minutos.

Aplicacion . ambito organizacional



Puntuacioén

Nimero de

Items

Dimensiones

Validez

Confiabilidad
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: Mediante escala de Likert del 1 al 7. La prueba cuenta con

18 items de los cuales 4 son reversibles (item 4, 6, 16 y
18), el puntaje mas bajo que se puede obtener es de 18

puntos y el mas alto de 126 puntos.

: 18 items

compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso

: de continuidad.

: Argomedo (2013), en su investigacion sobre satisfaccion y

compromiso laboral en personal civil de una institucion
militar de Lima Metropolitana, realiza una prueba piloto
sobre el Cuestionario de Compromiso Laboral de Meyer y
Allen (1991), la sometio a criterio de jueces, la validez de
contenido mediante prueba binominal donde demuestra
gue dicho cuestionario es valido para ser aplicado, se
obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,082.

: Flores y Rodriguez (2006) fue de tipo Likert de cinco

puntos, el cuestionario de compromiso organizacional ha
sido aplicado en diferentes estudios ejecutados en
organizaciones venezolanas, obteniendo en todos los
casos niveles aceptables de confiabilidad, los cuales
oscilan entre 0,64 y 0,96. En la ejecucibn de esta
investigacion se eliminé el item 8 correspondiente al
componente normativo, ya que no presentaba buena
correlacion con el resto de la escala. Se obtuvo un
coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.77.
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Tabla 3

indices de confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
elaboracion propia en base a prueba piloto, muestra de 60 individuos evaluados.

Area N Alfa de Cronbach

Compromiso Afectivo 6 .817

Compromiso de Continuidad
719

Compromiso Normativo 6 661

2.5. Métodos de anélisis de datos

El método a emplear en este estudio de investigacion es el método hipotético
deductivo, es decir, la deduccién va de lo general a lo particular. EI método
deductivo es aquel que parte los datos generales aceptados como validos,
para deducir por medio del razonamiento logico, varias suposiciones, es decir,
parte de verdades previamente establecidas como principios generales, para
luego aplicarlo a casos individuales y comprobar asi su validez. (Hernandez et
al. 2014, pp. 142)

Los resultados a analizar se presentan en tablas o figuras segun se
especificaran los datos en frecuencia, porcentajes y resultados en general
segun los objetivos. La base de datos obtenidos de esta investigacion sera
sometida a analisis estadistico mediante el programa IBM Statistics SPSS
22.0, Excel 2010 haciendo uso de las diversas aplicaciones necesarias para

cumplir con los objetivos planteados

2.6. Aspectos éticos

Por cuestiones éticas no se mencionaron los nombres los trabajadores que
fueron parte de la investigacion, dicha informacidbn se mantuvo bajo
confidencialidad. Ademas se envio un consentimiento informando a la empresa

y autoridades correspondientes acerca de la investigacion.
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Se respeto las variables que fueron el objetivo la de evaluacidén en este
estudio, los criterios de inclusion y exclusion para la administracion del
instrumento en los trabajadores de una empresa de manufactura de la ciudad

de Lima.

Asimismo de acuerdo al Codigo de Etica profesional del Psicélogo
Peruano (2013 p. 10-11) se considera los siguientes articulos: Art. 79 referente
al compromiso que todo investigador debe de considerar ante un estudio
investigativo que realice bajo los parametros éticos resguardando en todo
momento los derechos de los participantes en la investigacién. Art. 81 todo
cientifico debe comunicar a los sujetos participantes en la investigacion los
lineamientos a considerar en la investigacién indicando ademas que por
criterios éticos se debe resguardar la tranquilidad y el decoro de todo

participante.



1. Resultados
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3.1. Resultados de prueba de normalidad
Tabla 4

Prueba de normalidad para la variable motivacion laboral y la variable compromiso
organizacional con sus respectivas dimensiones.

Kolmogorov-Smimows

Estadistico gl Sig.

Motivacion Laboral 163 300 000
Compromiso Organizacional 131 300 000
Compromiso afectivo 174 300 000
Compromiso normativo 139 300 000
Compromiso continuidad 5T 300 000

a. Correccion de significacian de Lilliefors

En la tabla 4 se analiza la normalidad de las variables motivaciéon laboral y
compromiso organizacional con sus respectivas dimensiones, en la cual se
muestra una significancia menos a 0.005 lo cual nos indica que la variable tiene
un comportamiento no parameétrico por lo tanto se tomara el estadigrafo de Rho

de Spearman.
Hipotesis general

Hai: Existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de
Lima 2017.

Ho: No existe relacibn entre la motivacién laboral y el compromiso
organizacional en el personal de una empresa del sector manufactura de
la ciudad de Lima 2017.

Reglas de Decision
* Prueba estadistica: rho de spearman
» Nivel de significancia a = 0.05

» Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho
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Tabla 5

Coeficiente de correlacion para la variable Motivaciéon laboral y Compromiso
organizacional.

Compromiso
organizacional

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de 864"
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .000
M 300

** Lacorrelacion essignificativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 5, se observa el andlisis de la variable Motivacion Laboral segun la
variable Compromiso Organizacional, siendo los valores p (sig.) < 0,05. Por lo
tanto se acepta la hipotesis de trabajo y se rechaza la hipotesis nula, en
consecuencia se afirma que los datos de la variable motivacion laboral segun la
variable compromiso organizacional es de R= ,864, lo que indica que existe un

relacion directamente proporcional.

Hipotesis General
Hipétesis general

Hi: Existe relacién entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de
Lima 2017.

Ho: No existe relacion existe relacién entre la motivacién y el compromiso
organizacional en el personal de una empresa del sector manufactura de la
ciudad de Lima 2017.

Reglas de decision
= Intervalo de confianza: 95%
* Nivel de significacion: 0.05

* Prueba estadistica: Rho de spearman
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Tabla 6

Coeficiente de correlacion para la variable Motivacion laboral y Compromiso
afectivo.

Compromiso

afectivo
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de 805"
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 300

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 6, se observa el andlisis de la variable Motivacién laboral segun la
dimension compromiso afectivo, siendo los valores p (sig.) < 0,05. Por lo tanto
se acepta la hipotesis de trabajo y se rechaza la hipo6tesis nula, en
consecuencia se afirma que los datos de la variable Motivacion laboral y la
dimension compromiso afectivo, con un indice de R=,805 en los trabajadores

de la empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima.

Hipotesis especificas 01

Hi: Existe relacién en la motivacién laboral y el compromiso afectivo en el
personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo en el
personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

Reglas de decision
= Intervalo de confianza: 95%
* Nivel de significacion: 0.05

* Prueba estadistica: Rho de spearman
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Tabla 7

Coeficiente de correlacion para la variable Motivacion laboral y Compromiso
normativo.

Compromiso normativo

Rho de Spearman Motivacidn Coeficiente de 817
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) .000
M 300

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 7, se observa el andlisis de la variable motivacion laboral segun la
dimensién compromiso normativo, siendo los valores p (sig) < 0.05. Por lo tanto
se acepta la hipotesis de trabajo y se rechaza la nula. El indice de correlacion

arroja un R=,817.

Hipotesis especificas 02

Ha1: Existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso de normativo
en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

Ho: No existe relacion entre la motivaciéon laboral y el compromiso normativo
en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

Reglas de decision
= Intervalo de confianza: 95%
* Nivel de significacion: 0.05
* Prueba estadistica: Rho de spearman
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Tabla 8

Coeficiente de correlacion para la variable Motivacion laboral y Compromiso de
continuidad.

Compromiso de
continuidad

Rhode Motivacion Coeficiente de
Spearman Laboral . ,811*
correlacion
Sig. (bilateral
ig. (bilateral) .000
N 300

En la tabla 8, se observa el analisis de la variable Motivacion laboral segun la
dimension compromiso de continuidad, siendo los valores p (sig) < 0.05. Por lo
tanto se acepta la hipétesis de trabajo y se rechaza la nula. Se obtiene un

indice de correlacién de R=,811.

Hipotesis especificas 03

Hz1: Existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso de continuidad
en el personal de una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima
2017.

Ho: No existe relaciébn entre la motivacion laboral y el compromiso de
continuidad en el personal de una empresa del sector manufactura de la
ciudad de Lima 2017.

Reglas de decision
» Intervalo de confianza: 95%
= Nivel de significacién: 0.05

» Prueba estadistica: Rho de spearman
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Tabla 9

Baremos de calificacion, variable Motivacion Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Valido muy bajo 6 10,0 10,0
bajo 5 8,3 18,3
promedio 11 18,3 36,7
alto 38 63,3 100,0
Total 60 100,0

En la tabla 9 se muestran los baremos de calificacion de la variable Motivacion
laboral, en base al piloto aplicado a una muestra de 60 colaboradores.

Tabla 10

Baremos de calificacion, variable Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido muy bajo 3 5,0 50
bajo 7 11,7 16,7
promedio 17 28,3 45,0
alto 21 35,0 80,0
muy alto 12 20,0 100,0
Total 60 100,0

En la tabla 10 se muestran los baremos de calificacion de la variable
Compromiso Organizacional, en base al piloto aplicado a 60 colaboradores.



V. Discusion
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La evaluacion de las variables dentro del entorno organizacional es una
herramienta indispensable para el adecuado desempefio de las actividades de
los colaboradores; sin embargo, aporta de forma considerable a que estos
realicen con gusto las diferentes responsabilidades asignadas, sumado a esto
propicia un alto rendimiento para la empresa por tal motivo se debe de tomar
en cuenta que existe una amplia diversidad para poder motivas al personal, y
es necesario que las organizaciones cuenten con los recursos necesarios para
la ejecucion de ésta. De esta forma el area de recursos humanos cumple
dentro de la organizacién un rol importante ya que asume la responsabilidad de
velar por el bienestar de los colaboradores y promover el bienestar de los
mismos, teniendo en cuenta que es necesario conocer que herramientas,
técnicas y tendencias se pueden emplear para fomentar la motivacion y

compromiso dentro de dinamica de la organizacion.

La motivacion laboral y compromiso organizacional dentro de los
colaboradores se deriva de una interacciébn compleja entre los motivos internos
de las personas y los estimulos de la situacion o ambiente. Se puede
considerar como factores internos las necesidades, aptitudes, intereses,
valores y habilidades de las personas. Bajo esta consigna se puede considerar
qgue los motivos mencionados anteriormente individualizan a cada persona y
hacen que todas se diferentes unas frente a otras, de esta forma cada individuo
es capaz de realizar tareas especificas.

En cuanto al propésito de la presente investigacién se ha centrado en
analizar y definir el sentido e intensidad de la relaciébn entre la motivacién
laboral y el compromiso organizacional, especificamente con cada una de sus
variables tales como compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso de continuidad. En base a los resultados obtenidos se evidencia
una relacién proporcionalmente significativa de R= ,864 y de mediana
intensidad entre la variable motivacion laboral y las dimensiones de la variable
compromiso organizacional. Cabe mencionar que la muestra estuvo
determinada por 300 colaboradores de una empresa del sector manufactura de

la ciudad de Lima.
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Respecto a los resultados mencionados anteriormente se puede
confirmar que existe una estrecha relacion entre el grado de motivacion laboral
presente en un colaborador con su percepcion de compromiso frente a la
organizacion, de esta forma un entorno laboral con estimulos favorables como
reconocimiento, sentido de pertenencia, crecimiento laboral, remuneracion
competitiva dentro del mercado laboral propician un sentimiento de
compromiso y pertenencia del trabajadores frente a su organizacion, resultado
de esto se puede estipular una reduccion en factores negativos, y de alto
impacto en la sostenibilidad de la organizacién, como lo son el ausentismo,
rotacion, renuncias voluntarias, clima laboral negativo, entre otras variables

propias del contexto organizacional.

Por su parte y respecto a la hipotesis especifica 1, la cual refiere que
existe relacion entre la motivacion laboral con la dimensibn compromiso
afectivo, encontramos una correlacién mediana y significativa de 0,805, con lo
que la hipétesis se aprueba. De esta forma se propone que a mayor motivacion
laboral del colaborador hacia su organizacién existe un mayor compromiso
afectivo, ejemplificandose en vinculos emotivos de relacion entre ellos, los
mismos que van mas alld de un compensacién econémica, sino de un sentido
de pertenencia en el cual el colaborador busca permanecer dentro de la
organizaciéon porque percibe un valor agregado emotivo, como lo puede ser el
reconocimiento por parte de sus jefes inmediatos, las oportunidades de
crecimiento dentro del organigrama institucional entre otros que valoren al
colaborar mas alla de una simple perspectiva operativa, sino que le brinden un

valencia con un enfoque mas humano y afectivo.

En cuanto a la hipdtesis especifica 2, la misma que refiere que existe
relacion entre la variable motivacion laboral con la dimension compromiso
normativo encontramos que existe una correlacion mediana y significativa de
0,817, con lo que la hipétesis se acepta. De este modo se concluye que a
mayor motivacion laboral por parte de los colaboradores existe un mayor
sentido de lealtad frente a la organizacion, lo cual se puede materializar de
forma concreta con la presencia de conductas moralmente aceptadas dentro
del contexto organizacional, como son por ejemplo: el cumplimiento del

reglamento interno de trabajo, acato a las ordenes directas por parte del jefe
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inmediato, alinear el esfuerzo para el logro de los objetivos institucionales,
interiorizar la vision y misién de la organizacion, entre otros que resultan siendo
un adicional para el desempefo, incremento de las buenas practicas y el

incremento de motivacion laboral dentro del equipo de trabajo.

Por ultimo, en cuanto a la hipétesis 3, la cual refiere que existe relacion
entre la variable motivacion laboral con la dimension compromiso de
continuidad, se encontré que existe una correlacion mediana y significativa de
0,811, por lo cual se procede a aceptar la hipotesis de investigacion. Es decir
gue a mayor motivacién laboral en el colaborador existe un deseo de mantener
con la relacion entre empleador y empleado. La practica muestra a este como
una relacién de interés en fendmenos como la rotacion, al interpretarse en la
analogia que a mayor motivacion presente en los colaboradores mayor sera su
afan de continuar con el ente empleador, fomentando el sentido de
permanencia y continuidad, aspectos que juegan a favor dentro de un mercado

laboral sumamente competitivo y de alta demanda.

Por otro lado y en contraste con las antecedentes previos considerados
para la presente investigacion, se puede comparar que estos hallazgos
coinciden con los reportes de estudios como el desarrollado por Pérez (2014)
motivacion y compromiso organizacional en personal administrativo de
universidades Limefas, quienes afirman que existe una relacion positiva,
significativa y mediana entre la motivacion laboral y las dimensiones del
compromiso organizacional (afectivo, normativo y de continuidad), con un
coeficiente correlacional de 0,864, con una relacion directamente proporcional;
de ésta forma se propone que la motivacién ejerce influencia sobre el
compromiso organizacional al hacer uso de los mecanismos de internalizacion

gue conforman el proceso de motivacion.

Por su parte en base a los resultados obtenidos se puede contar con el
respaldo tedrico presente en los postulados de Ryan (1997) acerca de la Teoria
de la Autodeterminacién, la cual se enfoca en la motivacion humana y la
personalidad, resaltando la importancia de la evolucién de los recursos internos
de cada persona para afianzar el desarrollo de su personalidad y la regulacion

de sus conductas frente al estimulo. Desde esta perspectiva se puede
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considerar las tendencias inherentes de crecimiento por parte de los individuos
y de las necesidades psicolégicas innatas las mismas que son la base de la
automotivacion y realizacion como personas. Lo cual llevandolo a un contexto
organizacional y en contraste con los resultados obtenidos en la presente
investigacion respalda la propuesta de que los colaboradores buscan satisfacer
necesidades innatas y necesidades inherentes a su contexto social a base de
su desempefio dentro de la organizacién, percibiéndose como pieza crucial
dentro del funcionamiento de la misma; al presentarse estos aspectos en el

colaborador se obtiene un mayor indice de motivacion.

Asimismo, considerando lo propuesto por la Teoria del Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1991), quienes consideran que esté es el
proceso por el que las metas de la organizacion y de las metas del individuo se
alinean, identificAndose con la causa y consecuencias de su labor, de esta
forma se preocupa por su cumplimiento y desempefio. Apreciando los
resultados obtenidos en la presente investigacion y comparandolo con lo
expuesto en la teoria en mencion se puede considerar que el compromiso
organizacional es el resultado de un proceso en el cual participan diferentes
factores como la identidad institucional, satisfaccion laboral y motivacion laboral
qgue favorecen de forma significativa el obtener un compromiso organizacional

significativo dentro de los colaboradores.

En los aportes del presente estudio se evidencia el uso de instrumentos
con adecuadas propiedades psicométricas (validez y confiabilidad) respaldando
la precision de los resultados encontrados por la investigacion. De esta forma
se puede decir que se evita el sesgo negativo que otros instrumentos pueden
tener y mejorando la fiabilidad de las correlaciones encontradas. Frente a lo
expuesto, la presente investigacion muestra que la motivacion laboral y el
compromiso organizacional se encuentran relacionados de forma significativa,
en este sentido se espera que se consideren en cuenta los resultados para la
mejora de la motivacion laboral y el compromiso organizacional de las

organizaciones.

Finalmente, dentro de las limitaciones de la investigacion se observa

cierta indiferencia por parte del empleador en poder analizar este tipo de
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factores muy propios de su contexto lo cual pueden sesgar de forma positiva 0
negativa la percepcion del empleado frente a su ente empleador. Lo cual
muestra como consecuencia factores negativos como rotacion, falta de
identidad institucional, poco compromiso frente a los objetivos de la
organizacion, afectando de forma directa la rentabilidad y adecuado

desempefio de la organizacion.



V. Conclusiones
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1. De acuerdo a los resultados obtenidos se muestra que existe
correlacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en el personal de una empresa del sector

manufactura de la ciudad de Lima.

2. Existe correlacion significativa entre la variable motivacién laboral
y la dimension compromiso afectivo (,805) en el personal de una

empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima.

3. Existe correlacion significativa entre la variable motivacion laboral
y la dimensiéon compromiso normativo (,817) en el personal de una

empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima.

4. Existe correlacion significativa entre la variable motivacion laboral
y la dimensién compromiso de continuidad (,811) en el personal de

una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima.



VI. Recomendaciones
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1. Ampliar el estudio con una muestra mayor para poder determinar si la

correlacion, varia con lo encontrado en la presente investigacion.

2. Hacer estudios en colaboradores de mayor nivel jerarquico, con el
objetivo de obtener méas informacion respecto a la relacion de las

variables de estudio.

3. Se recomienda ampliar la investigacion de las variables de estudio con
otras variables como satisfaccién laboral, clima organizacional entre

otras que sean de interés del contexto organizacional.

4. Proponer un plan de intervencion laboral para los trabajadores de metas
personales para permitirles conocer nuevas actitudes para desarrollar

las competencias del personal.
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Anexos
Anexo 01
Matriz de consistencia
Titulo: Matriz de consistencia.
Problema Objetivos Hipotesis Variable Metodologia
El tipo de estudio de la
Objetivo General o ) o . L,
Problema General : Hipotesis General Motivacién Investigacion es
i4 Laboral

¢ Qué relacién existe relacion
entre  motivacion y
compromiso
organizacional en
personal de una
empresa del sector

manufactura de la
ciudad de Lima, 2017?

Describir la
entre la motivacién y el
compromiso

organizacional en el
personal de una
empresa del sector
manufactura la ciudad

de Lima, 2017.

Ha1: Existe relacion entre
la motivacion 'y el
compromiso

organizacional en el
personal de una
empresa del sector
manufactura de la

ciudad de Lima 2017.

Dimensiones

Amotivacion

Regulacion
Externa

Regulacion
Introyectada

Regulacion
Identificada

Motivacion
Intrinseca

Correlacional

El disefio del estudio es no
experimental, ya que no se
manipulo la  variable.
Siendo a la vez transversal
ya que los datos se
recolectaron en un solo

momento.

Poblacién: se evalu6é a 300
colaboradores de una

empresa del sector
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Ho: No existe relacion
entre la motivacion y el
compromiso
organizacional en el
personal de una empresa
del
de la ciudad de Lima
2017

sector manufactura

Instrumento

Escala R-MAWS
de motivacion.

Compromiso
Organizacional

Compromiso
Afectivo

Compromiso
Normativo

Compromiso de
Continuidad

Instrumento

Escala de
compromiso
organizacional de
Meyer y Allen.

manufactura de la ciudad

de Lima. La muestra
evaluo a 300 colaboradores
de una empresa del sector
manufactura de la ciudad

de Lima.

Técnicas de Analisis de
Para analizar la
del

instrumento se utilizé el

Datos:
confiabilidad
analisis de consistencia
interna Alfa de Cronbach.

Se utiliz6 el estadistico
Kolgomorov Smirnorv (ks)
con el fin de determinar si
la distribucién de la prueba
es normal o no normal. La
distribucion de los datos

fue No normal.
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Anexo 02

Consentimiento Informado

Mediante el presente documento solicito su colaboracion para la realizacion de
una investigacion, en la cual se evaluaran factores relevantes dentro del desarrollo
organizacional de toda la institucion, para ello se evaluara la relacion entre la

motivacion laboral y el compromiso organizacional.

En tal sentido solicito su participacion voluntaria en el presente estudio. Para
ello se aplicara una ficha de datos personales y dos cuestionarios integrados por un
conjunto de preguntas vinculadas a los temas mencionados. Debo sefialar que los
datos obtenidos seran manejados en estricta confidencialidad y anonimato por ello

requerimos que sus respuestas sean absolutamente sinceras.

Firma del participante



Anexo 03

Protocolo de Cuestionario de Motivacion Laboral - Escala R-MAWS de
Motivacion.

CUESTIONARIO R-MAWS

sex0
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Los enunciados que aparecen en la siguiente escala se orientan a conocer ciertos aspectos vinculados a su motivacion laboral.
Para cada una de las afirmaciones por favor indique su grado de acuerdo o desacuerdo con respecto al enunciado general que
aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su nimero de eleccion, y trate de contestar sin consultar
a otra persona. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente: 9o m|om g SEtde @[> >
A: Totalmente de Acuerdo (7) § o 5 § 5 3 f_ Ec'; E & E §
B: De Acuerdo (6) s&8 Fls8%lecigs| zgE
C: Levemente de Acuerdo (5) s % § s o] g2 o) S g
D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (4) ° 3 < ° = % % g. %
E: Levemente en Desacuerdo (3) g a o g o a
F: En Desacuerdo (2) > © by ®
G: Totalmente en Desacuerdo (1) >
¢POR QUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO EN GENERAL?

1 | Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo 1 2 3 4 5 6 7
Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este

2 . 1 2 3 4 5 6 7
trabajo.
Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis

3 . o . - . 1 2 3 4 5 6 7
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

4 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores 1 ) 3 4 < 6 ;
personales.

5 | Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo. 1 2 3 4 5 6 7

6 | Porque me divierto haciendo mi trabajo. 1 2 3 4 5 6 7

7 | Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo. 1 2 3 4 5 6 7

8 Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo 1 ) 3 4 < 6 ;
sélo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo
Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis

9 | superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.). 1 2 3 4 5 6 7

¢POR QUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO?

Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis

10 . . . I~ . 1 2 3 4 5 6 7
superiores, los compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).
Porque yo personalmente considero que es importante poner esfuerzo

11 . 1 2 3 4 5 6 7
en este trabajo

12 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante. 1 2 3 4 5 6 7

13 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante. 1 2 3 4 5 6 7
Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente )

14 esfuerzo. 1 3 4 > 6 7
No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el

15 . 1 2 3 4 5 6 7
trabajo.

16 | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido. 1 2 3 4 5 6 7
Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si

17 - . . 1 2 3 4 5 6 7
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo
Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal

18 , 1 2 3 4 5 6 7
para mi.

19 | Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo. 1 2 3 4 5 6 7
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Protocolo de Cuestionario de Compromiso Organizacional - Escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen.

CUESTIONARIO ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

SEXO
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A continuacion se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las personas podrian tener acerca de
la empresa u organizacion para la que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion que
aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su nimero de eleccion, y trate de contestar sin consultar
a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente: >
A: Totalmente de Acuerdo (7) : 3
B: De Acuerdo (6) ) =)
C: Levemente de Acuerdo (5) o g %—’
D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (4) 9 o m i- o e}
E: Levemente en Desacuerdo (3) I~ g P o =4 ® =3
F: En Desacuerdo (2) r? 5_:' r? g 5 o 5 % E =3
G: Totalmente en Desacuerdo (1) 4 g S |8 % e e > > >
O (e} (o] v o (] (] (o]
c ':_3'_ c c 3 2 o c c c
o 2|2 @ |22 e e f
o o o |ao |3 o o o
o S o |65 |65 o o o
¢POR QUE PONES O PONDRIAS MUCHO ESFUERZO EN TU TRABAJO EN GENERAL?
Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
! organizacion. 1 2 3 4 > 6 7
En realidad siento como si los problemas de esta organizacion fueran
2 | , 1 2 3 4 5 6 7
0s mios.
No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion.
3 1 2 3 4 5 6 7
4 | No me siento emocionalmente ligado a la organizacién. 1 2 3 4 5 6 7
No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion. 1 2 3 4 5 6 7
6 | Esta organizacién tiene un gran significado personal para mi. 1 2 3 4 5 6 7
; Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto necesidad 1 ) 3 4 < 6 ;
como deseo.
Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si deseara
8 h 1 2 3 4 5 6 7
acerlo.
Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la organizacion
9 . 1 2 3 4 5 6 7
en la que trabajo ahora.
Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta
10 R 1 2 3 4 5 6 7
organizacion.
Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria )
1 considerar trabajar en otro lugar. 1 3 4 > 6 7
Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la
12 | escasez de otras alternativas disponibles 1 2 3 4 5 6 7
No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo actual.
13 1 2 3 4 5 6 7
1 Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacion 1 ) 3 6
4 ahora no seria lo correcto. 4 > /
15 | Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora. 1 2 3 4 5 6 7
16 | La organizacién donde trabajo merece mi lealtad. 1 2 3 4 5 6 7
No dejaria mi organizacién ahora porque tengo un sentido de
17 L . . 1 2 3 4 5 6 7
obligacidn con las personas que trabajan conmigo.
18 | Siento que le debo mucho a esta organizacion. 1 2 3 4 5 6 7
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Prueba de normalidad para la variable Motivacién Laboral
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Sumas de extraccién de cargas al

Sumas de rotacion de cargas al

Autovalores iniciales cuadrado cuadrado
% de % % de % % de %

Componente  Total varianza acumulado Total varianza acumulado | Total varianza acumulado

1 10,789 56,782 56,782 10,789 56,782 56,782 6,908 36,357 36,357

2 1,843 9,701 66,483 1,843 9,701 66,483 3,442 18,118 54,475

3 1,123 5,910 72,393 1,123 5,910 72,393 1,937 10,197 64,672

4 ,703 3,698 76,091 ,703 3,698 76,091 1,729 9,098 73,770

5 ,614 3,234 79,325 ,614 3,234 79,325 1,055 5,555 79,325

6 ,485 2,551 81,877

7 ,470 2,476 84,352

8 ,391 2,058 86,411

9 ,360 1,894 88,304

10 ,342 1,800 90,104

11 ,304 1,599 91,703

12 ,277 1,456 93,160

13 ,257 1,351 94,511

14 ,222 1,168 95,679

15 ,208 1,096 96,775

16 ,179 ,942 97,717

17 ,168 ,886 98,604

18 ,140 ,738 99,341

19 ,125 ,659 100,000

Método de extraccidn: andlisis de componentes principales.
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Prueba de varianza de la variable compromiso organizacional
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Sumas de extraccion de cargas al
cuadrado Sumas de rotacion de cargas al cuadrado
% de %
Componente Total varianza acumulado Total % de varianza
1 9,166 50,922 50,922 5,698 31,658
2 1,797 9,981 60,902 3,822 21,233
3 1,206 6,701 67,603 2,648 14,713




Anexo 7

Validacion por Criterio de expertos

Juez N°1

%\'ﬁ UHIVERSIDAR CESAR YALLEID

CERTIFICADG DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

DIMENSIONES / items

Pen‘.]nenc'\g/‘l

Re\avanc%/\z

Clariadg 3

Sugerencias

Regulacion Externa

Si

No

No Si

No

Para chtener la aprobagcion de otras
persanas (por gjemplo, mis superiores,
los comparfieros de trabajo, ta familia,

)i

X

Porgue otras personas se van a ofrecer|
mas seguridad en el Trabajo solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi
trabajo

",

Para evitar que otras personas me
critiquen {por gjemplo, mis superiores,
los compafieros de trabajo, 1a familia,
los clientes)

Porgue otras personas me van a
respertar mas {por ejempls, mis
superiores, los compafieros de trabajo,
{a famnitia, fos clientes, etc)

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

POquE otras personas mevana
compensar financieramente, solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi
trabajo.

%j‘ﬁ UsilvERSIDAD CESAR VALLELD
i

Observaciones:

R

Opion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del Jué"i\al\dado[ Dr/Mg:
¥ L

Especialidad del validado [O% LA

iPertinencia: £l item corresponde al concepto tearico formulado
2Relevancia: El itern es aproplado para representar al componente e

Aplicable {

oral Jogawi-

Aplicaby

gi{e-spues de corregir { }
;ttg\/\i

53

informacion especifica del contenido

:Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficlentes para medir a dimension

) E}}UMT/CNT 3/‘!/\[\'\/&&}\‘/{!—1%;(‘ ‘:F’C

(e,

No aplicable ( )

/... de abeildel 2017
|

Lt 3
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%? UnIVERSIBAD CESAR VALLESD

I

77

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTC QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

N2 DIMENSIONES / ltems Pemnenciﬁl\1 Re[evanciél\z C\arid{cf\3 Sugerencias
Regulacion Identificada Si No Si Ne Si No
. Porque el porer esfuerzo en este
trabajo va con mis valores personales % ;}( ;X

Porgue yo personatmente considero
que es importante poner esfuerzo en
este trabajo

o

Porque e} pones esfuerzo en este
trabajo tiene un significado personal
para mi,

% UnIVERSIDAD CESAR VALLEID
i

Observaciones:
Opion de aplicabilidad:

Apellidos y norbres dsl ;ué?\al\dado[ Dr/Mg:
¥

")

I

Especialidad del validade O\ T

Aplicable { e Aplicab gldzspues de corregir{ } No aplicable ( )

oral Yogawr

: ﬁté”‘i\i DNI:

Vo [ /
P}W o zzlvmmﬁf/(‘ Ashuarte ?waQ o

Y
S
1Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado 6% de abyridel 2017

2Relevancia: El itern es aproplado para representar al componente e
informacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es conciso,

exacto y directa

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando las iterns planteados son

suficlentes para medir la dimension




o
i UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIPO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABCRAL

Ne DIMENSIONES / Items Pertinencig"] Relevanc@" 2 C}aridedA3 Sugerancias
Motivacion [ntrinseca Si No Si Mo Si No
Porgue me divierto haciendo mi
1 " ; 5
trabajo %: <
2 Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante x ~ x
5 Porgue lo que hago en mi trabajo as .
- 5
emocionante S )< A

%\i‘ﬁ URIVERSIDAD CESAR VALLEID
i

e
Observaciones: ...
Opion de aplicabilidad: ’ Aplicable s e Ap\icabﬁzs;igsdecorreg»r( } No aplicable ()
. i eravir A Al D4 B oA A
Apellidos y nombres de\;uéi\alidadorDr/Mgi g:f;( &u‘{i M- " f’} DN \Qﬂ\}bul\) 2 i .
¥ L

Wirtuing x}

Especialidad del validado

: wil ) @}g}ﬁ o zjw\){p( ek et

1‘7

. %5

1Pertinencia: £l item corresponde al concapto tedrico formulado g‘ de abeikdgl 2017
2Relevancia: El itern es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del cantenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficlentes para medir la dimension

78
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\} URIERSIDAD CESAR YALLE)D

CERTIFICADO DE YALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

N2 DIMENSIONES / items Pertmem:ign 1 RE!evancKﬂ’\Z CJarid{d\fs Sugerencias
Amotivacion Si Na Si No Si No

Me esfuerzo paco, porgue no creo que
1 |valga la pena esforzarse en este ;{;

trabajo X ¥

Mo me esfuerzo, porque siento que
2 |estoy malgastando mi tiempo en el };
trabajo

Mo se por que hago este trabaja,
puesto que no e encuentro sentido

-
%\T% UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
i

e
Gbservaciones:
Gpion de aplicabilidad: . Aplicabley( Aplicableydespues de corregir { } No aplicable { )
{ It JUBMUC
g RGN Al 1
Apeliidos y nombres del jy€falidador Dr/Mg: ) H)(’ GL‘H W " ﬂ DNI: @ \) it
‘ Luhined

i e { i )
Especialidad del validado ] V‘N/g ("i}} P}Lﬁ'}{ w 2/'}‘/‘{ W\‘%’AMF‘(’ "‘:]F‘C »LKJU ;}E{ | £ £

1Pertinencia: £l item corresponde al concepto teorico formulade
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del cantenida

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir |2 dimension




ceore
%} UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

a mi mismo

Ne DIMENSIONES / ftems Pertinencif 1 Relevancf” 2 Clariade 3 Sugerencias
Regulacion Introyectada Si No Si Na Si No

1 Porgue tengo que probarme a mi

mismo que yo puedo hacerfo VS e X
) Porgue me hace sentir orguiloso de mi

mismo S W }\

/

3 Pargue si no me sentiria mal respecto

a mi mismo X kS IS
3 Pergue si no sentiria verglenza de mi

mismo X s b
4 Porgque sino me sentiria mal respecto }\

i s

% YHIVERSIBAD CESAR VALLEID
i

Observaciones: ...

I

Opion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres de\;u’é"i\ahda
]

Especialidad del validado

1Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente e

dor Dr/Mg:

Aplicable [ e Ap\icab‘.zdispues de corregir{ }

oral Yegaw

lga L QUBH09sE

No aplicable { )

7

informacion especifica del contenide

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es conciso,

exacta y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuanda los items planteados son

suficientes para medir [a dimension

3; Vwﬂ (i}) P}E}ﬁ%f ?/‘Lv»\/\;w.:’%;( ’ ":Fx“
' £

‘L de alyei=del 2017

{n
—

%d

c\F ‘:" SO TV i ﬁ,\w s

Wirts f‘/\!y’}
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ﬂ UNIYERSIDAD LESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUBMENTO QUE MIDE COMPROMIST ORGANIZACIGNAL

DIMENSIONES / ltems

Pemnenciﬁ" 1

Reievanc@/\ 2

CJarid{Lf\:‘;

Sugerencias

Compromiso Afectiva

No

No Si

No

o

Esta organizacion tiene un gran
significado personal para mi

X

Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la organizacion en fa
Gue trabajo

Una de fas consecuencias negativas de
dejar esta organizacion seria la escacez
de otras alternativas disponibles

s

Incluso si recibiera beneficios, yo
siento que dejar la organizacton ahora
no seria lo correcto

s

Me sentiria culpable si dejo mi
organtzacidn ahora

Siento gue le debo mucho a esta
organizacion

ot
% UnIVERSIDAD CESAR VALLEID
i

g
Observaciones:

Opion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del ;uéz\ahdacior Dr/NIg

/\w

Aplicable {

o)

LA

Ap\icab:giispues de corregir{ }

A ﬂ“’\

No aplicable{ )

Especialidad del validado

)hﬁﬂ”‘m ?/!/\M/b‘m‘ﬂ 4 ¢

1Partinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado

2Relevancia: El itern es apropiade para representar al componente e

informacion especifica del contenido

:Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es conclso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuande las iterns planteados sen

suficientes para medir la dimension

o
I8
6 ..... de arikdel 2017
|

81



UsIvERSIBAD CESAR YALLESD

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

con las personas gue trabajan conmigo

Ne DIMENSIONES / ltems Pertinencif " 1 Relevanclg" 2 Clariddg 3 Sugerencias
Compromiso de Continuidad St No Si No Si No
Me sentiria muy feliz de pasar el resto 5
1 N .
de mi carrera en esta orgamzamtm >< 3<’ /}{
; No tengo un fuerte sentido de
pertenencia con esta organizacion x X 5
3 No me siento como "parte de la
familia" en esia organizacion X X }
No me siente emocionalmente ligado
4 A
a la organizacion /\’ )( }’
La organizacién donde trabajo merece >¢
5 o \ N
mi leaitad Pt
No dejaria mi organizacién ahora o
6 [porque tengo un sentido de obligacion s /i A

% URIVERSIBAD CESAR VALLEID
i

e
Observaciones: ...

Opion de aplicabilidad:

Aplicable { % Apli

A

A

No aplicable { )

cab‘y despues de\corregir( 1
“orsh, Voggvaa T%ﬁg"\“ o0 D108

Apellidos y nombres del Ju’é"z'\gahdado‘r Dr/Mg:
]

R
Especialidad del validador £y LY T

hy %}z}ﬁm’p ‘

1Pertinencia: £l itern corresponde al concepto tedrico formulado

2Retevancia: El item es aproptado para representar al componente e

informacion especifica del contenido

:Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es condiso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los iterns planteados son

suficlentes para medir [a dimension

o

'\

Virtnined

)
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HHIVERSIDAD LESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTG QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / ltems

Pert]nencig/\l Relevancga"z C\ar‘rd{c{\a

Sugerencias

Campromiso Normativo

Si

No Si No Si

Mo

En realidad siento como si los
problemas de esta organizacion fueran
los mios

Por ahora, permanecer en esta
organizacion refleja tanta necesidad
como deseo

Seria muy dificil para mi dejar mi
organizacién shora, incluse si deseara
hacerlo

Siento que tengo muy pocas opciones
s] considerara dejar esta organizacion

'
>
>

Si no hubiera invertido tanto de mi en

5 |esta organizactan, yo podria
considerar trabajar en otro lugar

No siento ninguna obligacion de
permancer en mi frabajo actual

% UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
i

e
Observaciones:

Opion de aplicabilidad:

Apeliidos y norbres del JWéE\al\dado[ Dr/Mg:
) L

"

Aplicable { s Aplicabledespues de corregir{ }
PRI

prop Nogawan

3

b z,}’/\i

B

P 'y
Especialidad del validacor 73 LKA

({w P;Umﬁ%f p\! W\mid;(ﬂ ,¢'§

1Pertinencia: £l itemn correspende 8l concepto tedrico formulado .

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente e

informacion especifica del contenida

:Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ef enunciado del item, es conciso,

exacta y directa

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuanda las items planteados son

suficlentes para medir la dimension

0%,

de abeit=hgl 2017

No aplicable { )

Wints zw’a)
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Juez N°2

UHIVERSIDAD CESAR VALLER

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

DIMENSIONES / ltems

Partinencif " 1

Relevanc@’\ 2

C!arid{o"3

Sugerencias

Amaotivacion

Si No Si

No

Si

Mo

Me esfuerzo poco, porgue no creo gue
valga la pena esforzarse en este
trabajo

Mo me esfuerzo, porgue siento que
estoy malgastando mi tiempo en el
trabajo

w®

No se por que hago este trabajo,
puesto que no le encuentro sentido

Observaciones:

Usiversioan CESAR YALLEN

Opion de aplicabilidad:

Apeliidos y nombres del juez validador Br/Mg:

Especialidad del validador: SO LML Lo - CORMESILTO ‘}fi‘ 3}55&}%}2%,@:? & iﬂzfiﬁ,h B IACIG AR

Aplicable {x)
GODYY FLORES

OS5

Aplicable despues de corregir { )

No aplicable { )

DN

sPertinencia: El item corresponde al concepto tedrice formulado

sRelevancia: Fl itern es apropiado para representar 8] componente e

infarmacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacta y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuande los items planteados son
suficiantes para medir la dimension

r
42 de abril del 2017

Firrpraedet Experto hformare:
SUES ?%%H%"'i‘%%gmﬂgf Hores
BRI B0

o o w e
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Huiversioad TESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSIONES / ftems Pertinencif "1 Refevancfa” 2 Clariddi 3 Sugerencias
Regulacion Introyectada Si No Si No St No
Porque tengo que probarme a mi
| .
mismo que yo puedo hacerlo \fi }lf }(
3 Pergue me hace sentir orgullosc de mi y
mismo 7 7{ kS
Porque si no me sentiria mal respecto e
3 aue " X * ¢
a mi mismo i { kS
Porque si no sentiria verglienza de mi N
3
mismo X IS "
4 Porque si no me sentiria mal respecto
a mi mismo ES }\ X
UivERSIDAD CESAR YALLEID
OBSEIVBLIOMEST curvuevisiasissiasiaessseass o sss s a8t et 0
Opion de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable despues de corregir{ ) Mo aplicable { )

Apellidos y nombres dei]uezvaJidadorDr/Mg: E}‘{"DJH FLQQ‘L’J 5 :}E
GOICOLE GO - CONBATOR DE DESARRSLLE CROANTACONAL

Especialidad del validador:

s
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado 13, de abril del 2017
aRelevancia: £ item es apropiado para representar al componente e

infarmacion especifica del contenido

sClarldad: Se antiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, 71 | 1
exacto y directo H'J ...........
Firrarde i
<SS R

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension s 5 ,\{,ﬂ 5
g, B
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@ YHIVERSIBAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSEONES / Items Pertinenc'\g'\l Re(evanc%’\z C!eridz{c/\3 Sugerencias

Regulacion Externa Si No Si No Si No

Para obtener la aprobacion de otras
1 |personas {por ejemplo, mis superiores,| ,
{os compafieros de trabajo, fa familia,

2
W
e

Porque otras personas se van a ofrecer
mas seguridad en el trabajo solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi
trabajo

Para evitar que otras personas me
3 critiquen (por ejemplo, mis superiores,
fi jo, fa famit p " g
jos Cémpaneros de trabajo, la familia, ,\/ = w
los clientes)

Porque otras personas me van a
respertar mas {por ejemplo, mis
superiores, los compaferos de trabajo,
fa familia, los clientes, etc}

Porgue me arriesgo a perder mi
4 |trabajo sl no pongo el suficiente
esfuerzo

Parque otras personas me van a

compensar financieramente, solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi > >’< ~
trabajo. i

) UHIVERSIBAD CESAR VALLESD

Observaciones:

Opion de aplicabllidad: Aplicable (*9 Aplicable despues de corregir { ) No aplicable { )

e e
Apellidos y nombres def juez validador Dr/Mg: .42 DU FLORES ot

Especialidad del validado;

1Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado
2Relevancia: Ef item es apropiado para representar al componernte e
informacion especifica del contenido

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension




-
% HHIVERSIDAD [ESAR VALLEXD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSIONES / [tems Perﬂnenci&" 1 Re!evancl%/‘z C!arid%{\S Sugerencias

Regulacion |dentificada Si Ng Si No Si No

Porque el poner esfuerzo en este
i . S i
trabajo va con mis valores personales ><\ FaN

Porque yo personalmente considero
2 |que es importante poner esfuerzo en >( X }{
este trabajo

Porque el pones esfuerzo en este

3 [trabajo tiene unsignificado parsonal A ){‘ ,;(«
para mi.
UnVERSIDAR CESAR VALLEJO
Observaciones:
Opion de aplicabilidad: Aplicable {x) Aplicable despues de corregir { } No aplicable { )

sobiy FLORES Ta52 i
Apeflidos y nombres del juez validador Dr/Mg: ‘3{’”’)’! FLORES AR DMz

GGG - CONBLTOR DE DESARRBLLE o6 AN TACIGRAL

ot

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
wRefevancia: £l item es apropiado para representar al componente e
infarmacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciadoe del item, es conciso,
exacta y directo

. . T?' .
Firfpraedel Egperty nformamps = ==
SusE afﬁwvr%ﬁ%y Flores

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son ?sﬁéfﬁﬁ! GO0

suficientes para medir la dimension i
[N AT N



%T; UMIVERSIDAD DESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEN{DO DEL INSTRUMENTO QUE MiDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / ltemns Peniﬂencig'\l RelevancKiAZ

Sugerencias

Cla ridaKd\ 3

Compromiso Normativo Si No Si No Si

No

En realidad siento como si los
1 |problemas de esta organizacion fueran

los mios

Par ahora, permanecer en esta
2 |organizacién refleja tanta necesidad
como deseo

Seria muy dificil para mi dejar mi
3 jorganizacién ahora, incluso si deseara
hacerfo

Slento que tengo muy pocas opciones
si considerara defar esta organizacion

Si no hubiera Invertido tanto de mien
5 |esta organizacién, yo podria
considerar trabajar en otro lugar

No siento ninguna obligacion de
6 . . 4
permancer en mi trabajo actual >9

“«

UHIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Observaciones:

Opion de aplicabilidad: Aplicable (3

Apeliidos y nomiares det Juez validador Dr/Mg: GoDAN  FLOREY TosE

L eie oL TeE De DESAPRALLD
Especiafidad delvalidador: o cCLEGT — COWIMLTOR  De DESARROLD

Aplicable despues de corregir { }

Noaplicable { )

DN
CRGANTLACIG AL

1Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ttem, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensidn

Fies

3
oRBP 3092




-
@ UniveEasiaan CESAR VALLEXD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertmenci&"l Retevanc@/‘z Ciarid{d\g Sugerencias
Compromiso de Continuidad Si No Si No Si Mo
Me sentiria muy feliz de pasar‘ el reste
de mi carrera en esta organizacion s i
No tengo un fuerte sentido de e
2 y s [ s ~
pertenencia con esta organizacion A

No me siento coma "parte de la
P

3 ) .
familia" en esta organizacién ,?( < (;‘\
No me siento emocionalmente ligado

4
a fa organizacion % ?< ';(
La organizacion donde trabajo merece .

5 . 4 5
miiealtad \/’ ~ ~

No dejaria mi organizacion ahora
6 |porque tengo un sentido de obfigacion
con las personas que trabajan conmigo

X
">'.f

UsivensiDal DESAR VALLEN

Observaciones:

Oplon de aplicabifidad: Aplicable () Aplicable despues de corregir { ) No aplicable { )
IRy et TR S T Ty
Apellidos y nombres del juez validador Dr/Mg: g}uf) | %71,\; RES DN L fr..::3 by

Especialidad del validador: . 7.2 BLOGE - CONBRTOR DE DESARIOLLS GRGAN LA MNAL

sPertinencia: El item corresponde al concepto tedrica formulado

T
.. de abril del 2017
2Relevancla: Fl item es apropiado para representar el componente e

infarmacion especifica det contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciadoe del item, es conciso,
exacta y directo

|4
A e
<8 i1 Oy ¢IOres
Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los itemns planteados son fsﬁéfiﬂida@ﬁ@
suficientes para medir la dimensidn =

P o g
Lo F BIND

s



UnIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MiDE COMPROMISO ORGAMIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / Iterns Per‘cmgnc‘@’\l Relevanc%/\z C!arid:{zf\:g Sugerencias
Compromiso Afectivo Si No Si No Si No
Esta organizacidn tiene un gran
1. o K '3 %
significado personal para mi }(\ )‘/

Gran parte de mi vida seria afectada, si
2 |decidiera dejar {a organizacidn en la
que trabajo

ey
=

S’

Una de |as consecuencias negativas de
3 |delar esta organizacidn seria la escacez| ‘K
de otras alternativas disponibles

A

Incluso si recibiera beneficios, yo
4 |stento que dejar la organizacidn ahora \f\ “?Q
no seria lo corracto

ﬁ_{ﬁ e

Me sentiria culpable si dejo mi

5 b - -
organizacién ahora ;\ \(\ ?\
6 Siento qgue le debo mucho & esta - -
organizacion \f\ ?\ \/J\

UHIVERSIDAD URSAR VALLEID

ODSBIVECIONES! ctrrerrenrieiieiar v s sir st me e ssa e e ar e b b e an s em 051 11 1

Cpicn de aplicabilidad: Aplicable () Aplicable despues de corregir { )

5000y FLORES

Apellidos y nombras del juez validador Dr/Mg:

D510 LG GO - CoNELTOR BE DESARRBULL oitp R LACIO AL

Especialidad del vafidador:

1Pertinencia: Ef item corresponde al concepto tedricoe formuladeo
sRelevancia: £l item as apropiado para representar al componente e
infarmacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los Htems planteados son
suficientes para medir la dimension

de abrii del 2017

o
““”““"’j ..........
T YMPHTE = == "
W “ﬁ:zq;:i%;f Flores
Fspeilidsg 50

Foim oo naan
SRR SR K
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@ UMIvERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VAUDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

NE DIMENSIONES / Items Per‘cinencig’\l Relevanc@"z Clarid%{q Sugerencias
Motivacion Intrinseca Si No Si No Si No
i Porgue me divierto haciendo mi
trabajo A T "5
Porque el trabajo que llevo a cabo es
2. ~,
interesante "L, }“ /

3 Porque lo que hago en mi trabajo es
- s
emocionante oS ré A

ot
S
%}j UNivERSIDAD CRSAR YALLEID

Observaciones:

QOpion de aplicabilidad: Aplicable (3 Aplicable despues de corregir{ ) No aplicable{ )

DNI: ...

5 NG SOES T
Apellidos y nombres del juez validador Dr/Mg: .. L34 DUY FLoit s To
o

SARR

LobNIZAL

Especialidad del validador: .

WPertinencia: B item corresponde al concepto tedrico formulado
1Relevancia: El item es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del contenido

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando |os items planteadaos son

suficientes para medir 1a dimension



Juez N°3

@3 UNIVERSIDAD CESAR YALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

N2 DIMENSIONES / ftems pertinencif "1 Relevanch” 2 Claricd* 3 Sugerencias

Regulacion Externa Si No Si No Si No

Para abtener fa aprobacion de otras o
1 |personas {por ejemplo, mis superiores, W e /
los compafieros de trabajo, fa familia,

Porque otras personas se van a ofrecer
mas seguridad en el trabajo solo si // s
pongo el suficiente esfuerzo en mi w .
trabajo

Para evitar Que otras personas me
critiguen {por ejemplo, mis superiores, / 7

3 = . ™ ' / //
las compafieros de trabajo, la familia,

los clientes)

Porque ofras personas me van a
respertar més (por ejemplo, mis / // /
superiores, ios compafieros de trabajo, i

la familia, los clientes, etc)

Porgue me arriesgo a perder mi i y
4 |trabajo si no pango el suficiente W I
esfuerzo

Porque otras personas me van a 4
compensar financieramente, solo si v v ;/
pango el suficiente esfuerzo en mi
trabajo.

%ﬁk UNIYERSIBAD CESAR VALLED

Observaciones;

Opien de aplicabilidad: B Aplicable { V)/ P Aplicable despues de corregir () Mo aplicable ()
g i b oS
g ) (_ﬂWA’W DNE: f.}z 52eiie.
7 ) -
"/'{’“m/{’{,;w e _;éyué’/wtww

Apellidos y nombres def juezpﬁador Dr/Mg: .
At

Especialidad del validador: ..

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
2Refevancia: El jtem es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, &5 conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuande los iterns planteados sen {’
suficientes para medir la dimension

Especialidad



%ﬁ”’y URIVERSIDAD [ESAR VALLEIG

CEREIFICADO DE WALIDEZ BE CONTENIDO DEL {NSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencig 1 Relevancl 2 Clariddd* 3 Sugerencias
Regulacion Identificada Si No Si No Si No
Porque el poner esfuerzo en este ,,/ -
1 &

trabajo va con mis valores persanales

Porque yo personalmente considers /
2 lque es importante poner asfuerzo en 7 o
este trabajo

Porgue el pones esfuerzo en este . / J/
3 |[trabajo tiene un significado personal /
para mi.

%ﬁ_ UliVERSIDAD CESAR YALLEID

Observaciones: .

Opion de aplicabilidad: B Apligable { V)/ ;J Aplicable despues de corregir (@] Mo aplicable { )
L] 7 ~F s

i o P .
W lowrull 2 b

N
1Pertinencia: £l itern corresponde al conceptoe teorico formulado "al’c’ de abritdel 2017

Apellidos y nombres del juez validador D(/Mg: .
* , p
e 5

Especialidad del validador; .,

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

Nota: Suficiencla: se dice suficiencia cuando los items planteados san {’
suficientes para medir la dimension

Especialidad
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\} UNIVERSIDAD CESAR VALLEH

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTQ QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencif 1 Relevancle 2 Clariadd 3 Sugerencias
Amotivacion Si No Sk No Si No
Me esfuerze poco, porgue na ¢reo que
1 |valga la pena esforzarse en este / e Ve
trabajo

Mo me esfuerzo, porque siento que

2 [estoy malgastando mi tiempo en el / / /

trabajo

3 Na se por gue hago este trabajo, / / j/
o

puesto que no le encuentro sentido

e

”% UNIVERSIDAD (2548 YALLEID

Observaciones: ...

Opion de aplicabilidad: Aplicable (f/j/ Aplicable despues de corregir () No aplicabte { )
- ;

4 i ; - s o
Yf:ﬁwm‘it O/wa,.,, (ol on 11B28M

f
Apeilidos y nombres del juez validador Di/Mg ///VML;

Uﬂﬂ'«zwé\mm;f . C wptblong & Lynducuw

Especialidad del validador;

:Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
zRelevancia; £l item es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,

exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son

Especialidad

suficientes para medir la dimension



%!j URivERSIDAD CFSAR YALLESD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSIONES / ltems Pertinencif " 1 Relevancf2 Claridf*3 Sugerencias
Regufacion Introyectada si No Si No Si No

Porgue tengo que robarmeami

, fPera g0 que p s Y, Y
misme que yo puedo hacerle N w
Porque me hace sentir orgulloso de mi . V

2 o s S
mismo /

Porque si no me sentiria mal respecto
a mimisma

Porgue si no sentiria verglienza de mi
mismo

AN
NN
e

Porque si no me sentiria mal respecto
a mi mismo

DAL CESAR VALLEID

Observaciones:

Opion de aplicabilidad: Aplicable (f/{ Aplicable despues de corregir { } No aplicable{ )
g a4 YAy ’ - < . .
//,,i'wcu }/‘f:‘%"""& Olb P @""z;mﬂ DN|7f%2&¥L/C

Apellidos y nombres del juez validador Dr/Mg

o, ﬁﬂﬁ'&'wé\ﬂwcxm,J:;u{ y C;?’/Mﬂ()é/au’w
S

?V' /U@W'

Especialidad det validador;

/

i0
Y. de abril del 2017

:Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
zRelevancia: &l item es apropiado para representar al componente e
infarmacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itern, es conciso,

exacta y direcia

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Especialidad
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%ﬁ UNIVERSIDAD LESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

N2 DIMENSIONES / ftems Pemnenci@“l Relevancié"z C\a;icﬁ%d'\S Sugerencias
Motivacion Intrinseca Si No Si Mo Si No

1 Porqge me divierto haciendo mi / P v
trabajo
Porque el trabajo que Hlevo a cabo es

5 |Por io g e Ve e
interesante

3 Pargue lo gue hago en mi trabajo es /V/ v /
emacionante

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Observaciones: ...

Opion de aplicabitidad: Aplicable (i/{ Aplicabie despues de corregir { ) No aplicable { )
o ;
7 Y £ 0, ’ I s o
., I s | Duliss B2 5990
Apellidos y nombres del juez validador Dr/Mg: f//h’%u ’/l(’/wm ﬁ' ; o sz jsd BN 1 e 7/

Lowpdlng M Fdvosi

- g § ¥ F
0 4 i
Especialidad del validador; i ‘Yh/'!“. Uﬁ’d {*““‘,”’\4“‘“"”"”{

4

)
sPertinencia: El item corresponde &l concepto tedrico formulado .. de abril del 2017

2Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del itern, es conciso,
exacto y directa

Neta: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Especialidad
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¥ URIVERSIDAD UFSAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGAMIZACIONAL

Ne DEMENSIONES / ltems pertinencif " 1 Relevancfy 2 clariddd 3 Sugerencias
Compromiso Afective 5% Mo 5§ No Si No
Esta organizacidn tiene un gran
1| s o ¥ e
significado personal para mi
Gran parte de mi vida seria afectada, si v
2 |decidiera dejar la organizacion en la W S

gue trabajo

Una de las consecuencias negativas de .
dejar esta organizacion seria Ja escacez o // e

3
de otras alternativas disponibles
Incluso si recibiera beneficios, yo . /
4 [siento que dejar la organizacion ahora / o /
no serla lo correcto
Ve sentiria culpable si dejo mi
s ntirta culp ] N Ve p
organizacién ahora
7 s
5 Siento que le debo mucho a esta o v o

organizacion

UnIvERSIDAD CESAR VALLELD

Observacianes: ..

Opion de aplicabilidag: Aplicable (1/)/ Aplicabie despues de corregir { ) No aplicabte { )

P

! ind A Ui Conlirin Hpreo
Apeillidos y nombres del juez validador Dr/Mg e E/%:; r/r’ A v ONI: =2 ~
f i

Especialidad dclvahdadonﬁm?' _U_ﬂﬁ'@w/f’\mwﬁw(‘/j‘mé@”f%ﬂ(g&% & Lylvor

:Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formuiado
zRelevancia; El item es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del contenida

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itern, es concisa,
exacto y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son

Especialidad

suficientes para medir la dimension



?ﬂ UHIVERSIDAD TESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDG DEL INSTRUMENTC QUE MIDE COMPROMISO ORGANFZACIONAL

Ne DIVIENSIONES / Itams pertinencif " 1 Relevanclp’ 2 Claridfe 3 Sugerencias

Compromiso de Continuidad Si No Si No Si No

Me sentirta muy feliz de pasar el resto

'..
\
<

~

de mi carrera en esta organizacion

No tengo un fuerte sentido de

2 & - W / S
pertenencia carn esta grganizacion i
No e siento como “parte de la . /

3 o parte Ve e S
familia" en esta organizacion

4 ko me siento emocionalmente ligado /
ala organizacion

5 La organizacion dende trabajo merece / / /
mi lealtad #

No dejarta mi organizacién ahora . /
6 |porque tengo un sentido de obligacion
con las personas que trabajan conmigo

—
%}7 UNIVERSIBAD LESAR VALIE®

Observaciones: ......

Mo aplicable ()

Nl::.}i srefie.

Opion de aplicabilidad: - Apli b\e(g’{ P Aptical despues de corregir ()
f
ﬁ

Apellidos y nombres dﬂijuezyj’j}ador Dr/Mg:
N ne 1)
TG ,(Mi

Especialidad del validador:

1Pertinencia: £l ltem corresponde al concepto tedrico formulado
aRelevancia: El item es apropiado para representar al componente e
informacion especifica del contenida

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los itemns planteados son L
suficientes para medir la dimensitn

Especialidad




@ HEIVERSIBAD CESAR VALLEND

CERTIFICADO DE VAUDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

3 DIMENSIONES / Items Pertinencia © Relevancia 2 Claridad3 Sugerencias

Compramiso Normativo Si No Si

No Si No

En realidad siento como si los v

1 [problemas de esta organizacion fueran o /
los mios
Por ahora, permanacer en esta
. . N / s /’
2 |organizacién refleja tanta necesidad v
como deseo
Seria muy dificit para mi dejar mi ) ;/ ,/
3 organizacion ahora, incluso si deseara Vv
hacerlo
. . s
4 Slento que tengo muy pocas opciones g// Ed /
si cansiderara dejar esta organizacion
S$ino hubiera invertido tfanto de mi en _;// )
5 |esta organizacion, ya podria ‘1/ e
considerar trabajar en otra fugar J
6 No siente ninguna obligacion de U/ J /
permancer en mi trabajo actual
uiy i VALLEID
Observaciones B
Opion de apticabilidad: Aplicable (V{ i Aplicable despues de corregir () No aplicable{ )
77 A R 0, Y T ) .
i Bradd e { Buliton ip28990
Apeltides y rombres del juez validador D1/Mg: /«’f"%“ /f 4 X?"‘ v C BNI: ? 2 /

” [ A ) o s
Especialidad del validdors 5}’V‘?".H{’)”ﬁ'“W”wWW”{ C niblong 4 ’iVWK‘{i?’W...

:Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulade
sRelevancia: El item &3 apropiado para representar al componente e

informacion especifica del contenido

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es concisa,
exacta y directo

Nota: Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficlantes para medir la dimensibn

Especialidad
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Anexo 8

Base de Datos — Variable Motivacién Laboral
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Anexo 9

Base de Datos — Variable Compromiso Organizacional
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