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Resumen  

 

El objetivo de este estudio fue establecer la relación de la motivación laboral y el 

compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022. Siendo la metodología de estudio de tipo básica con un 

diseño no experimental transversal correlacional. Así mismo, su muestra estuvo 

conformada por 109 colaboradores utilizando como técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario, utilizando 15 reactivos para la variable motivación 

laboral y 18 para compromiso organizacional. En cuanto a la prueba de 

confiabilidad se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,91 siendo mayor al parámetro 

establecido (>0.800), la prueba estadística fue ejecutada a través de la correlación 

de Rho Spearman, el cual determinó que existe una correlación positiva moderada 

entre ambas variables de 0,496 

 

Palabras clave: motivación laboral, compromiso organizacional, compromiso 

afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. 
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Abstract 

 

The objective of this study was to establish the relationship between work motivation 

and the organizational commitment of the collaborators of Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022. The study methodology is basic with a non-experimental 

transversal correlational design. Likewise, its sample consisted of 109 employees 

using the survey as a technique and the questionnaire as an instrument, using 15 

reagents for the work motivation variable and 18 for organizational commitment. 

Regarding the reliability test, a Cronbach's Alpha of 0.91 was obtained, being 

greater than the established parameter (>0.800), the statistical test was executed 

through the Rho Spearman correlation, which determined that there is a moderate 

positive correlation between both variables of 0.496 

 

Keywords: work motivation, organizational commitment, affective commitment, 

continuity commitment and normative commitment. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En el mundo entero la motivación laboral es un tema relevante y muy estudiado, 

según el estudio realizado por Gallup, revela que solo el 15% de personas 

empleadas están entusiasmados con el futuro de su empresa, asimismo, de 

acuerdo con el informe Workforce of 2020 de Oxford Economics, solo un 13% de 

personas empleadas a nivel global afirman sentirse comprometidos, cifra que refleja 

la falta de motivación dentro de la empresa afectando de esta forma al compromiso 

que deberían tener con la organización donde laboran, teniendo de esta forma una 

estrecha relación entre ambos conceptos(Conexión ESAN, 2019). 

 

En América latina también se presenta un déficit motivacional como un 

desafío adicional para la región afirmado por Andrés Oppenheimer, menciona 

también que a la mayoría de los latinos les cuesta mucho abogar por el trabajo y 

sienten que no importa si trabajas más o menos, cuando ves a tantos políticos 

enriqueciéndose, robando a cuatro manos, porque igual seguirás estancado, es 

decir, trabajan por necesidad u obligaciones, que los lleva a no comprometerse con 

su organización. Es por eso por lo que la clave para el desarrollo y alcance del éxito 

será la motivación(Oppenheimer, 2018) 

 

En el Perú la situación no es diferente, según el informe de Price Water 

House Coopers (PwC), se ha tenido constantemente las tasas más altas de rotación 

de personal en América Latina, con un promedio del 20 %. A diferencia de años 

anteriores que se tenía a los colaboradores comprometidos con su organización 

dando sus servicios por más de 20 años consecutivos, la realidad de hoy no es así, 

teniendo como uno de los factores principales a la falta de motivación para seguir 

trabajando en la misma empresa, como también la ausencia de bonificaciones 

laborales, los sueldos menores del promedio y las malas condiciones laborales (Info 

Capital Humano, 2018). 

 

La industria minera tiene una de las tasas de empleo más altas del Perú, 

incluso durante la actual pandemia: de acuerdo con el Ministerio de Energía y Minas 

(MINEM), para el año 2021 se crearon 211.851 puestos de trabajo (4,8% más que 
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en 2020). Sin embargo, a pesar de la abundancia de oportunidades de empleo 

disponibles en el país, estos trabajos a menudo se encuentran en áreas remotas 

(Ministerio de Energía y Minas, 2021). Las exigencias físicas y los efectos en la 

salud mental causadas por las cuarentenas en los colaboradores mineros pueden 

complicar su desempeño y compromiso en la organización. 

 

De acuerdo con el autor Paulette (2019) el compromiso dentro de una 

organización es fundamental, ya que depende de las diversas actividades y el rol 

que cada colaborador juega, si se comprometen tienden a ser más productivos y 

eficientes, y dada la situación, puede que no les importe dejar la organización. A 

todo esto, acompaña y cobra relevancia la motivación de estos, afirmando que 

proporciona un alto compromiso conllevando a que los colaboradores motivados 

sientan en lo más mínimo la presión del trabajo, además se sentirán listos para 

poder permanecer y defender los propósitos de su organización. 

 

En torno a lo vertido anteriormente, la empresa materia de investigación 

contratista Pegama Ingenieros SAC se encontró la misma realidad, en la que los 

colaboradores presentan bajos índices de motivación por distintos factores, a la 

cual los responsables no les prestan atención, pero directa o indirectamente esta 

problemática afecta al compromiso del colaborador con la empresa que al fin de 

cuentas también está relacionada con la productividad de estos. Es por eso por lo 

que los jefes de departamento debieron evaluar propuestas de nuevas 

implementaciones estratégicas para lograr motivar y comprometer a sus 

colaboradores con cada proyecto e iniciativa de la empresa. 

 

Por lo expuesto, el presente trabajo está basado en la motivación laboral y 

compromiso organizacional de una empresa contratista minera, generando la 

pregunta del problema general de la investigación: ¿Qué relación existe entre la 

motivación laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama 

Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022? En el caso de los problemas específicos 

de esta investigación se plantea: ¿Qué relación existe entre la motivación laboral y 

el compromiso afectivo de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022?, ¿Qué relación existe entre la motivación laboral y el 

compromiso de continuidad de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 
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Yaruchagua, Pasco 2022?, ¿Qué relación existe entre la motivación laboral y el 

compromiso normativo de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022? 

 

Acorde con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) es teórico, ya que se 

aporta sobre las relaciones que se da entre los constructos, motivación laboral y 

compromiso organizacional, para ello se analiza las diferentes teorías y enfoques 

relacionadas con cada variable de estudio, de esta manera conoceremos la 

importancia y trascendencia para el mundo actual, y se podrá confrontar con 

nuevas posiciones, enfoques e investigaciones acerca del tema. En el aspecto 

metodológico, la investigación contribuyo con instrumentos que se utilizarán en 

investigaciones posteriores, que estén relacionados tanto con los apartados 

tratados como con el sector al cual fue direccionado. Desde una perspectiva 

práctica y social, según Sánchez y Reyes (2021) el estudio se justifica porque con 

las consecuencias obtenidas la administración de la empresa contratista minera 

donde se realizó el estudio se podrá tomar mejores decisiones respecto a la 

motivación y compromiso de sus empleados, posterior a eso se implementarán 

acciones que les permita mejorar puntos débiles resaltantes de ambas variables.  

 

Como objetivo del estudio se planteó establecer la relación de la motivación 

laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros 

SAC Yaruchagua, Pasco 2022. Y respecto a los objetivos específicos se planteó lo 

siguiente: Determinar la relación de la motivación laboral y el compromiso afectivo 

de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022, 

Determinar la relación de la motivación laboral y el compromiso de continuidad de 

los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022; 

Determinar la relación de la motivación laboral y el compromiso normativo de los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022. 

 

Como hipótesis general tenemos existe relación entre la motivación laboral 

y el compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022. Y con lo que respecta a las hipótesis específicas:  Existe 

relación entre la motivación laboral y el compromiso afectivo de los colaboradores 

de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022; Existe relación entre la 
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motivación laboral y el compromiso de continuidad de los colaboradores de Pegama 

Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022; Existe relación entre la motivación 

laboral y el compromiso normativo de los colaboradores de Pegama Ingenieros 

SAC Yaruchagua, Pasco 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Para el nivel nacional se consideraron antecedentes relevantes, que están 

relacionados con las variables de la presente investigación, comenzando con 

Godoy (2017) realizó una investigación en el nivel correlacional, tuvo como 

propósito identificar la posible correlación entre los constructos de motivación y 

compromiso organizacional. Trabajó con una muestra 300 empleados de la 

empresa del sector manufactura ubicada en la ciudad de Lima, a quienes aplicaron 

cuestionarios para variables, considerando una escala de Motivación Laboral 

propuesta por los autores Gagné y Forest, de la misma forma consideró la escala 

de Compromiso con la Organización planteada por los autores Meyer y Allen. 

Obtuvo resultados en la cual se evidencia la relación existente entre dichas 

variables de forma directa y significativa, con un valor de 0,864 del coeficiente de 

correlación rho de Spearman a un nivel de significancia de 0,001. Por ello, concluyó 

que, a mayor motivación laboral de los colaboradores, mayor es el compromiso 

organizacional percibido, y que existen factores que inciden directamente en la 

relación empleado-empleador-organización que determina la continuidad de la 

organización en el ámbito empresarial. 

 

También, Franco (2018) realizó una investigación en el nivel correlacional, 

cuyo propósito fue comprobar la correlación del compromiso organizacional y las 

dimensiones de la motivación laboral. Trabajó con 198 colaboradores de la 

Empresa en el Sector Industrial del Distrito de Ancón, a quienes aplicaron una 

escala de motivación en el trabajo y una escala de compromiso organizacional 

planteado por Meyer y Allen. Los hallazgos que obtuvo evidencian la relación 

positiva moderada entre dichas variables explicado con el coeficiente de correlación 

rho de Spearman con un valor 0,426 el cual es significativo al nivel 0,01. A base de 

esos resultados, concluyó que a mayor motivación laboral se incrementará el 

compromiso organizacional de sus empleados, resalta también que la dimensión 

desmotivación, se correlaciona de manera inversa y débil con la variable 

compromiso organizacional. 

 

De la misma forma, Álvarez y Flores (2019) realizaron una investigación en 

el nivel correlacional, cuyo propósito fue medir la correlación entre motivación con 
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la labor y compromiso con la organización. Trabajaron con 102 empleados del área 

de posventa del sector automotriz, a quienes aplicaron dos cuestionarios. Los 

resultados que obtuvieron fue que las dos variables se relacionan de manera 

directa, pero a un nivel bajo mediante el valor de 0,398 del coeficiente de correlación 

rho de Spearman el cual es significativo al nivel 0,01. Basándose en dichos 

resultados, concluyeron que a mayor motivación más comprometidos estarán los 

colaboradores de posventa en la empresa. 

  

De igual forma, Villegas (2020) realizo una investigación en el nivel 

correlacional, planteando el propósito de identificar si la motivación laboral y el 

compromiso con la organización se correlacionan. Trabajaron con 293 operarios de 

una empresa de confecciones, a quienes aplicaron unos cuestionarios. Los 

resultados que obtuvieron fue un valor 0,464 del coeficiente de correlación rho de 

Spearman el cual es significativo al nivel 0,001 lo que significa que las variables se 

correlacionan. Por ello, concluyeron que a mayor motivación laboral será mejor sr 

compromiso organizacional de los operarios de dicha organización. 

 

Álvarez y Campos (2021) realizaron una investigación en el nivel 

correlacional, planteando el objetivo de identificar la correlación entre motivación 

laboral y el compromiso del personal. Trabajaron con 55 personas que laboran en 

la empresa Perhusa S.A; a quienes aplicaron unos cuestionarios. Los resultados 

que obtuvieron indicaron la relación directa entre dichas variables mediante 

coeficiente de correlación de Spearman con un valor de 0,789 en el nivel 

significancia de 0,005; calificándose como una correlación positiva, asimismo al 

medir la motivación mostro que un 40 % lo califica en bajo, un 35 % en promedio y 

un 25 % alto, respecto a la variable compromiso del personal del área de producción 

un 51 % lo califica en un nivel promedio, un 38 % lo califica bajo y un 11% lo califica 

alto. A partir de ello, concluyeron que la existencia relación directa y significativa las 

variables, hace que si una se incrementa la otra también lo hará obteniendo de esta 

forma una mejora en la producción de la empresa. 

 

Asimismo, Galarza y Mendoza (2021) realizaron una investigación en el nivel 

correlacional, tuvo como propósito medir la relación entre motivación con labor y el 

compromiso con la empresa. Trabajaron con 83 empleados de Petramás Sociedad 
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Anónima Cerrada, a quienes aplicaron encuestas con la escala Likert. Los 

resultados que obtuvieron evidenciaron la existencia de una relación mínima entre 

dichas variables con una rho de Spearman de 0,360 el cual es significativo al 0,001, 

asimismo encontraron que la relación más alta viene a ser con la dimensión del 

compromiso normativo con un valor correlacional de 0,424. A partir de ello, 

concluyeron que a mayor nivel de motivación laboral se obtendrá un mayor 

compromiso de los empleados hacia la organización. 

 

Medina y Obeso (2022) realizaron una investigación en el nivel correlacional, 

cuyo propósito fue medir la asociación entre motivación laboral y compromiso 

organizacional. Trabajó con 180 empleados de una empresa privada ubicada en la 

ciudad de Trujillo, a quienes aplicaron una escala de motivación en el trabajo y otra 

escala sobre compromiso organizacional. Los resultados que obtuvieron indican la 

existencia de una relación positiva entre las variables, con un valor de 0,813 del 

coeficiente de correlación rho de Spearman el cual es significativo al nivel de 0,028. 

De esta forma, concluyó que a mayor motivación laboral mayor compromiso 

organizacional, el nivel de motivación laboral también logró el 63,9%, lo que indica 

que la motivación de los colaboradores es alta, y respecto a compromiso 

organizacional el 63,89% indica que tienen un alto nivel de compromiso con dicha 

empresa. 

 

Los antecedentes relevantes a nivel internacional considerados, Balderas et 

al. (2020) realizaron una investigación correlacional, con el fin de identificar la 

asociación entre motivación con la labor y el compromiso con la organización. 

Trabajaron con 78 operarios de mantenimiento del Taller Central de una mina de 

Villa de la Paz, a quienes aplicaron dos cuestionarios según el modelo propuesto 

por David McClellan y el modelo propuesto por Meyer, Allen & Smith (1993). Los 

resultados encontraron mediante el coeficiente de Pearson con un valor de 0,420 

que los operarios en mayor medida demostraron una motivación de logro y un 

compromiso afectivo, asimismo, en la dimensión de motivación de logro presenta 

una correlación con las tres dimensiones del compromiso organizacional, con un 

valor de 0,420; 0,341 y 0,303 respectivamente, además las tres dimensiones de 

motivación laboral presentan relación con el compromiso de continuidad con 

valores del coeficiente de Pearson 0,341; 0,227 y 0,359 respectivamente, todos 
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estos con un nivel de significancia de 0,01. A partir de ello, concluyeron que mayor 

motivación de logro se tendrá mayor compromiso organizacional; a mayor 

motivación de poder mayor compromiso de continuidad, y finalmente a mayor 

motivación de afiliación mayor compromiso de continuidad. 

 

Asimismo, Amri et al. (2021) llevaron a cabo un estudio con la finalidad de 

identificar qué tanto influye el compromiso organizacional, motivación laboral y 

disciplina en el trabajo tienen sobre el desempeño que presentan los empleados en 

PT. PLN (Persero) P3b Sumatera UPT Padang. La investigación tiene un alcance 

correlacional, para ello encuestaron a 60 personas seleccionadas con una técnica 

de muestra saturada. Con los resultados obtenidos señalaron que el compromiso 

organizacional, motivación laboral y la disciplina en el trabajo tuvieron un impacto 

significativo y positivo efecto sobre el desempeño de los empleados. Mediante el 

coeficiente de determinación de las variables probadas fue de 0,646 que muestra 

la contribución porcentual de las tres variables en el rendimiento de los empleados 

con un 64,6%. Concluyeron que este estudio muestra que las tres variables 

evaluadas deben ser una consideración relevante para la organización en miras de 

obtener un rendimiento óptimo de los empleados. 

 

De igual modo, Mangkunegara y Octorend (2018) están vinculados con las 

variables de esta investigación, describen sus comportamientos en diversas 

poblaciones, teniendo de esta forma una perspectiva universal, realizaron un 

estudio planteando con finalidad de medir la incidencia de la disciplina del trabajo, 

motivación y satisfacción laborales en el compromiso organizacional de los 

empleados, encuestaron a 148 empleados de la PT. La información que obtuvieron 

les permitió mostrar mediante el coeficiente de correlación de Pearson que oscila 

entre 0,80 y 1,000, lo que significa que estas tres variables tienen una relación que 

es muy fuerte con el compromiso organizacional afirmando así que la disciplina, 

motivación y la satisfacción laboral tienen una influencia positiva en el compromiso 

organización, resaltando así a los resultados según el valor t para X2 (Motivación 

Laboral) de 7,450, por lo que t> t tabla (7,450 > 1,960) con una significancia de 

0,000 <0,05 demostraron un efecto positivo, es decir influye significativamente la 

motivación laboral en el compromiso organizacional; concluyendo que para mejorar 

aún más el compromiso de los empleados con la empresa, esta debe prestar 
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atención con frecuencia la presencia de empleados cada mes, al igual que a los 

salarios de los empleados que trabajan en PT. 

 

Para la primera variable, motivación laboral se describe las siguientes teorías 

relevantes, según Zárate (2019) la define como un proceso mental relacionado con 

la activación, dirección y persistencia del comportamiento hacia una meta, que se 

refleja a través de los sentimientos de un individuo y puede ser una función del 

desempeño percibido de un individuo; de igual manera Peña y Villón (2018) 

manifiestan que la motivación laboral puede entenderse como el resultado de las 

interrelaciones de los individuos con los estímulos organizacionales para crear 

factores que impulsen y animen a los empleados a alcanzar sus metas. Es esta 

voluntad la que caracteriza el deseo del individuo de alcanzar, a través de su propio 

esfuerzo, las metas de la organización, las cuales se ajustan para satisfacer sus 

propias necesidades. También Robbins y Judge (2018) lo definen como el proceso 

que afecta la intensidad, la dirección y la persistencia de los esfuerzos que 

demuestra un individuo, para lograr las metas establecidas, aunque la motivación 

generalmente se asocia con los esfuerzos para lograr cualquier meta, en lo referido 

al trabajo se llamará metas organizacionales. Asimismo, Cabanilla et al. (2019) 

mencionan que la motivación en el trabajo es un elemento principal para el éxito, 

puesto que en gran medida está relacionada con el cumplimiento y consecución de 

objetivos de las entidades. 

 

Los autores Robbins y Judge (2018) proponen un modelo conceptual para la 

variable motivación, donde la dividen en tres dimensiones, que son descritas de la 

siguiente manera: la primera dimensión es la intensidad referida a la cantidad de 

esfuerzo que realiza una persona, este elemento es considerado el más relevante 

cuando se trata de motivación, aunque pueda existir poca probabilidad acerca que 

la intensidad elevada conlleve a favorables resultados que trae consigo el 

desempeño laboral; la segunda dimensión es la dirección, que es el esfuerzo con 

dirección hacia las metas de la organización atrayendo beneficios para la misma. 

Finalmente, la tercera dimensión es la persistencia, esto mide cuánto tiempo una 

persona puede seguir trabajando continuamente manteniendo el mismo esfuerzo. 

Aquellos individuos motivados son los que permanecen en alguna tarea 

determinada el tiempo suficiente para lograr sus objetivos. 
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Además, se tiene a cuatro autores que plantearon teorías respecto a la 

motivación laboral, comenzando por Maslow (como se citó en Robbins y Judge, 

2018) quien planteó una teoría de la motivación que es más reconocida como la 

teoría de jerarquía de necesidades, afirma que dentro de esta jerarquía existen 

cinco necesidades, ordenadas en una pirámide de inferior a superior, el primero 

son las fisiológicas, le sigue la seguridad, también las necesidades sociales, al igual 

que las de estima y por último la autorrealización. Se sabe que nunca se puede 

satisfacer a estas necesidades por completo, pero según el autor, cuando una de 

estas necesidades está realmente satisfecha, la siguiente del nivel jerárquico se 

convierte en dominante, por lo tanto, si queremos lograr motivar a una persona es 

necesario entender el nivel en el que se encuentra, para poder satisfacer dichas 

necesidades logrando motivarlas. 

 

Asimismo, Herzberg (como se citó en Robbins y Judge, 2018) propone la 

teoría de los dos factores reconocida también como la teoría de la motivación e 

higiene, se clasifica en, factores intrínsecos donde se considera al progreso y 

reconocimiento, también a la responsabilidad, por último el logro, mediante las 

respuestas que obtuvo los sujetos estudiados mencionaron que se sentían bien en 

relación con dichos factores, por otro lado, se tiene a los factores extrínsecos donde 

el grupo de sujetos estudiados mencionaron estar insatisfechos con respecto al 

salario, las políticas de la organización, así como la supervisión y las condiciones 

laborales. Por eso sugiere que cuando se quiere motivar a los empleados en el 

trabajo, se deben enfatizar factores relacionados con el trabajo y los resultados que 

se fluyen directamente de él, tales como las oportunidades de promoción y de 

desarrollo personal, como también reconocimientos, recompensas, responsabilidad 

y logro: estas son elementos que los individuos perciben como una recompensa 

intrínseca. 

 

Otra teoría relevante es la que plantea McClelland (como se citó en Robbins 

y Judge, 2018) conocida como la teoría de las necesidades motivacionales, donde 

la divide estas necesidades en tres, la primera es de logro, que es el impulso para 

tener éxito con el fin de superar un conjunto de criterios, la segunda es el poder, 

considerada como la necesidad de hacer que los demás se comportan de una 

manera que tú no lo lograrías con otro medio y finalmente la afiliación, referida al 
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deseo de desarrollar relaciones interpersonales tanto amigables como cercanas. 

Por lo tanto, afirma que la necesidad de ser dominante en una persona puede 

incluso ser útil si quiere saber en qué tipo de posiciones está más motivada, es 

decir, cada persona es diferente, y las motivaciones de las personas varían de 

acuerdo a las expectativas y objetivos que se plantean todos dentro de la empresa, 

por lo que es necesario analizar y comprender qué es lo que se debe cumplir. 

 

Finalmente, la teoría de la autodeterminación que fue desarrollada por Deci 

y Ryan (como se citó en Robbins y Judge, 2018) centrada más a aspectos internos 

de motivación, donde explican que las necesidades humanas innatas relacionadas 

con el crecimiento personal tienen un impacto positivo en la motivación intrínseca. 

Esta teoría la formulan en tres tipos de necesidades básicas: de competencias, 

referidas a las necesidades de adquirir y entrenar nuevas habilidades; de 

autonomía, consideradas como necesidades impulsadoras, lo cual conlleva a que 

el colaborador se sienta capaz de tomar decisiones independientemente de los 

demás y la de correspondencia, que son necesidades de interacción con otros 

individuos en búsqueda de aceptación social. Mediante esta teoría, los autores 

argumentan que cuando las personas experimentan estas tres necesidades, se 

vuelven autodeterminadas, lo cual las conllevan a desarrollar una motivación 

intrínseca para buscar lo que les interesa, es decir se debe poner énfasis en 

recompensas extrínsecas como reconocimientos, elogios verbales y 

retroalimentación sobre la competencia, las cuales elevarán la motivación del 

personal. Por otro lado, mencionan que las recompensas como incentivos y fechas 

límite reducen la motivación del personal, quienes los pueden consideran como 

coercitivas. 

Referente a la segunda variable, compromiso organizacional, los autores 

Allen y Meyer (como se citó en Bair-Haim, 2019) lo definen como un estado mental 

que conecta a los empleados con sus organizaciones e implica en su decisión de 

permanecer o abandonarla. Para Robbins y Judge (2018) lo reconocen como el 

grado en el cual los trabajadores con una organización, teniendo en cuenta sus 

metas y desean continuar siendo parte de ella. Este compromiso es importante 

porque asegura que los empleados tendrán un impacto significativo en la 

productividad, creando las mejores condiciones posibles para la organización, 

necesaria para sobrevivir en el mundo que va cambiando constantemente. A 
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diferencia de aquellos que tienen satisfacción laboral, aquellos empleados que 

tienen mayores índices de persistencia dentro de la organización y hacen un trabajo 

más eficiente y de calidad son los que están comprometidos con ella. 

 

La variable compromiso organizacional es dimensionada de acuerdo con 

Meyer y Alllen (como se citó en Bair-Haim, 2019) quienes plantearon las siguientes 

3 dimensiones: compromiso afectivo, referida a sentimientos positivos y 

pertenecientes a la empresa. Para este compromiso, ha de ser entendido en 

términos de los principios que comparte con la organización, es decir, el respaldo 

a su misión, visión, valores y objetivos estratégicos, de igual manera Neves et al. 

(2018) menciona que es el vínculo emocional que un colaborador desarrolla con la 

empresa para la que trabaja. Asimismo, se relaciona con la percepción de las 

características subjetivas y objetivas de la institución y es necesario para alcanzar 

niveles adecuados de satisfacción, motivación y éxito. 

 

La segunda dimensión es el compromiso normativo, según Meyer y Alllen 

(como se citó en Bair-Haim, 2019) mencionan que, para este compromiso, el buen 

desarrollo de todas las organizaciones se basa en un conjunto de normas y reglas, 

desde la convivencia hasta el desempeño, que definen las funciones exactas que 

debe desempeñar cada colaborador, lo que también implica un sistema de 

reconocimiento y sanciones, en caso de que no sea hecho de la manera correcta. 

Según Chiang et al. (2018) menciona que el compromiso normativo significa la 

obligación moral que deben mantener los trabajadores en la institución donde 

trabaja, porque ella invierte en él, beneficiándolo con prestaciones que le generan 

sentimientos de correspondencia. 

 

Finalmente, la tercera dimensión es el compromiso de continuidad, según 

los autores Meyer y Alllen (como se citó en Bair-Haim, 2019) implica un análisis del 

miedo a perder el trabajo y las dificultades que se tiene que atravesar para buscar 

otro trabajo. Se basa en la creencia o grado de creencia del empleado en el tiempo 

de permanencia en la institución que la persona en tienda que para lograrlo es 

necesario trabajar dentro de la organización, involucrando aspectos relacionados 

con el trabajo enfocado, el esfuerzo a largo plazo, y tiempo apropiado. Como se 

mencionó anteriormente, un compromiso de continuidad es cuando un colaborador 
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desea tener una presencia continua en una empresa, ya sea por los beneficios que 

brinda o por el crecimiento de la empresa. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La pesquisa fue de tipo aplicada, desde la posición de Ñaupas et al. (2018) la 

definen como investigaciones que buscan resolver problemas prácticos de la 

realidad de las empresas, en el caso de la tesis se buscó que a partir de lo 

encontrado el Área de Talento Humano pueda tomar decisiones. De acuerdo con 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) la investigación tiene un alcance 

correlacional, ya que asocia dos constructos y miden su relación en términos 

estadísticos. La investigación determinó la relación entre motivación laboral y 

compromiso con la organización en una contratista minera. 

 

Se utilizó en la investigación un diseño no experimental transversal 

correlacional (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). En lo que se refiere a no 

experimental significa que no se manipularon las variables, sino que se midieron en 

su ambiente natural, en lo que respecta a transversal se refiere a estudios que se 

miden una vez y por último en lo que se refiere a correlacional son estudios que 

buscan revisar la asociación entre dos constructos. Su esquema se dibuja de la 

siguiente manera: 

Figura 1 

Esquema del diseño 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Motivación laboral 

Definición conceptual: Robbins y Judge (2018) lo definen como el proceso que 

afecta la intensidad, la dirección y la persistencia de los esfuerzos que demuestra 

un individuo, para lograr las metas establecidas, aunque la motivación 

generalmente se asocia con los esfuerzos para lograr cualquier meta, en lo referido 

al trabajo se llamará metas organizacionales. 

 

Definición operacional: La motivación laboral es un elemento principal para que 

la empresa Pegama Ingenieros SAC impulse, direccione y anime a sus 

colaboradores a mantener y, mejorar su esfuerzo para el logro y consecución de 

las metas y objetivos establecidos por la organización. La variable motivación 

laboral operacionalmente se mide con tres dimensiones, intensidad, dirección y 

persistencia 

Escala de Medición: Ordinal. 

 

Variable 2: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: Allen y Meyer (1990, citado por Bair-Haim, 2019) lo definen 

como un estado mental que conecta a los empleados con sus organizaciones e 

implica en su decisión de permanecer o abandonarla. 

 

Definición operacional: Es el vínculo mental del colaborador con la empresa 

Pegama Ingenieros SAC, de manera que se identifica con ella, asimismo tiene 

conocimiento de las metas y desempeña sus labores deseando continuar en la 

empresa. Esta variable es medida operacionalmente con las dimensiones del 

modelo propuesto por los autores mencionados. 

Escala de medición:  Ordinal. 

 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población: Según Sánchez y Reyes (2021) la define como un conjunto de la 

totalidad de individuos, siendo requisito que presenten información sobre el 

fenómeno estudiado. La unidad de análisis para esta investigación se considera los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC, Yaruchagua, Pasco que son en total 

150 personas. Se incluyen los colaboradores que actualmente tienen una relación 
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laboral con la empresa y se encuentran trabajando. Se excluyen los colaboradores 

que ya perdieron el vínculo laboral. 

 

Muestra: Según Sánchez y Reyes (2021) menciona que una selección aleatoria de 

una parte de la población, aquel subconjunto que se selecciona de la población. La 

muestra es compuesta por un grupo reducido de elementos de la totalidad de 

población considerada, los cuales pasan por una evaluación de características 

únicas, para el fin de inferir dichas características a la población. En la tesis la 

muestra es de 109 colaboradores obtenidos mediante un muestreo aleatorio simple 

mediante la fórmula para poblaciones finitas de la empresa Pegama Ingenieros 

SAC, Yaruchagua, Pasco (véase el anexo 3). 

 

Muestreo: Para calcular el tamaño, así como la selección de muestra se utilizó el 

muestreo aleatorio simple, Sánchez y Reyes (2021) menciona que es realizar una 

extracción del total de individuos al azar de alguna lista predeterminada (marco de 

la encuesta). 

 

Unidad de análisis: Fue el colaborador de la contratista minera Pegama Ingenieros 

SAC, Yaruchagua, Pasco. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Respecto a la técnica se utilizó la encuesta, desde el punto de vista de Sánchez y 

Reyes (2021) la técnica es el camino que permite al investigador recopilar 

información de una realidad basado en su propósito de estudio. La herramienta que 

se empleo fue el cuestionario, de acuerdo con Ñaupas et al. (2018) un cuestionario 

es una forma de técnica de encuesta que formula un conjunto ordenado de 

preguntas que están vinculadas a la hipótesis del trabajo y, por lo tanto, con 

variables e indicadores de investigación. A través del uso de cuestionarios se busca 

contrastar las hipótesis de investigación. 

Validez y Confiabilidad 

La validez y confiabilidad, a juicio de Ñaupas et al. (2018) mencionan que son 

consideradas estructuras inherentes a la investigación, en una visión positiva, 

destinadas a proporcionar herramientas e información para reunir la precisión y 
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consistencia necesarias para generalizar los resultados obtenidos del análisis de la 

investigación. 

 

Para su validez se recurrió al juicio de tres expertos, para determinar su 

confiabilidad se aplicó el Alfa de Cronbach. Se tiene a continuación la lista de 

expertos:  

Tabla 1  

Resultados de la validación por juicio de expertos 

 

 

Posteriormente, se comprobó que el Alfa de Cronbach para el primer constructo fue 

de 0.899 y para el segundo constructo fue de 0.921, el promedio de ambos valores 

es 0.91. 

 

3.5. Procedimientos 

Durante el proceso de desarrollo del estudio se analizó la literatura existente sobre 

las variables de estudio, esto involucra antecedentes, textos y artículos de 

investigación. La encuesta se realizó de manera presencial, la cual consiste en ir a 

la empresa de estudio, solicitar permiso y proceder su aplicación. Culminada la 

recolección de la información se procesaron mediante el software SPSS versión 25, 

a fin de conseguir un análisis estadístico que permita generar conclusiones del 

estudio. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el análisis de datos la herramienta que fue utilizada estadísticamente en la 

tesis fueron con los softwares SPSS V.25 y el MS Excel 2019. Para la posterior 

descripción de datos se obtuvo tablas de frecuencia, tablas cruzadas y gráfico de 

barras. Y la verificación de la hipótesis planteada se realizó con la correlación de 
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rangos de Spearman. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Dados los altos estándares de exigencia académica propuestos por la Universidad 

César Vallejo, la investigación respeta los principios éticos de la 0262-2020/UCV, 

a) Respeta la propiedad intelectual, las definiciones de los autores fueron citados y 

referenciados correctamente; b) Libertad, se informó a las unidades de análisis 

sobre participar en el estudio a través de su consentimiento informado; c) La 

presentación de los resultados fue transparente y veraz; d) Se hizo una minuciosa 

revisión de la literatura con el fin de sustentar correctamente las variables. 
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IV. RESULTADOS 

 

En este capítulo se presenta el análisis descriptivo e inferencial, se describe los 

resultados que se obtuvieron de la encuesta ejecutada a los trabajadores de la 

contratista minera Pegama Ingenieros SAC respecto a su percepción de las 

variables de estudio, analizándose por dimensiones con el software estadístico 

SPSS V. 25. 

Análisis descriptivo 

 

 

 

De la Tabla 2 y Figura 2, se muestra que, el 100% de los trabajadores que 

participaron en el estudio de la contratista minera Pegama Ingenieros SAC, el 

64,22% percibe que la motivación laboral presenta un nivel alto y el 35,78% un nivel 

medio. De acuerdo con estos resultados se evidencia que a la actualidad la 
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empresa presenta una motivación laboral alta debido a que los colaboradores 

muestran intensidad, dirección y persistencia respecto a su labor.  

 

 

De la Tabla 3 y Figura 3, se muestra que, el 100% de los trabajadores que 

participaron en el estudio de la contratista minera Pegama Ingenieros SAC, el 

68,81% percibe que la dimensión intensidad presenta un nivel alto y el 31,19% un 

nivel medio. De acuerdo con estos resultados se evidencia que la intensidad con el 

trabajo es aceptable, evidenciando que a los colaboradores les gusta ponerle 

empeño en sus labores y les gustan enfrentar grandes retos. 
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De la Tabla 4 y Figura 4, se muestra que, el 100% de los trabajadores que 

participaron en el estudio de la contratista minera Pegama Ingenieros SAC, el 

69,72% percibe que la dimensión dirección presenta un nivel alto, el 26,61% un 

nivel medio y el 3,67% un nivel bajo. De acuerdo con estos resultados se evidencia 

que la dirección con el trabajo es aceptable, evidenciando que los colaboradores 

conocen los objetivos de la empresa y su trabajo se encuentra alineado con los 

objetivos de la empresa. 
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De la Tabla 5 y Figura 5, se muestra que, el 100% de los trabajadores que 

participaron en el estudio de la contratista minera Pegama Ingenieros SAC, el 

55,96% percibe que la dimensión persistencia presenta un nivel alto y el 44,04% un 

nivel medio. De acuerdo con estos resultados se evidencia que la persistencia con 

el trabajo es aceptable, evidenciando que los colaboradores ponen esfuerzo y 

persistencia en el desarrollo de sus labores. 
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De la Tabla 6 y Figura 6, se muestra que, el 100% de los trabajadores que 

participaron en el estudio de la contratista minera Pegama Ingenieros SAC, el 

78,9% percibe que la variable compromiso organizacional presenta un nivel alto, el 

16,51% un nivel medio y el 4,59% un nivel bajo. De acuerdo con estos resultados 

se evidencia que el compromiso organizacional es aceptable, evidenciando que los 

colaboradores muestran afecto con sus labores, quieren quedarse en la empresa y 

muestran lealtad hacia ella. 
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De la Tabla 7 y Figura 7, se muestra que, el 100% de los trabajadores que 

participaron en el estudio de la contratista minera Pegama Ingenieros SAC, el 

74,31% percibe que la dimensión compromiso afectivo presenta un nivel medio y el 

25,69 % un nivel bajo. De acuerdo con estos resultados se evidencia que el 

compromiso afectivo es aceptable, evidenciando que los colaboradores muestran 

afecto con sus labores. 
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De la Tabla 8 y Figura 8, se muestra que, el 100% de los trabajadores que 

participaron en el estudio de la contratista minera Pegama Ingenieros SAC, el 

62,39% percibe que la dimensión compromiso de continuidad presenta un nivel 

medio, el 33,94% un nivel medio y el 3,67% un nivel bajo. De acuerdo con estos 

resultados se evidencia que el compromiso de continuidad es aceptable, 

evidenciando que los colaboradores tienen el deseo de quedarse en la empresa. 
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De la Tabla 9 y Figura 9, se muestra que, el 100% de los trabajadores que 

participaron en el estudio de la contratista minera Pegama Ingenieros SAC, el 

69,72% percibe que la dimensión compromiso normativo presenta un nivel medio, 

el 21,1% un nivel medio y el 9,17% un nivel bajo. De acuerdo con estos resultados 

se evidencia que el compromiso normativo es aceptable, evidenciando que los 

colaboradores muestran lealtad hacia ella y sienten que le debe mucho a su 

organización. 

 

Estadística inferencial 

Prueba de normalidad 

H0: La distribución de datos no presenta una distribución normal. 
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H1: La distribución de datos presenta una distribución normal. 

 

Tabla 10  

Prueba de normalidad (variable motivación laboral y compromiso organizacional) 

 

De acuerdo con los resultados del estadístico de prueba kolmogorov – Smirnov se 

muestra en la Tabla 10 respecto a la variable motivación laboral tiene un valor de 

significancia (p<0,05) lo que significa que la distribución de sus datos no muestra 

una distribución normal, lo mismo sucede con la variable compromiso 

organizacional la cual tiene también un valor de significancia (p<0,05) lo que 

también evidencia que la distribución de sus datos no muestra una distribución 

normal. Como conclusión se tiene que aplicar pruebas no paramétricas, se acepta 

H0 y se rechaza H1. 

 

 

De acuerdo con la Tabla 11 se evidencia los resultados de la correlación entre la 

variable motivación laboral y compromiso organizacional donde tuvo como 

resultado un coeficiente de correlación 0,496 la cual se interpreta que es positiva 

moderada y también es significativa con un valor de 0,000.  
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De acuerdo con la Tabla 12 se evidencia los resultados de la correlación entre la 

variable motivación laboral y la dimensión compromiso afectivo donde tuvo como 

resultado un coeficiente de correlación 0,486 la cual se interpreta que es positiva 

moderada y también es significativa con un valor de 0,000.  

 

 

 

De acuerdo con la Tabla 13 se evidencia los resultados de la correlación entre la 

variable motivación laboral y la dimensión compromiso de continuidad donde tuvo 

como resultado un coeficiente de correlación 0,368 la cual se interpreta que es 

positiva baja y también es significativa con un valor de 0,000.  
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De acuerdo con la Tabla 14 se evidencia los resultados de la correlación entre la 

variable motivación laboral y la dimensión compromiso normativo donde tuvo como 

resultado un coeficiente de correlación 0,378 la cual se interpreta que es positiva 

baja y también es significativa con un valor de 0,000.  
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V. DISCUSIÓN 

 

En este acápite se buscó contender las consecuencias que se obtuvo en la tesis 

con lo encontrado en el estado del arte respecto a las variables, motivación laboral 

y compromiso organizacional en la empresa Pegama Ingenieros SAC. 

 

La tesis tuvo como como objetivo general demostrar la relación existente de 

la motivación laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de 

Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022. Después de haber procesado 

los resultados se evidencia con el estadístico Rho de Spearman que existe un 0,496 

de relación significativa que demuestra la existencia de un nivel positivo moderado 

con un p valor de 0,000 < 0,05. Lo que significa que si un colaborador se encuentra 

motivado en su labor este se mostrara comprometido con su organización a un nivel 

medio, ya que el compromiso organizacional también depende de otras variables 

que no son parte de este estudio. 

 

Los resultados que se obtuvieron se respaldan en la teoría planteada por 

Robbins y Judge (2018) llamado Teoría de las Características del Trabajo (JCM) 

quien menciona que proporcionar un entorno atractivo y unas condiciones de 

trabajo que favorezcan la conciliación de la vida laboral y familiar es fundamental si 

queremos retener y atraer el talento. Para ello, la motivación de los empleados es 

fundamental porque, además de fomentar el compromiso, mejora el rendimiento 

individual y colectivo. También se respalda en lo planteado por Allen y Meyer (1990, 

citado por Bair-Haim, 2019) quienes mencionan que si un trabajador se encuentra 

comprometido es gracias a que en la empresa se preocupan por él, también implica 

en su decisión de permanecer en la organización.  

 

Los resultados de la tesis tienen coincidencia con el estudio de Godoy 

(2017), quien encontró que las dos variables presentan coeficiente de correlación 

rho de Spearman de 0,864. También concuerda con la investigación desarrollada 

por Franco (2018) quien encontró que la motivación laboral y el compromiso se 

encuentran relacionados positivamente con una Rho de Spearman de 0,426. De la 

misma manera concuerda con los resultados de la investigación que realizaron 

Álvarez y Flores (2019) quienes encontraron que as dos variables se encuentran 
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correlacionadas con un valor Rho de Spearman de 0,398. 

 

También concuerda con Villegas (2020) quien reporto como resultado que 

las dos variables se encuentran correlacionadas con un valor Rho de Spearman de 

0,494. Asimismo, se valida los resultados con la investigación de Álvarez y Campos 

(2021) quienes encontraron que las dos variables muestran un coeficiente de 

correlación rho de Spearman de 0,789, este estudio también ratifica el logro de los 

objetivos específicas quienes demostraron la relación que se da entre la variable   

motivación laboral y compromiso (afectivo, continuo y normativo). 

 

De igual forma coincide la investigación de Galarza y Mendoza (2021) 

quienes mostraron la existencia de la relación de las dos variables de estudio con 

una rho de Spearman de 0,360 y con un nivel de significancia de 0,00. También el 

estudio desarrollado por Medina y Obeso (2022) ratifican la relación que se da entre 

las dos variables con una rho de Spearman de 0,813. También coincide con la 

investigación desarrollada por Balderas et al. (2020) que encontró que las variables 

muestran correlación de Pearson de 0,420. A partir de ello, podemos decir que a 

mayor nivel de motivación laboral se obtendrá un mayor compromiso de los 

empleados hacia la organización. 

 

La tesis concuerda con los resultados hallados por Mangkunegara y 

Octorend (2018) quienes encontraron que la motivación laboral influye en el 

compromiso organizacional, se obtuvo un valor t de 7,450, por lo que t> t tabla 

(7,450 > 1,960) con una significancia de 0,000 <0,05 demostraron un efecto positivo 

concluyendo que para mejorar aún más el compromiso de los empleados con la 

empresa, esta debe prestar atención con frecuencia la presencia de empleados 

cada mes, al igual que a los salarios de los empleados que trabajan. A partir de 

estos resultados podemos inferir que la motivación laboral no solo se relaciona con 

el compromiso organizacional, sino que tiene un efecto positivo sobre ella. 

 

En cuanto al objetivo específico primero se tuvo como hallazgo que la 

motivación laboral y el compromiso afectivo se encuentran correlacionados. Se 

evidencia una correlación positiva moderada y significativa (rho de 

Spearman=0,486; p valor de 0,000 < 0,05) el cual es válido para su análisis. Los 
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resultados coinciden con la investigación desarrollada por Balderas et al. (2020) 

quienes encontraron que la motivación laboral y el compromiso afectivo están 

relacionados con una r de Pearson de 0,420. 

 

En cuanto al objetivo específico al objetivo específico segundo se tuvo como 

hallazgo que la motivación laboral y el compromiso de continuidad se encuentran 

correlacionados. Se evidencia una correlación positiva débil y significativa (rho de 

Spearman=0,368; p valor de 0,000 < 0,05) el cual es válido para su análisis. Los 

resultados coinciden con la investigación desarrollada por Balderas et al. (2020) 

quienes encontraron que la motivación laboral y el compromiso continuo se 

encuentran relacionados con una r de Pearson de 0,341. 

 

En cuanto al objetivo tercero se encontró que la motivación laboral y el 

compromiso normativo se encuentran correlacionados. Se evidencia una 

correlación positiva débil y significativa (rho de Spearman=0,378; p valor de 0,000 

< 0,05) el cual es válido para su análisis. Estos resultados concuerdan con la 

investigación desarrollada por Balderas et al. (2020) quienes encontraron que la 

motivación laboral y el compromiso normativo se encuentran relacionados con una 

r de Pearson de 0,303. 

 

Como se pudo observar la tesis contribuye en el desarrollo de la teoría 

respecto a la relación de las variables motivación laboral y compromiso 

organizacional se pudo comprobar la relación entre la variable motivación con la 

variable compromiso organizacional y sus dimensiones los cuales concordaron con 

los antecedentes investigativos. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Como primera conclusión se estableció que existe una relación significativa entre 

las variables, motivación laboral y compromiso organizacional en la empresa 

Pegama Ingenieros SAC. La prueba estadística Rho de Spearman nos indica que 

existe un 0,496 de correlación que evidencia la existencia de un nivel positivo 

moderado con un P valor de 0,000 < 0,05 que lo hace significativo. Se muestra que 

la motivación laboral es una variable relacionada parcialmente con el compromiso 

organizacional que nos dice que en la empresa si tiene colaboradores motivados 

con su labor se encontrarán más comprometidos.  

 

Como segunda conclusión se determinó que existe una relación significativa 

entre la motivación laboral y compromiso afectivo en la empresa Pegama 

Ingenieros SAC. La prueba estadística Rho de Spearman nos indica que existe un 

0,486 de correlación que evidencia la existencia de un nivel positivo moderado con 

un P valor de 0,000 < 0,05 que lo hace significativo. Se muestra que la motivación 

laboral es una variable relacionada parcialmente con el compromiso afectivo que 

nos dice que en la empresa si tiene colaboradores motivados con su labor se 

encontraran más comprometidos afectivamente con ella, es decir, valoran a su 

empresa. 

 

Como tercera conclusión se determinó que existe una relación significativa 

entre la motivación laboral y el compromiso de continuidad en la empresa Pegama 

Ingenieros SAC. La prueba estadística Rho de Spearman nos indica que existe un 

0,368 de correlación que evidencia la existencia de un nivel positivo bajo con un P 

valor de 0,000 < 0,05 que lo hace significativo. Se muestra que la motivación laboral 

es una variable relacionada parcialmente con el compromiso de continuidad que 

nos dice que en la empresa si tiene colaboradores motivados con su labor se 

encontrarán más comprometidos en continuar trabajando en ella. 

 

Como cuarta conclusión se determinó que existe una relación significativa 

entre la motivación laboral y compromiso normativo en la empresa Pegama 

Ingenieros SAC. La prueba estadística Rho de Spearman nos indica que existe un 

0,378 de correlación significativa, se evidencia la existencia de un nivel positivo bajo 
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con un P valor de 0,000 < 0,05 que lo hace significativo. Se muestra que la 

motivación laboral es una variable relacionada parcialmente con el compromiso 

normativo que nos dice que en la empresa si tiene colaboradores motivados con su 

labor se encontrarán más comprometidos en poner en primer lugar a su empresa 

sobre otras. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera, con relación a las variables, motivación laboral y compromiso 

organizacional se logró obtener una correlación positiva moderada. Se recomienda 

a la administración de la empresa Pegama Ingenieros SAC desarrollar un plan de 

compensación con incentivos dinerarios y no dinerarios para los colaboradores con 

el fin de mejorar su motivación laboral y con ello su compromiso. 

 

Segunda, con relación a la variable motivación laboral y la dimensión 

compromiso afectivo, se logró obtener una correlación positiva débil. Se 

recomienda a la administración de la empresa Pegama Ingenieros SAC comunicar 

a los colaboradores la historia, la misión, la visión y los valores de la empresa con 

la finalidad de lograr en ellos identificación con la empresa y pueda así generar 

compromiso.  

 

Tercera, con relación a la variable motivación laboral y la dimensión 

compromiso de continuidad, se logró obtener una correlación positiva débil. Se 

recomienda a la administración de la empresa Pegama Ingenieros SAC desarrollar 

una línea de carrera en sus puestos de trabajo para que así los colaboradores 

puedan desarrollarse y recategorizarse ocupando un puesto de mayor con mayor 

rango y así generar el compromiso de continuar trabajando en la empresa. 

 

Cuarta, con relación a la variable motivación laboral y la dimensión 

compromiso normativo, se logró obtener una correlación positiva débil. Se propone 

a la administración de la empresa Pegama Ingenieros SAC premiar a los 

trabajadores de la empresa, ya sea por antigüedad, logro de metas y compromiso 

con la organización ya que de esta forma pueda generar en el colaborador lealtad 

hacia ella. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

TÍTULO: Motivación laboral y su relación con el compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC, 
Yaruchagua, Pasco 2022 

 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 

instrumentos 

Problema general 

¿Qué relación existe entre la motivación 

laboral y el compromiso organizacional de 

los colaboradores de Pegama Ingenieros 

SAC Yaruchagua, Pasco 2022? 

Problemas específicos 

 

¿Qué relación existe entre la motivación 

laboral y el compromiso afectivo de los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022? 

 

¿Qué relación existe entre la motivación 

laboral y el compromiso de continuidad de 

los colaboradores de Pegama Ingenieros 

SAC Yaruchagua, Pasco 2022? 

 

¿Qué relación existe entre la motivación 

laboral y el compromiso normativo de los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022? 

Objetivo general 

Establecer la relación de la motivación 

laboral y el compromiso organizacional de 

los colaboradores de Pegama Ingenieros 

SAC Yaruchagua, Pasco 2022. 

 

Objetivos específicos 

 

Determinar la relación de la motivación 

laboral y el compromiso afectivo de los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022. 

 

Determinar la relación de la motivación 

laboral y el compromiso de continuidad de 

los colaboradores de Pegama Ingenieros 

SAC Yaruchagua, Pasco 2022. 

 

Determinar la relación de la motivación 

laboral y el compromiso normativo de los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022. 

Hipótesis general 

Existe relación entre la motivación laboral 

y el compromiso organizacional de los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022. 

 

Hipótesis específicas 

 

Existe relación entre la motivación laboral 

y el compromiso afectivo de los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022. 

 

Existe relación entre la motivación laboral 

y el compromiso de continuidad de los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua , Pasco 2022. 

 

Existe relación entre la motivación laboral 

y el compromiso normativo de los 

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC 

Yaruchagua, Pasco 2022. 

 

Técnica 

Encuesta 

Instrumento 

Cuestionario 

 

 



 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo 

Básica 

Nivel Descriptivo – Correlacional 

Transversal 

 

Diseño 

No experimental 

Enfoque Cuantitativo 

Población 

N1: 150 colaboradores de la empresa 

Pegama Ingenieros SAC 

 

Muestra 

109 colaboradores de la empresa 

Pegama Ingenieros SAC. (muestreo 

aleatorio simple) 

 

Variables Dimensiones 

Motivación 

laboral 

Intensidad 

Dirección  

Persistencia 

Compromiso 

Organizacional 

Compromiso afectivo 

Compromiso de 

continuidad 

Compromiso 

normativo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 2. Matriz de operacionalización 

 

Variables de 
estudio 

 

Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 

 

Dimensión 

 

Indicadores 
Escala 
de 
medición 

 

 

 

 

 

V1: 

Motivación 

laboral 

 

Proceso que afecta la 

intensidad, la dirección y la 

persistencia de los esfuerzos 

de una persona para lograr 

una meta, aunque la 

motivación generalmente se 

asocia con los esfuerzos para 

lograr cualquier meta, en lo 

referido al trabajo se llamará 

metas organizacionales 

(Robbins & Judge, 2018).. 

 

La motivación laboral es un 

elemento principal para que la 

empresa Pegama Ingenieros 

SAC impulse, direccione y 

anime a sus colaboradores a 

mantener y, mejorar su 

esfuerzo para el logro y 

consecución de las metas y 

objetivos establecidos por la 

organización. 

Intensidad 

- Esfuerzo 

Ordinal 

- Competencia 

Dirección 
- Objetivos 

- Resultados 

Persistencia 

- Tiempo 

- Constancia 

 

 

 

 

 

 

V2: 

Compromiso 

Organizacional 

 

Allen y Meyer (1990, citado 

por Bair-Haim, 2019) lo 

definen como un estado 

mental que conecta a los 

empleados con sus 

organizaciones e implica en 

su decisión de permanecer o 

abandonarla. 

 

Es vinculo mental del 

colaborador con la empresa 

Pegama Ingenieros SAC, de 

manera que se identifica con 

ella, asimismo tiene 

conocimiento de las metas y 

desempeña sus labores 

deseando continuar en la 

Compromiso afectivo 

- Gusto 

Ordinal 

- Pertinencia 

- Significado 

Compromiso de continuidad 

- Necesidad 

- Seguridad 

- Conveniencia 

Compromiso normativo 
- Obligación moral. 

- Deber. 



 

empresa. 

 
- Agradecimiento  



 

Anexo 3. Cálculo de la población y muestra de investigación 

Población 

La población de estudio es de 150 colaboradores.  

Muestra 

Para calcular el tamaño de la muestra se utilizó la fórmula según Bernal (2016) para 

poblaciones finitas: 

                  

Dónde: 

n: Tamaño necesario de la muestra. 

N: Universo o población. 

Z: Nivel de confianza o margen de confiabilidad (para este caso: 95% de confianza, 

Z=1,96). 

p: Es la proporción de la población que tiene la característica de interés que nos 

interesa medir. 

q: Es la proporción de la población que no tiene la característica de interés. 

e: error de estimación 

𝑛 =
1.962 ∗ 0.50 ∗ 0.50 ∗ 150

0.052 (150 − 1) + 1.962 ∗ 0.50 ∗ 0.50
  

𝑛 = 109 𝑐𝑜𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 

Aplicando la formula respectiva se determinó una muestra de 109 colaboradores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4. Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO – MOTIVACIÓN LABORAL 

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente cuestionario, tiene como 

finalidad establecer la relación de la motivación laboral y el compromiso 

organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, 

Pasco 2022. Para este fin se pide de favor llenar el presente cuestionario, 

asegurando el anonimato y reserva de los datos recabados. Marque la opción que 

mejor se ciñe a su opinión, con un aspa (X): 

 

1 2 3 4 5 
Muy en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
De acuerdo Muy de acuerdo 

 

N° de 

ítem 
Ítems 

Alternativas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Intensidad 

1 Usted pone mucho empeño en mejorar su rendimiento en el trabajo.       

2 Usted está constantemente cumpliendo con sus labores      

3 Usted no declina fácilmente cuando tiene mucha carga laboral      

4 Le gusta trabajar en competencia y ganar      

5 Le gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes      

6 Le gustan los grandes retos      

Dimensión: Dirección 

7 Le gustan las metas realistas y alcanzarlas.          

8 Conoce los objetivos a los que quiere llegar la compañía.      

9 Su trabajo tiene relación con los objetivos de la compañía.          

10 
Los resultados obtenidos después de desempeñar su labor son 

satisfactorios.        

 

11 
Recibe incentivos por seguir la línea de resultados diarios exigidos por la 

compañía.     

 

Dimensión: Persistencia 

12 
Puede desarrollar sus labores por un tiempo prolongado olvidando lo que 

pasa alrededor.     

 

13 
Considera que es persistente en el logro de las metas que tiene en el 

trabajo.     

 

14 
Mantiene el mismo esfuerzo en las horas extendidas de la labor que 

realiza.     

 

15 Demuestra constantemente su esfuerzo en las labores que le designan      



 

diariamente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CUESTIONARIO-COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Instrucciones: Estimados señores, el presente cuestionario, tiene como finalidad 

establecer la relación de la motivación laboral y el compromiso organizacional de 

los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022. Para este 

fin se pide de favor llenar el presente cuestionario, asegurando el anonimato y 

reserva de los datos recabados. Marque la opción que mejor se ciñe a su opinión, 

con un aspa (X). 

1 2 3 4 5 
Muy en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 
De acuerdo Muy de acuerdo 

 

N° de 

ítem 
Ítems 

Alternativas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Compromiso afectivo 

1 Se sentiría muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta organización.      

2 Realmente siente como si los problemas de esta organización fueran suyos      

3 No siente un fuerte sentido de pertenencia a su organización      

4 No se siente “emocionalmente unido” a esta organización.      

5 No se siente como “parte de la familia” en su organización.      

6 Esta organización tiene un gran significado personal para usted.      

Dimensión: Compromiso de continuidad 

7 
En este momento, permanecer en su organización es una cuestión tanto de 

necesidad como de deseo.     

 

8 
Sería muy difícil para usted dejar su organización en este momento, incluso si 

quisiera.     

 

9 
Gran parte de su vida se vería afectada si decidiera dejar su organización ahora 

mismo     

 

10 Usted cree que tiene muy pocas opciones para considerar dejar esta organización.      

11 
Si no hubiera puesto tanto de usted mismo en esta organización, podría considerar 

trabajar en otro lugar     

 

12 
Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organización sería la 

escasez de alternativas disponibles.        

 

Dimensión: Compromiso normativo 

13 No siente obligación de permanecer con su empleador actual.      

14 
Incluso si fuera una ventaja para usted, no cree que sea correcto dejar su 

organización ahora.     

 



 

15 Usted se sentiría culpable si dejara su organización ahora.      

16 Esta organización merece su lealtad.      

17 
No dejaría su organización en este momento porque tiene un sentido de obligación 

con las personas en ella.     

 

18 Le debe mucho a su organización.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5. Validación de expertos 



 

 

 

 

 



 



 

 

 

 

 



 



 

 

 

 

 



 

Anexo 6. Autorización de la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7. Matriz Tripartita de Datos 

 



 



 

Anexo 8. Fotografías en la recolección de datos 
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