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Resumen

Son escasos los estudios que relacionan la motivaciéon laboral y el compromiso
organizacional en tiempos de COVID-19. Por tanto, la investigacion tiene como
objetivo correlacionar ambas variables en colaboradores que laboran en tiempos
pandemia. Se ejecutd un disefio correlacional simple, asimismo se aplico la escala
de Motivacioén (Vicuia, 1996), y la escala de compromiso organizacional (Meyer et
al, 1993). El procesamiento se realiz6 en el IMB SPSS 25. Se obtuvo que las
variables presentan una relacién positiva pequefia, asimismo la motivacion y el
poder reportan relaciones positivas de efecto pequefio con el compromiso de
continuidad y el normativo, en tanto la afiliacibn no presenta relacion con el
compromiso afectivo. Se concluye que la motivacion laboral no incrementa el
compromiso en los colaboradores de la municipalidad distrital de Casa Grande en

tiempos de pandemia.
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Abstract

There are few studies that relate work motivation and organizational commitment in
times of COVID-19. Therefore, the research aims to correlate both variables in
employees who work in times of pandemic. A simple correlational design was
executed, the Motivation scale was also developed (Vicuiia, 1996), and the
organizational commitment scale (Meyer et al, 1993). The processing was carried
out in the IMB SPSS 25. It was obtained that the variables present a small positive
relationship, also motivation and power report positive relationships of small effect
with the commitment to continuity and the normative, while affiliation does not
present a relationship with the affective commitment. It is concluded that work
motivation does not increase the commitment of employees of the Casa Grande

district municipality in times of pandemic.

Keywords: work motivation, organizational commitment, organization.
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INTRODUCCION

La motivacion laboral es una actividad que potencia el desarrollo constante de la
organizacion, en respuesta a la accion de reforzar el ejercicio eficiente del
colaborador, lo cual estimula a la accion efectiva de las funciones (Manjarrez et al.,
2020). De esta manera, a mediano y/o largo plazo produce en el talento un sentido
de compromiso al ente organizacional, debido que proporciona los recursos y
también el soporte para cubrir las multiples necesidades individuales y del colectivo
(Chbez-Lopez y Vélez-Mendoza, 2021; Sandoval-Mufioz et al., 2018).

La realidad atribuida a la pandemia por COVID-19 no sé6lo afect6 al sector de salud,
también ocasion6 un considerable impacto a nivel empresarial, debido al cese de
actividades, lo cual concluye en la disminucion y en la mayoria de casos la
interrupcion de la percepcion econdémica en la empresa, por tanto, también en el
grupo humano de trabajadores (Bullemore-Campbell et al., 2021; Leones, 2020).
De tal manera, que el sistema motivacional, mediante la remuneracibn monetaria,
la seguridad salarial y la oportunidad de crecimiento laboral, fueron disminuyendo
y en gran parte del grupo empresarial se suprimieron parcial o totalmente (Jacome,
2020).

A nivel internacional en Argentina, Chile, Brasil, Uruguay y Paraguay, s6lo en los
primeros 12 meses de pandemia sucedieron 47 millones de despidos en el sector
no solo privado, también del ambito publico, donde el 22% de las organizaciones
en los primeros 90 dias ejecutaron despidos masivos, lo cual afecto al flujo
econdomico del grupo laboral activo, mientras que mas del 50% de las empresas
gue no optaron por esta opcidn, mas si realizaron un recorte importante al salario

del trabajador (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], febrero, 2021).

En el Perd, como consecuencia de la pandemia se produjo una caida del Producto
interno bruto (PBI) en un -13.9%, lo cual, aumentd la desocupacion laboral por
despidos colectivos, mientras que otras empresas disminuyeron la jornada laboral

en un 50%, lo cual generd una reduccion salarial (OIT, junio, 2020).



En cuanto a la municipalidad distrital de Casa Grande se ejecutd una reduccion del
personal, se aumentd las funciones al grupo humano que se conservo en la
organizacion, y se redujo el salario econémico. Escenario que afecta al nivel de
motivacion del colaborador, y que indiscutiblemente afecta al grado de compromiso
del colaborador (Escanciano, 2020).

Asi lo demuestra la distinta evidencia, segun hallazgos dentro del campo de la
investigacion organizacional, el ejercer practicas laborales que motiven a los
colaboradores se relaciona directamente con la disposiciéon de compromiso del
talento humano, como atributo que genera una entrega por cumplir las funciones e
incluso actividades adicionales en la empresa (Tuesta, 2020 Riofrio, 2020; Puma,
2020; Yupanqui, 2020; Duche et al., 2019; Romero, 2021; Condor et al., 2018;
Sanchez, 2020; Manjarrez et al., 2020). En consecuencia, es importante analizar
como la motivacion laboral se relaciona con el compromiso que establece el
colaborador hacia la organizacion, si bien ya se ha demostrado, se desconoce aun
su relacion en tiempos de pandemia, donde algunas organizaciones retomaron las
actividades presenciales, y el colaborador se encuentra mas expuesto a la
enfermedad por Coronavirus, (Reinaldos-Grandon, 2020). Por ende, se formula la
pregunta ¢Cual es la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Casa Grande?

El estudio se justifica por su utilidad por ampliar la comprension de cémo el proceso
motivacional ejercido por la empresa se relaciona con el compromiso laboral en
tiempos de pandemia por COVID-19, asimismo, tiene implicancias practicas, al
proporcionar resultados que permiten propiciar una objetiva toma de decisiones
ante la problematica de la motivacion en el contexto de emergencia sanitaria, que
también afecté a la organizacién publica, por ultimé llena un vacio tedrico al
respecto de la relacion entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional

en tiempos de pandemia.

Asi, el objetivo del estudio es analizar la relacion entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Municipalidad distrital de

Casa Grande, seguidamente los objetivos especificos se encaminan a relacionar la



afiliacion, el logro y el poder de la motivacion laboral, con las dimensiones afectivo,

continuidad y normativo del compromiso organizacional.

lgualmente, la hipétesis general plantea que, existe relacion positiva entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de la
Municipalidad distrital de Casa Grande. De manera especifica, existe relacion
positiva entre la afiliacion y el compromiso afectivo, existe relacion positiva entre el
logro y el compromiso de continuidad, finalmente, existe relaciéon positiva entre el

poder y el compromiso de continuidad, asi también, con el compromiso normativo.

Il MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales, Condor et al. (2018) relacionaron la
motivacion intrinseca con la participacion comprometida en colaboradores de una
empresa de caracter privado, la muestra fue 45 colaboradores en la edad adulta de
Ecuador. Los instrumentos usados fueron de elaboracion y validacion propia. Los
hallazgos indican que la motivacion se relaciona (p<.05) con el realizar un buen
trabajo. Se concluye que la motivacion presente en el colaborador se relaciona de

forma importante con la participacion activa en las funciones.

Manjarrez et al. (2020) ejecutaron un estudio a fin de relacionar la motivacion con
el ejercicio comprometido del colaborador en sus funciones en empresas privadas,
la muestra fue 38 colaboradores de edad adulta de Ecuador. Los instrumentos se
comprendieron por entrevistas junto a cuestionarios de elaboracion propia. Los
resultados refieren que predomina una marcacion de casi siempre para la
motivacion salarial en el 47%, ademas, mas del 50% marco en casi siempre para la
dimension trabajo comprometido, y la relacion entre variables alcanza un valor
p<.05. Se concluye que la motivacion salarial y moral tiene una relacion positiva con

el ejercer un desempefio comprometido.

A nivel nacional, Romero (2021) relacion6 la motivacion presente en el contexto de
trabajo y el compromiso de los colaboradores de un ente publico, la muestra fue de

32 sujetos de 25 a 65 aflos de Lambayeque. Los test fueron la Escala de R-MAWS,



y el Cuestionario CO. Los resultados describen un nivel moderado en el 91% del
personal laboral, de igual manera en la motivacion el 69% se posiciona en un grado
moderado, asimismo en lo especifico, la motivacién externa alcanza relaciones
rho=.71 con el area afectiva, de rho=.28 con normativo, y de rho=.57 con
continuidad, y en motivacion intrinseca relaciones de rho=.69 con el area afectivo,
de rho=.026 con el normativo y de rho=.38 con el de continuidad. Se concluye en la
presencia de una relacion de direccion positiva y también significativa.

Por su parte, Tuesta (2020) realizo un estudio con la finalidad de relacionar la
motivacion presente en el contexto de trabajo y el compromiso de los colaboradores
de empresas publicas, la muestra fue de 122 sujetos de 25 a 55 afios, de Lima. Los
test usados fueron el Cuestionario R-MAWS vy la Escala CO. Los resultados
descriptivos muestran que predomina un nivel medio de compromiso en el 75.4%,
asimismo en la motivacion prevalece el nivel regular con el 84.4%, y en la
correlacion de variables se observa un Rho=.249, y de forma especifica, la
motivacion presenta una relacion rho=.16 con el afectivo, de rho=.16 con el de
continuidad, y de rho=.242. Se concluye en la presencia de una relacion de

direccion positiva y también significativa.

Riofrio (2020) conllevo un estudio con el interés de relacionar la motivacion presente
en el contexto de trabajo y el compromiso de los colaboradores de un ente publico,
la muestra fue de 35 colaboradores de 49 a 67 afios de Piura. Como test se uso
herramientas de elaboracidn propia. Los descriptivos muestran que en la motivacion
econdémica prevale el nivel bajo con el 68.6%, asimismo, en compromisoel 51.4%
también se ubica en un nivel bajo, ademas, se presenta una relacion de la
motivacion con el area de compromiso de rho=.51. Se concluye en la presencia de

una relacién de direccion positiva y también significativa.

También, Puma (2020) realiz6 un estudio con la finalidad de relacionar la motivaciéon
presente en el contexto de trabajo y el compromiso de los colaboradores de una
organizacion publica, la muestra fueron 80 colaboradores, de Madre de Dios. Como
test se uso el Cuestionario de Motivacion, y el cuestionario de CO. Los descriptivos

sefialan que prevalece el nivel medio de motivacién en el 55%, y en



compromiso una disposicion alta en el 73.8%, asimismo, la relacion de las variables
alcanza puntuaciones de rho=.75, y de manera detallada la motivacion reporta
relaciones de rho=.65 con el area afectiva, de rho=57 en continuidad, y de rho=.75
en normativo. Se concluye en la presencia de una relacion de direccidn positiva y

también significativa.

Yupanqui (2020) realiz6 un estudio con la finalidad de relacionar la motivacion
presente en el contexto de trabajo y el compromiso de los colaboradores de un ente
publico, la muestra se constituyé por 20 trabajadores en edad adulta. Se usoé
instrumentos de validacidén propia. Los resultados demuestran que predomina el
nivel medio en el 55% del grupo laboral, de igual manera, en compromiso prevalece
el nivel medio con el 65%, la correlacion refiere un valor entre constructos de
rho=.86, de manera especifica el compromiso presenta relaciones de rho=.82 con
la motivacion intrinseca, de rho=.84 con la extrinseca, y de rho=.82 con la
trascendental/continuidad. Se concluye en la presencia de una relacion de direccion

positiva y también significativa.

Asi también, Sanchez (2020) realizo un estudio con la finalidad de relacionar la
motivacion presente en el contexto de trabajo y el compromiso de los colaboradores
de empresas privadas, la muestra fue 82 personas de 20 a 55 afios de Chiclayo.
Se usoO las escalas de CO, y la de Motivacion de indole laboral. Los resultados
indican la prevalencia de un nivel medio para la motivacién a razon del 47%, y de
un grado alto para el compromiso dentro del 63% de los sujetos, en lo concerniente
a la correlacion se observa indices rho=.21 entre las variables, de manera detallada
logro alcanza una relacion rho=.19 con el area afectiva, de rho=.12 con la
continuidad, de rho=.12 con la normativa, en tanto poder reportar una relacién
rho=.14 con el area afectiva, de rho=.19 con la continuidad, de rho=.17 con la
normativa, por ultimo, afiliacion evidencia relaciones rho=.15 con el area afectiva,
de rho=.23 con la continuidad, de rho=.18 con la normativa. Se concluye en la

presencia de una relacién de direccidn positiva y también significativa.

Duche et al. (2019) realizé un estudio para analizar la relacion entre practicas

laborales como la motivacién con el compromiso del colaborador, de empresas



publicas y también privadas, la muestra fue 180 sujetos de edad adulta. Como test
se us6 la Escala Multidimensional de Laboral, y el Cuestionario de CO. Los
resultados demuestran una relacion de p<.05 entre las variables. Se concluye que
la motivacion que incentiva al desempenio se relaciona en un nivel significativo con

el ejercicio de las funciones organizacionales de manera comprometida.

Al proseguir, la motivacion laboral es conceptualizada como la activaciéon que
sucede en el sujeto de manera selectiva, es decir, la persona usa la energia
individual para la ejecucion de una o varias actividades, las cuales se realizan con
el propdsito de satisfacer una necesidad percibida como importante (Vicufia et al.,
2004).

En lo que respecta a su dimensionalidad, conforma 3 areas, la primera es la
motivacion de afiliacion, que corresponde al deseo intrinseco por establecer un
vinculo social, y al mismo tiempo afectivo con el entorno de interaccion proximo, de
tal manera que se impulsa a partir de la necesidad de pertenencia al grupo, por lo
cual se adopta diversas conductas para mantenerse dentro de un colectivo, a fin de
ser aceptado y al mismo tiempo reafirmado (Vicuia et al., 2004).

De esta manera, los deseos de afiliacion impulsan a las conductas activas para
asegurar de manera perenne la permanencia del sujeto dentro de un determinado
medio, debido que este entorno resulta beneficioso y oportuno para el propio
desarrollo, por lo cual el sujeto impulsa acciones para su aceptacion y pertenencia
(Im, 2020).

La segunda dimension es la motivacion de logro, comprende el deseo de alcanzar
de manera satisfactoria los objetivos planteados para el propio desarrollo, lo cual
hace que se active la conducta de logro, caracterizada por ejercer distintas acciones
encaminadas a posicionar al sujeto cada vez mas cerca de sus propias metas, hasta
lograr consumarlos, en consecuencia, se ocasiona un nivel de satisfaccion (Vicufa
et al., 2004). Al respecto, la conducta motivada hacia el logro es el atributoque se
refuerza en el colaborador a través de estimulos que debe proporcionar la empresa,

los cuales deben ser observados como significativos, en resultado, se



estimula la motivacién por el deseo de alcanzar lo que se percibe como relevante y

ofrece el entorno (Renata et al., 2018).

En tercer lugar, se encuentra la motivacion de poder, representa los deseos de
alcanzar un nivel jerarquico de dominio sobre los demés, es decir, un puesto laboral
gue ostente control y reconocimiento por el resto del grupo de trabajo, por tanto, el
accionar se orienta a lograr un nivel de superioridad satisfactorio ante los demas
(Vicuhfa et al., 2004). Al respecto, cuando la motivacién para alcanzar el poder no
se auto-regular de manera funcional puede promover practicas no éticas, ejercidas
con la finalidad de obtener el poderio sobre un medio, lo cual demuestra cémo esta
necesidad resulta en una fuerte motivacion que incluso puede desencadenar

expresiones contra la practica moral (Urbach y Fay, 2018).

Ahora bien, el sustento teorico de la variable se fundamenta en la teoria de la
motivacion de logro planteado por McClelland (1989), plantea como la conducta
humana es impulsada por un deseo intrinseco de realizacion, tanto en el campo
individual, como el de superacion cultural, segun las pulsiones innatas y los
estandares de progreso que estable el medio social, de esta manera, el ser humano
por naturaleza desea alcanzar el logro de sus propios deseos, como aspectos que
proporcionan un nivel representativo de satisfaccion, y al mismo tiempo entra a tallar
el ambiente al tipificar de manera resaltante aquello que es deseable y delimitar
aquello que es rechazado segun el criterio del colectivo, basado en creencias y

experiencias sociales, es asi como se genera la motivacion humana.

Desde una perspectiva mas actual, el modelo de motivacion de logro también se
complementa desde la perspectiva de gestion de los procesos motivacionales,
donde el ente organizacional promueve mediante estimulos el accionar motivado
del talento humano, por lo cual su actividad también debe orientarse a implementar
medidas oportunas que representen un estimulo significante, el cual finalmente
encamine a un accionar funcional y favor de una participacién continua del
colaborador, como conducta que es reforzada, y al mismo tiempo beneficia a la

organizacion (Giraldo, 2018).

De esta forma, la motivacion es el rasgo que impulsa de una manera significativa a
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la conducta humana, mediante la activacion comportamental encaminada al logro
de los objetivos individuales, y al mismo tiempo a la realizacién dentro del medio,
segun los estandares culturales, por tanto su presencia en el desarrollo es de alto
impacto al favorecer los procesos adaptativos en lo individual, y en las area de la
cultura, como escuela, trabajo o sociedad, por ende comprende una pulsion innata
estimulada por el deseo de logro, y que ademas puede ser promovida mediante
estimulos ambientales, a razon de reforzadores y/o castigos que también incentivan

incentivar al comportamiento (McClelland y Burnham, 2006).

A continuacion, la siguiente variable es el compromiso organizacional, Meyery Allen
(1991) lo conceptualizan como el estado de responsabilidad con la empresa,es
decir la disposicion de entrega del colaborador, la cual se demuestra mediante un
alto nivel de participacion en las actividades, siendo este proceder una forma de
retribuir todo lo que se recibe del ente empresarial, de esta manera, el colaborador
establece un grado de identificacion con el medio de trabajo, al ser un espacio que
proporciona estabilidad tanto econémica como socio-laboral.

De esta manera, el compromiso es el rasgo que la empresa debe procurar construir
en el talento humano, ya que este vinculo se establece cuando el empleador brinda
los beneficios y las oportunidades que socialmente se esperan, y que ademas de
ello, al generar un valor agregado al colaborador, indudablemente propicia un
estrecho estado de compromiso del empleado a la organizacion, y en consecuencia
se potencia su nivel de participacion en las funciones y de expansion en otras

actividades propias del ente empresarial (Meyer et al., 1993).

Su dimensionalidad delimita tres ejes, el primero es el compromiso afectivo,
caracteriza el nivel de vinculacion que entabla el colaborador con el ente laboral, de
esta forma representa la entrega emocional, demostrada mediante la presenciade
una estrecha identificacién, que activa las expresiones de entrega laboral (Meyery
Allen, 1991), de esta manera, el compromiso afectivo necesariamente no se
propicia desde la perspectiva salarial, debido que representa un vinculo emocional,
por tanto su presencia es explicada por acciones del ente empresarial ejecuta para
provocar un nivel favorable de bienestar emocional, que en resultado ocasiona la
relacion afectiva entre el colaborador y la empresa (Engizek y Yasin, 2017).

El compromiso afectivo es el atributo que permite vincular al colocador con la
8



empresa, es decir que mantenga afiliacion con los demés miembros de la
organizacion, y sobre el mismo ente empresarial, como el resultado de una relacion
gue ademas de ser laboral, también caracteriza un estado emocional favorable
(Akhtar et al., 2019).

En segundo lugar, esta el compromiso de continuidad que representa el vinculo por
mantenerse en un periodo prolongado, es decir a largo plazo, dentro de la empresa,
por tanto, representa los deseos de continua participacion en la actividad laboral,
como resultado de los beneficios que se recibe a partir del desempeiio laboral
(Meyer y Allen, 1991). Este tipo de compromiso se propicia cuando la organizacién
proporciona una vision de crecimiento al colaborador, lo cual conlleva al deseo de

mantenerse dentro de ella (Martini et al., 2018).

En tercer lugar, el compromiso normativo, establece la convergencia con las
normas y estatutos que tipifica el ente organizacional para su funcionamiento, lo
cual coincide con el sistema de pautas comportamentales del colaborador, por
tanto, establece un vinculo de lealtad, al compartir creencias, valores y en general

principios (Meyer y Allen, 1991).

En esta perspectiva, el mantener al colaborador comprometido con sus funciones
no debe basarse Unicamente a metodologias de retribucion monetaria, por ser una
modalidad rigida, con resultados s6lo a corto plazo (Berberoglu, 2018; Chalim,
2018). Por ello también debe comprender el ejecutar de forma constante otras
formas de crear una vinculacion notable con el ente laboral, como es el favorecer
al desarrollo de una linea de crecimiento profesional, el generar espacios de
interaccién socio-laboral, el brindar oportunidades para la continua capacitacion en
la profesion, seguridad laboral, entre otros beneficios que resulta de importancia al
talento humano (Eliyana y Ma’arif, 2019). Y promueven estados de compromiso por
sentir adeudo con la organizacion, la cual se percibe como fuente de estimulos

positivos que generan satisfaccion (Frone, 2018).



Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo investigacion: basica segun su finalidad, por tanto, pretende extender el
conocimiento existente sobre uno o varios fenbmenos, para lo cual establece
relaciones sin manipular o controlar las variables (Consejo Nacional de Ciencia,

Tecnologia e innovacion tecnolégica [CONCYTEC], 2018).

Disefio de investigacion: correlacional simple, de tal manera, la investigacion
pretende identificar las relaciones que presentan dos o mas variables, mediante el
uso de algun coeficiente de correlacion (Ato et al., 2013).

3.2.  Variables y operacionalizacion

Motivacion laboral

Definicion conceptual: es la activacion que sucede en el sujeto de manera
selectiva, es decir, la persona usa la energia individual para la ejecucion de una o
varias actividades con el proposito de satisfacer una necesidad percibida como

importante (Vicufa et al., 2004).

Definicion operacional: se asume en funcidn a las puntuaciones directas

obtenidas en la Escala de Motivacion de afiliacion poder y logro (Vicuiia, 1996).

Indicadores: motivacion de afiliacion (deseo de vinculo social, disposicion por la
interaccién, orientacion por la pertenencia, pretension de permanencia), motivacion
de logro (deseo de alcanzar los objetivos, conducta de logro, deseo de superacion
laboral), motivacion de poder (deseos de dominio sobre los demas, orientacion al

control de los demas, deseo de superioridad (Vicufia et al., 2004)

Escala de medicién: Intervalo

Compromiso organizacional
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Definicién conceptual: estado de responsabilidad con la empresa, es decir la
disposicién de entrega del colaborador, la cual se demuestra mediante un alto nivel
de participacion en las actividades, siendo este proceder una forma de retribuir todo
lo que se recibe del ente empresarial, de esta manera, el colaborador establece un
grado de identificacion con el medio (Meyer y Allen, 1991)

Definiciébn operacional: se asume en funcién a las puntuaciones directas

obtenidas en la Escala de compromiso organizacional (Meyer et al., 1993)

Indicadores: compromiso afectivo (vinculacion del colaborador con el ente laboral,
entrega emocional, identificacion laboral), compromiso de continuidad (vinculo por
mantenerse en la empresa, permanencia activa en la actividad laboral, disposicion
por mantenerse en la empresa), compromiso normativo (vinculo con las normas

laborales, vinculo con el sistema de reglas, vinculo de lealtad) (Meyer y Allen, 1991).
Escala de medicion: Intervalo

(Ver anexo 4)

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

La poblacion se conformd por 139 colaboradores, 75 hombres (53.96%) y 64
mujeres (46.04%), entre 24 a 60 afos (con una edad promedio de 35 afios), que
ejercen actividades laborales presenciales en el area administrativa de la

Municipalidad distrital de Casa Grande, en tiempos de Covid-19.

Criterios de inclusién: colaboradores con una antigtiedad minima de 1 afio, y que

tengan disposicién voluntaria en la participacion.

Criterios de exclusion: colaboradores que su contrato de trabajo este por

culminar, aquellos que decidan retirarse durante la administracion de los test.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

La técnica seleccionada para la recoleccion de datos fue la encuesta, la cual
comprende la administracion de uno o varios instrumentos que contienen
afirmaciones, preguntas cerradas y/o abiertas, que permiten caracterizar un atributo
dentro de la unidad de analisis (Ther, 2017).

Se utilizé el cuestionario de compromiso organizacional, creado por Meyer y Allen
(1991), con el objetivo de medir el compromiso organizacional, el cuestionario
consta de 26 items y 3 componentes de los cuales el primero es el afectivo que
abarca 16 items, el segundo es de continuidad que abarca 4 items, y por ultimo el
componente de normativo, que abarca 6 items, con una forma de aplicacion
cuestionario individual o colectiva, una duracion de aproximadamente 20 minutos,

y 7 opciones de respuesta.

La validez original, se realizé en 1500 trabajadores en una organizacion de los
Estados Unidos, en la evidencia de constructo se realizo el analisis factorial
exploratorio de componentes principales que arroja una estructura de tres factores
con una varianza explicada del 50%, sus saturaciones logran presentar valores de
>.30, en la confiabilidad se utilizé un analisis de consistencia interna del instrumento

a través del alfa obtuvo un indice de .90 para el total (Meyer y Allen, 1991)

En cuanto a la validacién peruana, se consider6 al estudio de Jiménez (2018) quien
realiz6 el estudio psicométrico del instrumento en una muestra de 350
colaboradores de la municipalidad de Trujillo, para la validez se obtuvo la fuente
basada en la estructura interna, mediante la técnica del andlisis factorial de tipo
confirmatorio, para la estructura de 3 factores y 18 items reporta en los indices de
ajuste X2/gl=3.38, un GFI=.94, un AGFI=.93, PNFI=.77, asimismo a cargas
factoriales estandarizadas de .38 a .56, y una covarianza entre factores de >.40, en
tanto la confiabilidad se examiné por el método de consistencia interna del
coeficiente omega que reporta un valor de .82 para el total, y por dimensiéon de .80
en compromiso afectivo, de .70 en compromiso de continuidad, y de .76 en

compromiso normativo.
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Como segundo instrumento, la escala de Motivacidn se elabor6 por Vicuia (1996)
en Lima, Perq, su estructura es de 3 dimensiones (logro, afiliacién y poder), con un
total de 15 items, con una forma de aplicacion cuestionario individual o colectiva,
asimismo una duraciéon de aproximadamente 15 minutos, y una escala para la

respuesta de 5 opciones tipo likert.

La validez se realiz6 por el juicio de un grupo de 10 jueces, los cuales tenian la
experticia en la psicologia de la motivaciébn y en el campo organizacional, los
resultados obtenidos refieren un valor mediante la V de Aiken >.80, asimismo la
confiabilidad obtenida para la muestra de 500 adultos de Lima, reporta un valor alfa
de .88 para el total (Vicuia, 1996).

En cuanto a la validacion peruana, se consideré al estudio de Ventura (2018)
realizar en una muestra de 700 colaboradores de la municipalidad de Trujillo, para
la evidencia de validez basada en la estructura interna realizé el AFC que reporta
para la estructura original de 3 factores indices de ajuste comparativos GFI>.90,
AGFI>.94, NFI>.90, asimismo pesos factoriales de .45 a .76, en la confiabilidad por
el método de consistencia interna reporta un coeficiente omega con valores >.70 en

necesidad de logro, poder y afiliacion.

3.5. Procedimientos

Los procedimientos seguidos para la tesis se inician con la coordinacion con la
municipalidad de interés, donde se explicé los objetivos que persigue la
investigacion, la forma de participacion del talento humano y los beneficios a
conseguir, a continuacion, después de recibir permiso correspondiente (Anexo 1),
se coordind los horarios de aplicacion virtual, debido que a pesar de laborar de
forma presencial ain se prohibe una recoleccion de datos donde se tenga que
reunir a todo el talento humano, ademas de no contar con el espacio fisico donde
se pueda ejecutar este proceso, por ello se asumié un procedimiento de recoleccién
de manera virtual en reuniones via zoom, mediante la plataforma de los formularios
de Google, donde figura el consentimiento informado y los instrumentos, de esta

manera se reunio al grupo de colaboradores, para explicar los objetivos de la tesis,
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los lineamientos de libre participacion y confidencialidad, posterior a ello a cada
participante que acepta se le envi6 el link del consentimiento informado y los test,
en tanto la evaluadora se mantuvo presente para responder consultas y orientar a
la poblacion en el llenado, al culminar se gradece por la participacion, y se exporta
la base de datos al Excel.

3.6. Método de analisis de datos

Se utiliz6 el programa IBM SPSS version 26, primero se obtuvo los niveles
descriptivos por cada variable, en los rangos, bajo, medio y alto, a continuacion, se
obtuvo la prueba de normalidad Kolmogorov Smirnov, que determind una
distribucion asimétrica (p<.05) por ende el uso del coeficiente rho, finalmente se

presenta las tablas segun la normativa APA 7ma edicion.

3.7. Aspectos éticos

Se toman 4 principios como aspectos éticos, la beneficencia, que refiere propiciar
un beneficio al escenario de estudio, como resultado de la investigacion, la no
maleficencia, que acarrea evitar toda practica maliciosa que atente al bienestar del
medio de estudio, la autonomia, concibe la libertad del participante durante toda la
investigacion, y la justicia, que conlleva a un accionar justo del investigador, para
no recaer en practicas prejuiciosas o a favor de un grupo (American Psychological

Association, 2012; Colegio de psicologos del Peru, 2017).
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Distribucion de niveles de la variable motivacion laboral
Variable Dimensiones
_ Motivacion Motivacion de Motivacion de Motivacion de
Nivel laboral afiliacion logro poder
f % f % f % f %

Alto 97 69.78 114 82.01 100 71.94 40 28.78
Medio 41 29.50 24 17.27 38 27.34 93 66.91
Bajo 1 72 1 72 1 72 6 4.32

Total 139 100.00 139 100.00 139 100.00 139 100.00

Los hallazgos de la tabla 1 muestran una prevalencia del nivel alto en la motivacion
laboral con un 69.78%, asimismo en las dimensiones motivacion de afiliacion y
motivacion de logro también prevalece el nivel alto, y en la dimensiébn motivacion

de poder prevalece el nivel medio (66.91%).
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Tabla 2
Distribucién de niveles de la variable compromiso organizacional

Variable Dimensiones
_ Compromiso Compromiso  Compromiso de  Compromiso
Nivel organizacional afectivo continuidad normativo
f % f % f % f %

Alto 52 37.41 35 25.18 61 43.88 71 51.08
Medio 87 62.59 96 69.06 73 52.52 64 46.04
Bajo 0 .00 8 5.76 5 3.60 4 2.88

Total 139 100.00 139 100.00 139 100.00 139 100.00

En la tabla 2 se observa para la variable general una prevalencia del nivel medio,
asimismo, en las dimensiones compromiso afectivo y compromiso de continuidad
prevalece el nivel medio y en la dimensién compromiso normativo la prevalencia es

en el nivel alto.
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Tabla 3
Prueba de normalidad

) . ., Kolmogorov-Smirnov?
Variable/ dimension g

" Estadistico gl p
Motivacion laboral .148 139 .000
Motivacion de afiliacion 133 139 .000
Motivacion de logro A73 139 .000
Motivacion de poder 135 139 .000
Compromiso organizacional .069 139 ,200
Compromiso afectivo .091 139 .006
Compromiso de continuidad .100 139 .002
Compromiso normativo 116 139 .000

Nota: gl=grados libertad; p=valor de significancia estadistica

En los hallazgos de la tabla 3 se aprecia presencia de normalidad (p>.05) en el total
de compromiso organizacional, Por otro lado, en el total de motivacion laboral y sus
dimensiones, asi como en cada una de las dimensiones de compromiso
organizacional la distribucion es no normal (p<.05). Por tanto, para el analisis de
correlacion entre las variables se hizo uso del coeficiente de correlacion de

Spearman (rho).
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Tabla 4

Correlacién entre motivacion laboral y compromiso organizacional seguido de las

dimensiones (n=139)

Variable rho
Motivacion laboral Compromiso organizacional ,236
Dimensién rho
Compromiso afectivo -.073
Motivacion de afiliaciéon Compromiso de continuidad .081
Compromiso normativo .088
Compromiso afectivo ,198
Motivacion de logro Compromiso de continuidad 161
Compromiso normativo ,294
Compromiso afectivo -.028
Motivacion de poder Compromiso de continuidad ,179
Compromiso normativo ,169

Nota: rho=coeficiente de correlacion de Spearman

En la tabla 4 se evidencia presencia de correlacion positiva de pequefa entre la

variable motivacion laboral con el compromiso organizacional. Asimismo, se puede

apreciar aprecia que la dimensién motivacion de afiliacion no se relaciona con las

dimensiones compromiso afectivo, de continuidad y normativo. Por otro lado, la

motivacion de logro se relaciona positivamente de pequefia con las dimensiones

compromiso afectivo, normativo y de continuidad. En tanto, la dimension motivaciéon

de poder se correlaciona de manera positiva de pequefia con compromiso de

continuidad y compromiso normativo e inferior al pequefia con compromiso afectivo.
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V. DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre la motivacion laboral
y el compromiso organizacional, asi como sus dimensiones, en los colaboradores
de la Municipalidad distrital de Casa Grande. Por ser importante conocer de qué
manera la motivacion se relaciona con el compromiso, en un escenario de
pandemia, donde los colaboradores cumplen sus funciones de manera presencial,
y por ende se encontrarian expuestos al riesgo de contagio del coronavirus, lo cual
puede afectar su compromiso con la organizacion, la misma que tomé como
medidas el despido de personal, y un trabajo remoto para en el 10% de los

colaboradores.

De esta manera se plante6 como hipétesis general que, existe relacion positiva
entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de
la Municipalidad distrital de Casa Grande, de lo cual los resultados obtenidos
permiten evidenciar una relacion positiva de pequefia entre las variables de interés
(rho=.23), hallazgo que permite aceptar la hipotesis general. Lo encontrado significa
gue cuando la organizacion motiva al colaborador, mediante diversas modalidades
ejecutadas para este fin, se incrementara levemente el compromiso del talento

humano, de tal manera que dentro de sus funciones se desenvolvera conentrega.

Estos resultados concuerdan con los hallazgos obtenidos por los antecedentes
referidos a colaboradores de Ecuador, donde también evidenciaron una relacion
positiva de pequefia entre la motivacion y el nivel de compromiso que demuestra el
colaborador en el ejercicio de sus funciones (Condor et al., 2018; Manjarrez et al.,
2020). En el Perq, las investigaciones encontradas en la revision de antecedentes
evidencian relaciones positivas de pequefia (Sanchez, 2020; Tuesta, 2020), como
evidencia que confirma los resultados encontrados. Mientras que en otros estudios
se ha reportado relaciones también positivas, pero de efecto grande (Duche et al.,
2019; Puma, 2020; Riofrio, 2020; Romero, 2021; Yupanqui, 2020). La diferencia de
resultados se atribuye al escenario organizacional donde se investigd, concerniente
a colaboradores que cumplen funciones presenciales en el contexto de pandemia
por COVID-19, mientras que en algunos estudios la modalidad de trabajo fue

remota, ademas, se observa diferencias segun caracteristicas poblacionales, tales
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como el pertenecer a una red de salud, asimismo, a una institucion de educacion
superior, y a una corte superior de justicia, lo cual dispuso que los resultados sean
distintos, por presentar procesos organizacionales diferentes en cuanto a la

motivacion laboral y el compromiso.

Por tanto, una organizacion que motiva a sus colaboradores ante el buen
desempeio que realizan, al mismo tiempo que proporciona oportunidades para el
desarrollo, conlleva a un incremente leve del sentido de compromiso por aquello
gue recibe de la empresa, debido que le permite satisfacer sus diversas
necesidades (Sandoval-Muiioz et al., 2018).

Como primera hipoétesis especifica se propuso, existe relacion positiva entre la
afiliacion y el compromiso afectivo. Los resultados no reportan una relacion entre
las variables, de igual manera, con el compromiso de continuidad y el normativo,

por ello, se rechaza la hipotesis establecida.

Resultados distintos se observan en los antecedentes revisados a nivel nacional,
donde se observa una relacion de pequefia entre la afiliacion y el compromiso
afectivo (rho=.15) para una muestra de colaboradores de Chiclayo (Sanchez, 2020),
asimismo en una poblacion de Lima Tuesta (2020) reporté una relacion de magnitud
pequefia (rho=.016), en tanto Puma (2020) obtuvo en una muestra de Lima una

relacion positiva grande (rho=0.65).

Los resultados obtenidos son diferentes a los antecedentes porque estos se
realizaron antes de la pandemia, mientras que la investigacion se realiz6 en un
escenario de emergencia sanitaria por COVID-19, donde los trabajadores ejercian
funciones presenciales, que suponen un riesgo para la salud. Ello explica por qué
en la dimensién compromiso afectivo se reporta una relacion inferior a la pequefia,
a diferencia de los estudios previos, donde la relacién en algunos casos es de

magnitud grande, atribuido al contexto de estudio.

Como siguiente hipotesis, se establecid, existe relacion positiva entre el logro y el

compromiso de continuidad. Los resultados alcanzados refieren una relacion de
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direccion positiva y de pequefa (rho=0.16), por lo cual se rechaza la hipétesis. Por
tanto, el promover una motivacion de logro no incrementara de manera importante
a la disposicién del colaborador por mantenerse en la organizacion de manera

continua y comprometida.

De igual manera, los antecedentes presentan resultados semejantes, al evidenciar
en sus hallazgos relaciones de pequefia entre la motivacion de logro y el
compromiso de continuidad (Sanchez, 2020; Tuesta, 2020), lo cual se atribuye a la
similitud de las poblaciones, como corresponde al rango de edades y por ser del
ambito publico. Sin embargo, el estudio de Puma (2020) reporté una relacion
positiva de efecto grande, la diferencia de resultados se atribuye al contexto
geografico de su realizacion, correspondiente a la region de la selva, mientras que
el estudio se realizo en la region de la costa, por otro lado, asimismo la diferencia
de resultados también se pueden explican debido al escenario de pandemia actual,
donde segun Escanciano, (2020) la incertidumbre sobre el futuro conlleva que la
persona no se encuentre motivada por el logro dentro de la organizacion, ya que

prioriza a la familia frente al compromiso con la empresa.

Como tercera hipotesis, existe relacion positiva entre el poder con el compromiso
de continuidad y con el compromiso normativo, ante los resultados alcanzados se
observa relaciones de direccion positiva con un pequefia (rho=0.17, rho=0.16),
como hallazgos que encaminan a rechazar la hipoétesis establecida. Esto significa,
coémo un incremento de la motivacion de poder, referida al deseo de posicionarse
en un nivel de dominio jerarquico sobre los demas miembros de la organizacién no
se relaciona con el aumento importante del compromiso por mantenerse de manera
prolongada en la empresa, asi también, con la disposicion de cumplir con las

normas que establece la organizacion para el desempefio de los colaboradores.

Lo descrito muestra relacion con algunas investigaciones, tal es el caso de Sanchez
(2020) que obtuvo cémo la motivacion de poder alcanza una relacién pequefia con
el compromiso de continuidad (rho=0.19), y con el compromiso normativo
(rho=0.17), asimismo Tuesta (2020) hall6 relaciones pequefias con el compromiso

de continuidad (rho=0.16), y el normativo (rho=0.242). Estos resultados afines se
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deben a las caracteristicas poblacionales similares, en cuanto a la edad del grupo
de estudio y por ser organizaciones que pertenecen al estado peruano.

Sin embargo, los resultados difieren del estudio de Puma (2020), realizado en la
region selva del Pera, donde se reporté relaciones de efecto grande en compromiso
de continuidad (rho=0.57), y en el compromiso normativo (rho=.75), mientras que la
investigacion se realizé en la region costa. También se debe considerar que en la
pandemia se observa una tendencia por mantener el puesto laboral, debido a la
inestabilidad econémica y ante las distintas necesidades que se deben satisfacer,
por lo cual se dejaria de lado la motivacion de poder, ante la priorizacion de una
necesidad de seguridad (Reynaldos-Grandon, 2020).

En cuanto a las fortalezas del estudio, se describe el aporte de como se relaciona
la motivacion con el compromiso organizacional en tiempos de pandemia, al ser un
hallazgo que no cuenta con precedentes en un escenario de emergencia sanitaria
mundial por la COVID-19, donde la muestra de estudio ya ejerce actividades
laborales presenciales, lo cual supone un cierto riesgo al contagio, de esta forma

contribuye con evidencia de interés al campo de la investigacion empirica-tedrica.

Por otro lado, las limitaciones del estudio radican principalmente en la utilidad
practica de los hallazgos, debido que las relaciones encontradas son de pequenia,
sin llegar a ser de efecto mediano, por lo cual es probable que otras variables
presenten una relacion de mayor magnitud con el compromiso organizacional, asi
como con la motivacién, lo cual representa un interés de estudios para posteriores
investigaciones, para profundizar en la comprensién de la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en tiempos de pandemia por la COVID-19. También se
debe considerar como limitacién la validez externa, debido que los resultados no se
logran generalizar para otras poblaciones que no corresponda al escenario de

estudio.
Finalmente, la investigacion permite generar un mayor alcance de la relacion entre

dos variables que frente a la pandemia por la COVID-19 presentan cambios dentro

de la organizacion, con un aporte principalmente a la investigacion, e incentiva a
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continuar profundizando en su relacion con otras variables dentro del escenario de
emergencia sanitaria, donde las actividades laborales se estan retomando de forma

paulatina.
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VL. CONCLUSIONES

Se determind la relacién entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Casa Grande, obteniéndose
una relacién positiva pequefia (rho=.23).

Se identifico la ausencia de relacion entre la afiliacion y el compromiso afectivo
(rho=-.073).

Se identificé la relacion entre el logro y el compromiso de continuidad, los resultados
refieren una correlacion positiva y de pequefia (rho=.16).

Se identifico la relacion entre el poder con el compromiso de continuidad y con el

compromiso normativo, con relaciones de pequeia (rho=.17, rho=.16)

Finalmente, los hallazgos denotan una relacion positiva pequefia entre el
compromiso organizacional y la motivacion laboral, lo que no esta acorde con los
antecedentes, pero se logran explicar posiblemente a partir de la realidad actual, a

razon de pandemia por COVID-19.
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VII. RECOMENDACIONES

Comparar las variables de motivacion laboral y el compromiso organizacional en
una muestra de colaboradores que se desempefien su labor de manera presencial

o de una forma remota.

Estudiar la relacion de la motivacion laboral con otras variables asociadas a nivel
tedrico, como el desempefio laboral, el estrés laboral, entre otros, que permita

ampliar su comprension en tiempos de pandemia.

Realizar el estudio de la relacion del compromiso organizacional con otras variables
de vinculacion desde lo tedrico, tal es el caso del Engagement, el sindrome de
burnout, entre otros, que favorezca a la comprension del constructo en tiempos de

pandemia.
Considerar que los hallazgos de la investigacion no permiten una toma de

decisiones, debido a las relaciones de pequefia, por lo cual se debe seguir

profundizando en el estudio de las variables.
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ANEXOS
Anexo 1

Permiso

Sefiores:
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CASA GRANDE
Atencidn:

Ing. Juan Francisco Fernandez Gallardo
Alcalde

Presente.

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarles nuestro cordial saludo y presentarle a la
alumna de la facultad de Ciencias de la Salud, Escuela de Psicologia:

Kenia Stephany Gallardo Chuquipoma con DNI 70901533,

Quien actualmente desea aplicar sus encuestas para su investigacién en su institucion,
para lo cual necesita de su apoyo brindando su autorizacién, para que la estudiante
mencionada pueda acceder a la informacién que desea trabajar.

Conocedores de su capacidad de colaboracion para con los estudiantes, estoy seguro del
apoyo que se le brindara a nuestra alumna, quien al culminar el trabajo de investigacion
se compromete a entregar un ejemplar con los resultados obtenidos del proyecto.

En espera de su atencion a la presente, aprovecho la oportunidad para reiterarle la
seguridad de nuestra mayor consideracion.

Atentamente

Atentamente.

Dr. Juan Quijano Pacheco
Decano
Escuela de Psicologia
Facultad de Ciencias de la Salud



Anexo 2

Consentimiento informado

Consentimiento informado

Buen dia, reciba un cordial saludo de Kenia Stephany Gallardo Chuquipoma,
estudiante del dltimo ciclo de la carrera profesional de Psicologia. En esta ocasion,
me gustaria contar con tu apoyo para una investigacién que estoy realizando cuyo
fin es obtener mi titulo profesional en Psicologia.

Estimado/a participante:

Me encuentro desarrollando una investigacion cuyo objetivo es determinar si existe
relacion entre el Compromiso Organizacional y la Motivacion Laboral dentro de tu
organizacion.

En este sentido tu participacion es ANONIMA. Se reserva en estricta
confidencialidad tus datos personales, lo cual impide que terceros puedan conocer
tu identidad.

No se presentan resultados individuales debido a que el andlisis se realizara de
manera grupal.

Por ultimo, es de libre participacion, de esta manera puedes decidir no participar en
el estudio o retirarte cuando lo creas conveniente, sin que ello tenga consecuencias
negativas.

Por lo expuesto, tu participacion es muy valiosa.

En el caso tengas alguna pregunta o duda, puedes comunicarte al correo
electronico: gallardoks95@gmail.com

Al aceptar: Yo declaro haber leido detenidamente el documento, mi participacion es
libre y voluntaria. Asimismo, se me ha informado que puedo retirarme del estudio
cuando lo crea conveniente, ademas, he recibido informacion suficiente sobre el
estudio y he tenido la oportunidad de efectuar mis preguntas. Al no aceptar: Yo
decido no participar en el estudio.

Acepto

No acepto


mailto:gallardoks95@gmail.com

Anexo 3

Instrumentos

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

| Edad: Sexo:

INSTRUCCIONES: A continuacién, tienes una serie de afirmaciones, selecciona la
gue considere te representa mejor dentro de la organizacion. Considere que no hay

respuestas buenas o malas.

1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Algunas veces
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
N° Items
1 | Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior en el
trabajo
2 | Me gusta competir y ganar
3 | A menudo encuentro que hablo con las personas a mi
alrededor acerca de asuntos que no se relacionan con el
trabajo
4 | Me gustan los retos dificiles
5 | Me gusta llevar el mando
6 | Me gusta agradar a otros
7 | Deseo saber como voy progresando al terminar las tareas
8 | Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que
estoy muy en desacuerdo.
9 | Tiendo a construir relaciones cercanas con mis compafieros
de trabajo
10 | Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas
11 | Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que
deseo
12 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones
13 | Me gusta la satisfaccion de terminar la tarea dificil.
14 | Con frecuencia trabajo para obtener mas control sobre los
acontecimientos a mi alrededor.
15 | Me gusta mas trabajar con otras personas que solo.




INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Edad: | Sexo: | Tiempo de trabajo |

Instrucciones: 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
gue trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion.
Seleccione su respuesta y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al
enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Levemente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

Levemente de acuerdo

De acuerdo

N OO WN

Totalmente de acuerdo

N° ftems 11234

1 | Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion

2 | Enrealidad, siento como si los problemas de esta organizacion
fueran los mios

No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion

No me siento emocionalmente ligado a la organizacion

No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion.

Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi

N|o|o b~ w

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

8 | Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si
deseara hacerlo.

9 | Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
organizacion en la que trabajo ahora

10 | Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta
organizacion

11 | Sino hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria
considerar trabajar en otro lugar

12 | Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizaciéon
seria la escasez de otras alternativas disponibles

13 | No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual

14 | Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacion
ahora no seria lo correcto

15 | Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora

16 | La organizacion donde trabajo merece mi lealtad

17 | No dejaria mi organizacién ahora porque tengo un sentido de
obligacion con las personas que trabajan conmigo

18 | Siento que le debo mucho a esta organizacion




Anexo 4
Tabla 5

Matriz de operacionalizacion de la variable Clima organizacional

Variable Definicion Definicién Indicadores Escala
de conceptual operacional de
estudio medicion
Motivacién es la se asume en Motivacién de afiliacion: Intervalo
laboral activacion funcion alas deseo de vinculo social,

gue sucede puntuaciones disposicion por la
en el sujeto  directas interaccion, orientacion

de manera

selectiva, e

decir, la

S

persona usa

la  energ
individual
para

ejecucion d

ia

la

e

una o varias

actividades

con

el

propoésito de

satisfacer
una
necesidad
percibida
como
importante
(Vicuna
al., 2004).

et

obtenidas en
la Escala de
Motivacion
de afiliacion
poder y logro
(Vicuiia,
1996).

por la  pertenencia,
pretension de
permanencia. items, 1,2,
3,4,5Yy6.

Motivacion de logro:
deseo de alcanzar los
objetivos, conducta de
logro, deseo de
superacion laboral.
ftems, 7,8,9,10,11y12.

Motivacion de poder:
deseos de dominio sobre
los demas, orientacion al
control de los demas,
deseo de superioridad.
items, 13, 14, 15, 16, 17
y 18.




Tabla 6

Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Variable de Definicién Definicion Indicadores  Escalade

estudio conceptual operacional medicion

Compromiso  Estado de Se asumeen Compromiso Intervalo
organizacional responsabilidad funcion alas  afectivo:

con la empresa,

es decir la
disposicion de
entrega del
colaborador, la

cual se demuestra
mediante un alto
de

participacion  en

nivel

las actividades,
siendo este
proceder una

forma de retribuir

todo lo que se
recibe del ente
empresarial, de

esta manera, el
colaborador

establece un
de

identificacibn con

grado

el medio (Meyer y
Allen, 1991)

puntuaciones
directas
obtenidas en
la Escala de
compromiso
organizaciona
| (Meyer et al.,
1993)

vinculacion del
colaborador
con el ente
laboral,
entrega
emocional,
identificacion
laboral. items,
1,2,3,4,5,6,
7,9,10,11,12,
13,14,15y 16

Compromiso
de continuidad:
vinculo por
mantenerse en
la  empresa,
permanencia
activa en la
actividad
laboral,
disposicion por
mantenerse en

la  empresa.




items, 17, 18,
19y 20

Compromiso
normativo:
vinculo con las
normas
laborales,
vinculo con el
sistema de
reglas, vinculo
de lealtad.
items, 21, 22,
23,24,25y 26




Anexo 5
Confiabilidad de la muestra

Tabla 7

indices de homogeneidad y consistencia eterna a través del creciente Alfa para el
instrumento de motivacion laboral (n=139)

litc

Factor item - - 0
Item-factor Item-test

ML3 .26 .28
ML6 .36 .28

Motivacion de afiliacion ML9 24 .39 .56
ML12 45 51
ML15 31 .33
ML1 A7 49
ML4 45 44

Motivacion de logro ML7 A4 .38 .69
ML10 31 27
ML13 57 49
ML2 45 .54
ML5 41 42

Motivacion de poder ML8 .35 .29 .58
ML11 A2 .10
ML14 45 51

Nota: ric=coeficiente de correlacion R corregido; a=eficiente de consistencia interna Alia



Tabla 8

indices de homogeneidad y consistencia eterna a través del creciente Alfa para el

instrumento de compromiso organizacional (n=139)

rit .

Factor item : - o
Item-factor Item-test

Cco1 43 .30
CO2 .20 .08

Compromiso afectivo cos .35 .33 o
CO4 .39 .26
CO5 .39 .38
CO6 .33 .18
CO7 .28 .38
CcOo8 .58 57

Compromiso de co9 .61 .95 74
continuidad CO10 65 49
CO11 31 .29
CO12 44 .28
CO13 52 .58
CO14 49 53

Compromiso normativo co15 .59 .59 26
CO16 .65 .55
CO17 .58 .55
CcOo18 21 27

Nota: rie=coeficiente de correlacion R corregido; a=eficiente de consistencia interna Alfa
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