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Resumen

El objetivo de este estudio fue establecer la relacion de la motivacion laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 2022. Siendo la metodologia de estudio de tipo basica con un
disefio no experimental transversal correlacional. Asi mismo, su muestra estuvo
conformada por 109 colaboradores utilizando como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario, utilizando 15 reactivos para la variable motivacion
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 parametro
establecido (>0.800), la prueba estadistica fue ejecutada a través de la correlacion
de Rho Spearman, el cual determin6 que existe una correlacion positiva moderada

entre ambas variables de 0,496

Palabras clave: motivacion 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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[. INTRODUCCION

En el mundo entero la motivacion laboral es un tema relevante y muy estudiado,
segun el estudio realizado por Gallup, revela que solo el 15% de personas
empleadas estan 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 motivacién dentro de la empresa afectando de esta forma al compromiso
gue deberian tener con la organizacién donde laboran, teniendo de esta forma una

estrecha relacion entre ambos conceptos(Conexion ESAN, 2019).

En América latina también se presenta un déficit motivacional como un
desafio adicional para la region afirmado por Andrés Oppenheimer, menciona
también que a la mayoria de los latinos les cuesta mucho abogar por el trabajo y
sienten que no importa si trabajas mas o menos, cuando ves a tantos politicos
enriqueciéndose, robando a cuatro manos, porque igual seguiras estancado, es
decir, trabajan por necesidad u obligaciones, que los lleva a no comprometerse con
su organizacion. Es por eso por lo que la clave para el desarrollo y alcance del éxito

ser& la motivacion(Oppenheimer, 2018)

En el Perd la situaciéon no es diferente, segun el informe de Price Water
House Coopers (PwC), se hatenido constantemente las tasas mas altas de rotaciéon
de personal en América Latina, con un promedio del 20 %. A diferencia de anos
anteriores que se tenia a los colaboradores comprometidos con su organizacion
dando sus servicios por mas de 20 afios consecutivos, la realidad de hoy no es asi,
teniendo como uno de los factores principales a la falta de motivacion 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 mas altas del Peru,
incluso durante la actual pandemia: de acuerdo con el Ministerio de Energia 'y Minas

(MINEM), para el afio 2021 se crearon 211.851 puestos de trabajo (4,8% mas que



en 2020). Sin embargo, a pesar de la abundancia de oportunidades de empleo
disponibles en el pais, estos trabajos a menudo se encuentran en areas remotas
(Ministerio de Energia y Minas, 2021). Las exigencias fisicas y los efectos en la
salud mental causadas por las cuarentenas en los colaboradores mineros pueden

complicar su desempefio y compromiso en la organizacion.

De acuerdo con el autor Paulette (2019) el compromiso dentro de una
organizacion es fundamental, ya que depende de las diversas actividades y el rol
que cada colaborador juega, si se comprometen tienden a ser mas productivos y
eficientes, y dada la situacién, puede que no les importe dejar la organizacion. A
todo esto, acomparfa y cobra relevancia la motivacion de estos, afirmando que
proporciona un alto compromiso conllevando a que los colaboradores motivados
sientan en lo mas minimo la presion del trabajo, ademas se sentiran listos para

poder permanecer y defender los propdsitos de su organizacion.

En torno a lo vertido anteriormente, la empresa materia de investigacion
contratista Pegama Ingenieros SAC se encontr6 la misma realidad, en la que los
colaboradores presentan bajos indices de motivacién por distintos factores, a la
cual los responsables no les prestan atencion, pero directa o indirectamente esta
problematica afecta al compromiso del colaborador con la empresa que al fin de
cuentas también esta relacionada con la productividad de estos. Es por eso por lo
gue 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 est4 basado en la motivacién laboral y
compromiso organizacional de una empresa contratista minera, generando la
pregunta del problema general de la investigacion: ¢Qué relacion existe entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama
Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 20227 En el caso de los problemas especificos
de esta investigacion se plantea: ¢ Qué relacion existe entre la motivacion laboral y
el compromiso afectivo de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 20227, ¢Qué relacion existe entre la motivacion laboral y el

compromiso de continuidad de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC



Yaruchagua, Pasco 20227, ¢Qué relacion existe entre la motivacion laboral y el
compromiso normativo de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 20227

Acorde con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) es tedrico, ya que se
aporta sobre las relaciones que se da entre los constructos, motivacion laboral y
compromiso organizacional, para ello se analiza las diferentes teorias y enfoques
relacionadas con cada variable de estudio, de esta manera conoceremos la
importancia y trascendencia para el mundo actual, y se podra confrontar con
nuevas posiciones, enfoques e investigaciones acerca del tema. En el aspecto
metodoldgico, la investigacion contribuyo con instrumentos que se utilizaran en
investigaciones posteriores, que estén relacionados tanto con los apartados
tratados como con el sector al cual fue direccionado. Desde una perspectiva
practica y social, segun Sanchez y Reyes (2021) el estudio se justifica porque con
las consecuencias obtenidas la administracion de la empresa contratista minera
donde se realizé el estudio se podra tomar mejores decisiones respecto a la
motivacion y compromiso de sus empleados, posterior a eso se implementaran

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

Como objetivo del estudio se planteo establecer la relacion de la motivacion
laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros
SAC Yaruchagua, Pasco 2022. Y respecto a los objetivos especificos se planted lo
siguiente: Determinar la relacion de la motivacion laboral y el compromiso afectivo
de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022,
Determinar la relacién de la motivacion laboral y el compromiso de continuidad de
los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022;
Determinar la relacion de la motivacién laboral y el compromiso normativo de los

colaboradores de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022.

Como hipotesis general tenemos existe relaciéon entre la motivacién laboral
y el compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 2022. Y con lo que respecta a las hipotesis especificas: Existe
relacion entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo de los colaboradores

de Pegama Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022; Existe relacion entre la



motivacion laboral y el compromiso de continuidad de los colaboradores de Pegama
Ingenieros SAC Yaruchagua, Pasco 2022; Existe relacion entre la motivacion
laboral y el compromiso normativo de los colaboradores de Pegama Ingenieros
SAC Yaruchagua, Pasco 2022.



II. MARCO TEORICO

Para el nivel nacional se consideraron antecedentes relevantes, que estan
relacionados con las variables de la presente investigacion, comenzando con
Godoy (2017) realiz6 una investigacidbn en el nivel correlacional, tuvo como
proposito identificar la posible correlacion entre los constructos de motivacion y
compromiso organizacional. Trabajo 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 Motivacion Laboral
propuesta por los autores Gagné y Forest, de la misma forma considero la escala
de Compromiso con la Organizacion planteada por los autores Meyer y Allen.
Obtuvo resultados en la cual se evidencia la relacion existente entre dichas
variables de forma directa y significativa, con un valor de 0,864 del coeficiente de
correlacion rho de Spearman a un nivel de significancia de 0,001. Por ello, concluy6
que, a mayor motivacion laboral de los colaboradores, mayor es el compromiso
organizacional percibido, y que existen factores que inciden directamente en la
relacion empleado-empleador-organizacion que determina la continuidad de la

organizacién en el ambito empresarial.

También, Franco (2018) realizé una investigacion en el nivel correlacional,
cuyo propésito fue comprobar la correlacion del compromiso organizacional y las
dimensiones de la motivacion laboral. Trabajé con 198 colaboradores de la
Empresa en el Sector Industrial del Distrito de Ancon, a quienes aplicaron una
escala de motivacion en el trabajo y una escala de compromiso organizacional
planteado por Meyer y Allen. Los hallazgos que obtuvo evidencian la relacion
positiva moderada entre dichas variables explicado con el coeficiente de correlacion
rho de Spearman con un valor 0,426 el cual es significativo al nivel 0,01. A base de
esos resultados, concluyd que a mayor motivacion laboral se incrementara el
compromiso organizacional de sus empleados, resalta también que la dimension
desmotivacién, se correlaciona de manera inversa y débil con la variable

compromiso organizacional.

De la misma forma, Alvarez y Flores (2019) realizaron una investigacion en

el nivel correlacional, cuyo propdsito fue medir la correlacién entre motivacién con



la labor y compromiso con la organizacion. Trabajaron con 102 empleados del area
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 correlacion
rho de Spearman el cual es significativo al nivel 0,01. Basandose en dichos
resultados, concluyeron que a mayor motivacion mas comprometidos estaran los

colaboradores de posventa en la empresa.

De igual forma, Villegas (2020) realizo una investigacion en el nivel
correlacional, planteando el propésito de identificar si la motivacion laboral y el
compromiso con la organizacion 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 correlacion 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 motivacion laboral ser4 mejor sr

compromiso organizacional de los operarios de dicha organizacion.

Alvarez y Campos (2021) realizaron una investigacion en el nivel
correlacional, planteando el objetivo de identificar la correlacion entre motivacion
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
gue obtuvieron indicaron la relacion directa entre dichas variables mediante
coeficiente de correlacion de Spearman con un valor de 0,789 en el nivel
significancia de 0,005; calificandose como una correlacion positiva, asimismo al
medir la motivacién mostro que un 40 % lo califica en bajo, un 35 % en promedio y
un 25 % alto, respecto a la variable compromiso del personal del area de produccion
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 relacion directa y significativa las
variables, hace que si una se incrementa la otra también lo hara obteniendo de esta

forma una mejora en la produccion de la empresa.

Asimismo, Galarza y Mendoza (2021) realizaron una investigacion en el nivel
correlacional, tuvo como propdsito medir la relacién entre motivacién con labor y el

compromiso con la empresa. Trabajaron con 83 empleados de Petraméas Sociedad



Andnima Cerrada, a quienes aplicaron encuestas con la escala Likert. Los
resultados que obtuvieron evidenciaron la existencia de una relacion minima entre
dichas variables con una rho de Spearman de 0,360 el cual es significativo al 0,001,
asimismo encontraron que la relacibn mas alta viene a ser con la dimension del
compromiso normativo con un valor correlacional de 0,424. A partir de ello,
concluyeron que a mayor nivel de motivacion laboral se obtendra un mayor

compromiso de los empleados hacia la organizacion.

Medina y Obeso (2022) realizaron una investigacion en el nivel correlacional,
cuyo propésito fue medir la asociacién entre motivacion laboral y compromiso
organizacional. Trabaj6é con 180 empleados de una empresa privada ubicada en la
ciudad de Trujillo, a quienes aplicaron una escala de motivacién en el trabajo y otra
escala sobre compromiso organizacional. Los resultados que obtuvieron indican la
existencia de una relacion positiva entre las variables, con un valor de 0,813 del
coeficiente de correlacion rho de Spearman el cual es significativo al nivel de 0,028.
De esta forma, concluyé que a mayor motivacion laboral mayor compromiso
organizacional, el nivel de motivacion laboral también logro el 63,9%, lo que indica
gue la motivacion 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 investigacion correlacional, con el fin de identificar la
asociacion entre motivacion con la labor y el compromiso con la organizacion.
Trabajaron con 78 operarios de mantenimiento del Taller Central de una mina de
Villa de la Paz, a quienes aplicaron dos cuestionarios segun 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 motivacion de logro y un
compromiso afectivo, asimismo, en la dimensién de motivacion de logro presenta
una correlacion con las tres dimensiones del compromiso organizacional, con un
valor de 0,420; 0,341 y 0,303 respectivamente, ademas las tres dimensiones de
motivacion laboral presentan relacion con el compromiso de continuidad con

valores del coeficiente de Pearson 0,341; 0,227 y 0,359 respectivamente, todos



estos con un nivel de significancia de 0,01. A partir de ello, concluyeron que mayor
motivacion de logro se tendra mayor compromiso organizacional; a mayor
motivacion de poder mayor compromiso de continuidad, y finalmente a mayor

motivacion de afiliacion 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, motivacion laboral y
disciplina en el trabajo tienen sobre el desempefio que presentan los empleados en
PT. PLN (Persero) P3b Sumatera UPT Padang. La investigacion tiene un alcance
correlacional, para ello encuestaron a 60 personas seleccionadas con una técnica
de muestra saturada. Con los resultados obtenidos sefialaron que el compromiso
organizacional, motivacion laboral y la disciplina en el trabajo tuvieron un impacto
significativo y positivo efecto sobre el desempefio de los empleados. Mediante el
coeficiente de determinacion de las variables probadas fue de 0,646 que muestra
la contribucion 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 consideracion relevante para la organizacion en miras de

obtener un rendimiento 6ptimo de los empleados.

De igual modo, Mangkunegara y Octorend (2018) estan vinculados con las
variables de esta investigacion, 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,
motivacion y satisfaccion laborales en el compromiso organizacional de los
empleados, encuestaron a 148 empleados de la PT. La informacién que obtuvieron
les permiti6 mostrar mediante el coeficiente de correlacién de Pearson que oscila
entre 0,80 y 1,000, lo que significa que estas tres variables tienen una relacién que
es muy fuerte con el compromiso organizacional afirmando asi que la disciplina,
motivacion y la satisfaccion laboral tienen una influencia positiva en el compromiso
organizacioén, resaltando asi a los resultados segun el valor t para X2 (Motivacion
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
motivacion laboral en el compromiso organizacional; concluyendo que para mejorar

aun mas el compromiso de los empleados con la empresa, esta debe prestar



atencion 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, motivacion laboral se describe las siguientes teorias
relevantes, segun Zarate (2019) la define como un proceso mental relacionado con
la activacion, direccion y persistencia del comportamiento hacia una meta, que se
refleja a través de los sentimientos de un individuo y puede ser una funcion del
desempefio percibido de un individuo; de igual manera Pefa y Villon (2018)
manifiestan que la motivacion laboral puede entenderse como el resultado de las
interrelaciones de los individuos con los estimulos 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 organizacion, las cuales se ajustan para satisfacer sus
propias necesidades. También Robbins y Judge (2018) lo definen como el proceso
que afecta la intensidad, la direccion y la persistencia de los esfuerzos que
demuestra un individuo, para lograr las metas establecidas, aunque la motivacion
generalmente se asocia con los esfuerzos para lograr cualquier meta, en lo referido
al trabajo se llamara metas organizacionales. Asimismo, Cabanilla et al. (2019)
mencionan que la motivacion en el trabajo es un elemento principal para el éxito,
puesto que en gran medida esta relacionada con el cumplimiento y consecucion de

objetivos de las entidades.

Los autores Robbins y Judge (2018) proponen un modelo conceptual para la
variable motivacion, donde la dividen en tres dimensiones, que son descritas de la
siguiente manera: la primera dimension es la intensidad referida a la cantidad de
esfuerzo que realiza una persona, este elemento es considerado el mas relevante
cuando se trata de motivacion, aunque pueda existir poca probabilidad acerca que
la intensidad elevada conlleve a favorables resultados que trae consigo el
desempeiio laboral; la segunda dimension es la direccion, que es el esfuerzo con
direccién hacia las metas de la organizacién atrayendo beneficios para la misma.
Finalmente, la tercera dimension es la persistencia, esto mide cuanto 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.



Ademas, se tiene a cuatro autores que plantearon teorias respecto a la
motivacion laboral, comenzando por Maslow (como se cité en Robbins y Judge,
2018) quien planted una teoria de la motivacion que es mas reconocida como la
teoria de jerarquia de necesidades, afirma que dentro de esta jerarquia existen
cinco necesidades, ordenadas en una piramide de inferior a superior, el primero
son las fisioldgicas, le sigue la seguridad, también las necesidades sociales, al igual
que las de estima y por ultimo la autorrealizacién. Se sabe que nunca se puede
satisfacer a estas necesidades por completo, pero segun el autor, cuando una de
estas necesidades esta realmente satisfecha, la siguiente del nivel jerarquico 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 cité en Robbins y Judge, 2018) propone la
teoria de los dos factores reconocida también como la teoria de la motivacion e
higiene, se clasifica en, factores intrinsecos donde se considera al progreso y
reconocimiento, también a la responsabilidad, por ultimo el logro, mediante las
respuestas que obtuvo los sujetos estudiados mencionaron que se sentian bien en
relacion con dichos factores, por otro lado, se tiene a los factores extrinsecos donde
el grupo de sujetos estudiados mencionaron estar insatisfechos con respecto al
salario, las politicas de la organizacién, asi como la supervision 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 promocion y de
desarrollo personal, como también reconocimientos, recompensas, responsabilidad
y logro: estas son elementos que los individuos perciben como una recompensa

intrinseca.

Otra teoria relevante es la que plantea McClelland (como se cité en Robbins
y Judge, 2018) conocida como la teoria 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 demas se comportan de una

manera que td no lo lograrias con otro medio y finalmente la afiliacion, referida al

10



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 util si quiere saber en qué tipo de posiciones esta mas motivada, es
decir, cada persona es diferente, y las motivaciones de las personas varian 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 teoria de la autodeterminacién que fue desarrollada por Deci
y Ryan (como se citdé en Robbins y Judge, 2018) centrada mas a aspectos internos
de motivacion, donde explican que las necesidades humanas innatas relacionadas
con el crecimiento personal tienen un impacto positivo en la motivacién intrinseca.
Esta teoria la formulan en tres tipos de necesidades basicas: de competencias,
referidas a las necesidades de adquirir y entrenar nuevas habilidades; de
autonomia, consideradas como necesidades impulsadoras, lo cual conlleva a que
el colaborador se sienta capaz de tomar decisiones independientemente de los
demas y la de correspondencia, que son necesidades de interaccién con otros
individuos en busqueda de aceptacion social. Mediante esta teoria, los autores
argumentan que cuando las personas experimentan estas tres necesidades, se
vuelven autodeterminadas, lo cual las conllevan a desarrollar una motivacion
intrinseca para buscar lo que les interesa, es decir se debe poner énfasis en
recompensas extrinsecas como reconocimientos, elogios verbales 'y
retroalimentacion sobre la competencia, las cuales elevaran la motivacion del
personal. Por otro lado, mencionan que las recompensas como incentivos y fechas
limite reducen la motivacion del personal, quienes los pueden consideran como
coercitivas.

Referente a la segunda variable, compromiso organizacional, los autores
Allen y Meyer (como se cito en Bair-Haim, 2019) lo definen como un estado mental
gue conecta a los empleados con sus organizaciones e implica en su decision de
permanecer o abandonarla. Para Robbins y Judge (2018) lo reconocen como el
grado en el cual los trabajadores con una organizacion, teniendo en cuenta sus
metas y desean continuar siendo parte de ella. Este compromiso es importante
porque asegura que los empleados tendran un impacto significativo en la
productividad, creando las mejores condiciones posibles para la organizacion,

necesaria para sobrevivir en el mundo que va cambiando constantemente. A
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diferencia de aquellos que tienen satisfaccién laboral, aquellos empleados que
tienen mayores indices de persistencia dentro de la organizacién y hacen un trabajo
mas eficiente y de calidad son los que estan comprometidos con ella.

La variable compromiso organizacional es dimensionada de acuerdo con
Meyer y Alllen (como se cité en Bair-Haim, 2019) quienes plantearon las siguientes
3 dimensiones: compromiso afectivo, referida a sentimientos positivos Yy
pertenecientes a la empresa. Para este compromiso, ha de ser entendido en
términos de los principios que comparte con la organizacion, es decir, el respaldo
a su mision, vision, valores y objetivos estratégicos, de igual manera Neves et al.
(2018) menciona que es el vinculo emocional que un colaborador desarrolla con la
empresa para la que trabaja. Asimismo, se relaciona con la percepcion de las
caracteristicas subjetivas y objetivas de la institucion y es necesario para alcanzar

niveles adecuados de satisfaccion, motivacion y éxito.

La segunda dimension es el compromiso normativo, segun Meyer y Alllen
(como se citdé 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 desempefio, que definen las funciones exactas que
debe desempeiiar cada colaborador, lo que también implica un sistema de
reconocimiento y sanciones, en caso de que no sea hecho de la manera correcta.
Segun Chiang et al. (2018) menciona que el compromiso normativo significa la
obligacién moral que deben mantener los trabajadores en la institucion donde
trabaja, porque ella invierte en él, beneficiandolo con prestaciones que le generan

sentimientos de correspondencia.

Finalmente, la tercera dimensién es el compromiso de continuidad, segun
los autores Meyer y Alllen (como se cito en Bair-Haim, 2019) implica un analisis 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 instituciébn que la persona en tienda que para lograrlo es
necesario trabajar dentro de la organizacion, involucrando aspectos relacionados
con el trabajo enfocado, el esfuerzo a largo plazo, y tiempo apropiado. Como se

menciond 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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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

La pesquisa fue de tipo aplicada, desde la posicién de Naupas et al. (2018) la
definen como investigaciones que buscan resolver problemas précticos de la
realidad de las empresas, en el caso de la tesis se buscé que a partir de lo
encontrado el Area de Talento Humano pueda tomar decisiones. De acuerdo con
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) la investigacion tiene un alcance
correlacional, ya que asocia dos constructos y miden su relacion en términos
estadisticos. La investigacion determind la relacién entre motivacion laboral y

compromiso con la organizacion en una contratista minera.

Se utilizd en la investigacion un disefio no experimental transversal
correlacional (Hernandez-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 ultimo en lo que se refiere a correlacional son estudios que
buscan revisar la asociacion entre dos constructos. Su esquema se dibuja de la
siguiente manera:

Figura 1
Esquema del disefio

O
Dénde:
‘ M = Muestra de colaboradores de Pegama Ingenieros SAC.
M [ 0, =Motivacion Laboral.
0, = Compromiso Organizacional.
O|2 r= Relacién entre las variables.
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Motivacién laboral

Definicion conceptual: Robbins y Judge (2018) lo definen como el proceso que
afecta la intensidad, la direccién y la persistencia de los esfuerzos que demuestra
un individuo, para lograr las metas establecidas, aunque la motivacion
generalmente se asocia con los esfuerzos para lograr cualquier meta, en lo referido

al trabajo se llamara metas organizacionales.

Definicion operacional: La motivacion 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 consecucion de
las metas y objetivos establecidos por la organizacion. La variable motivacion
laboral operacionalmente se mide con tres dimensiones, intensidad, direccién y
persistencia

Escala de Medicion: Ordinal.

Variable 2: Compromiso organizacional
Definicion 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 decision de permanecer o abandonarla.

Definicion operacional: Es el vinculo mental del colaborador con la empresa
Pegama Ingenieros SAC, de manera que se identifica con ella, asimismo tiene
conocimiento de las metas y desempefia sus labores deseando continuar en la
empresa. Esta variable es medida operacionalmente con las dimensiones del
modelo propuesto por los autores mencionados.

Escala de medicién: Ordinal.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis

Poblacién: Segun Sanchez y Reyes (2021) la define como un conjunto de la
totalidad de individuos, siendo requisito que presenten informacion sobre el
fendmeno estudiado. La unidad de andlisis para esta investigacion se considera los
colaboradores de Pegama Ingenieros SAC, Yaruchagua, Pasco que son en total
150 personas. Se incluyen los colaboradores que actualmente tienen una relacion
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laboral con la empresa y se encuentran trabajando. Se excluyen los colaboradores

gue ya perdieron el vinculo laboral.

Muestra: Segun Sanchez y Reyes (2021) menciona que una seleccién aleatoria de
una parte de la poblacion, aquel subconjunto que se selecciona de la poblacion. La
muestra es compuesta por un grupo reducido de elementos de la totalidad de
poblacién considerada, los cuales pasan por una evaluacion de caracteristicas
Unicas, para el fin de inferir dichas caracteristicas a la poblacién. En la tesis la
muestra es de 109 colaboradores obtenidos mediante un muestreo aleatorio simple
mediante la férmula para poblaciones finitas de la empresa Pegama Ingenieros

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

Muestreo: Para calcular el tamafio, asi como la seleccién de muestra se utilizo el
muestreo aleatorio simple, Sanchez y Reyes (2021) menciona que es realizar una
extraccion del total de individuos al azar de alguna lista predeterminada (marco de

la encuesta).

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

SAC, Yaruchagua, Pasco.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Respecto a la técnica se utilizé la encuesta, desde el punto de vista de Sanchez y
Reyes (2021) la técnica es el camino que permite al investigador recopilar
informacion de una realidad basado en su propésito de estudio. La herramienta que
se empleo fue el cuestionario, de acuerdo con Naupas et al. (2018) un cuestionario
es una forma de técnica de encuesta que formula un conjunto ordenado de
preguntas que estan vinculadas a la hipétesis del trabajo y, por lo tanto, con
variables e indicadores de investigacion. A través del uso de cuestionarios se busca
contrastar las hipotesis de investigacion.

Validez y Confiabilidad

La validez y confiabilidad, a juicio de Naupas et al. (2018) mencionan que son
consideradas estructuras inherentes a la investigacion, en una vision positiva,

destinadas a proporcionar herramientas e informacion para reunir la precision y
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consistencia necesarias para generalizar los resultados obtenidos del analisis de la

investigacion.

Para su validez se recurrio al juicio de tres expertos, para determinar su
confiabilidad se aplicd el Alfa de Cronbach. Se tiene a continuacion la lista de
expertos:

Tabla 1

Resultados de la validacion por juicio de expertos

Experto Grado académico Resultado
Dr. Henry Huamanchumo Doctorado en Aplicable
Venegas Administracion
Mag. Wilmer Huerta Hidalgo Magister en Ciencias Aplicable

Administrativas
Mag. Pablo Arnulfo Santos Diaz = Magister en  Ciencias Aplicable
Administrativas

Posteriormente, se comprob6 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 analizo la literatura existente sobre
las variables de estudio, esto involucra antecedentes, textos y articulos de
investigacion. La encuesta se realizé de manera presencial, la cual consiste en ir a
la empresa de estudio, solicitar permiso y proceder su aplicacion. Culminada la
recoleccion de la informacion se procesaron mediante el software SPSS version 25,
a fin de conseguir un analisis estadistico que permita generar conclusiones del

estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Para el andlisis de datos la herramienta que fue utilizada estadisticamente en la
tesis fueron con los softwares SPSS V.25 y el MS Excel 2019. Para la posterior
descripcion de datos se obtuvo tablas de frecuencia, tablas cruzadas y gréfico de

barras. Y la verificacion de la hipétesis planteada se realizé con la correlacion de

17



rangos de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Dados los altos estdndares de exigencia académica propuestos por la Universidad
César Vallejo, la investigacion 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 informé a las unidades de analisis
sobre participar en el estudio a través de su consentimiento informado; c) La
presentacion de los resultados fue transparente y veraz; d) Se hizo una minuciosa

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

En este capitulo se presenta el andlisis 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 percepcion de las
variables de estudio, analizandose por dimensiones con el software estadistico
SPSS V. 25.

Analisis descriptivo

Tabla 2

Niveles de la vanable motivacion laboral

fi hi%

Medio 39 35,8
Alto 70 64,2

Total 109 100,0

Figura 2

Niveles de la vanable motivacion laboral
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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 motivacion 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 motivacion laboral alta debido a que los colaboradores

muestran intensidad, direccion y persistencia respecto a su labor.

Tabla 3

Niveles de la dimension intensidad

fi hi%
Medio 34 31,2
Alto 75 68,8
Total 109 100,0

Figura 3

Niveles de la dimensidn intensidad
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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 dimensién 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

empefio en sus labores y les gustan enfrentar grandes retos.
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Tabla 4

Niveles de la dimension direccion

fi hi%a
Baja 4 3.7
Media 29 26,6
Alta 76 69,7

Figura 4
Niveles de la dimension direccion
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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 dimension direccidon 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 direccién 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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Tabla 5

Niveles de la dimension persistencia

fi hi%
Media 48 44 0
Alta 61 56,0
Total 109 100,0

Figura 5

MNiveles de la dimension persistencia
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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 dimensidn 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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Tabla 6
Niveles de la variable compromiso organizacional

fi hi%
Bajo 5 4.6
Medio 86 78,9
Alto 18 16,5
Total 109 100,0
Figura 6
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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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Tabla 7
Niveles de la dimension compromiso afectivo

fi hi%
Medio 81 743
Alto 28 257
Total 109 100,0

Figura 7
Niveles de la dimensién compromiso afectivo
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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 dimension 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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Tabla 8
Niveles de ja dimension compromiso de continuidad

fi hi%
Bajo 4 3,7
Medio 68 62,4
Alto 37 33.9
Total 109 100,0

Figura 8
Niveles de fa dimension compromiso de continuidad
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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 dimensién 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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Tabla 9

Niveles de la dimension compromiso normativo

Bajo

Medio

Alto
Total

Figura 9
Niveles de la dimensién compromiso normativo
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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 dimension 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

organizacion.

Estadistica inferencial

Prueba de normalidad

Ho: La distribucion de datos no presenta una distribucion normal.
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Hi: La distribucion de datos presenta una distribucion normal.

Tabla 10

Prueba de normalidad (variable motivacién laboral y compromiso organizacional)

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion 0,142 109 0,000
laboral
Compromiso 0,094 109 0,018
organizacional

De acuerdo con los resultados del estadistico de prueba kolmogorov — Smirnov se
muestra en la Tabla 10 respecto a la variable motivacién laboral tiene un valor de
significancia (p<0,05) lo que significa que la distribucion de sus datos no muestra
una distribucion 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 distribucién de sus datos no muestra una distribucion
normal. Como conclusion se tiene que aplicar pruebas no paramétricas, se acepta
Ho y se rechaza Hs.

Tabla 11

Correlacién entre las variables motivacion laboral y compromiso organizacional

Compromiso
organizacional

Rho de Motivacién Coeficiente 0,496~
Spearman  laboral de correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 109

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la Tabla 11 se evidencia los resultados de la correlacion entre la
variable motivacién laboral y compromiso organizacional donde tuvo como
resultado un coeficiente de correlacion 0,496 la cual se interpreta que es positiva
moderada y también es significativa con un valor de 0,000.
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Tabla 12

Correlacion entre motivacién laboral y compromiso afectivos

Compromiso
afectivo
Rho de Motivacion Coeficiente de 0,486
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 109

**. El nivel de correlacion es significativo en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la Tabla 12 se evidencia los resultados de la correlacion entre la
variable motivacion laboral y la dimension compromiso afectivo donde tuvo como
resultado un coeficiente de correlacion 0,486 la cual se interpreta que es positiva

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

Tabla 13

Correlacion entre motivacion laboral y compromiso de continuidad

Compromiso

de
continuidad
Rho de Motivacion laboral Coeficiente de 0,368~
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 0,000
N 109

**_ El nivel de correlacion es significativo en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con la Tabla 13 se evidencia los resultados de la correlacion entre la
variable motivacion laboral y la dimension compromiso de continuidad donde tuvo
como resultado un coeficiente de correlacion 0,368 la cual se interpreta que es
positiva baja y también es significativa con un valor de 0,000.

Tabla 14

Correlacion entre motivacion laboral y compromiso normativo

Compromiso

normativo
Rho de Motivacion Coeficiente 0,378"
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 109

**. El nivel de correlacion es significativo en el nivel 0,01 (bilateral).
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De acuerdo con la Tabla 14 se evidencia los resultados de la correlacion entre la
variable motivacion laboral y la dimensién compromiso normativo donde tuvo como
resultado un coeficiente de correlacion 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. DISCUSION

En este acépite se buscé contender las consecuencias que se obtuvo en la tesis
con lo encontrado en el estado del arte respecto a las variables, motivacion laboral

y compromiso organizacional en la empresa Pegama Ingenieros SAC.

La tesis tuvo como como objetivo general demostrar la relacion existente de
la motivacion 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 estadistico Rho de Spearman que existe un 0,496
de relacion 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 organizacion a un nivel
medio, ya que el compromiso organizacional también depende de otras variables

gue no son parte de este estudio.

Los resultados que se obtuvieron se respaldan en la teoria planteada por
Robbins y Judge (2018) llamado Teoria de las Caracteristicas del Trabajo (JCM)
quien menciona que proporcionar un entorno atractivo y unas condiciones de
trabajo que favorezcan la conciliacion de la vida laboral y familiar es fundamental si
gueremos retener y atraer el talento. Para ello, la motivacion de los empleados es
fundamental porque, ademas 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 decisién de permanecer en la organizacion.

Los resultados de la tesis tienen coincidencia con el estudio de Godoy
(2017), quien encontré que las dos variables presentan coeficiente de correlacion
rho de Spearman de 0,864. También concuerda con la investigacion desarrollada
por Franco (2018) quien encontrd que la motivacion 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 investigacion que realizaron

Alvarez 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 investigacion de Alvarez y Campos
(2021) quienes encontraron que las dos variables muestran un coeficiente de
correlacion rho de Spearman de 0,789, este estudio también ratifica el logro de los
objetivos especificas quienes demostraron la relacion que se da entre la variable

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

De igual forma coincide la investigacion de Galarza y Mendoza (2021)
quienes mostraron la existencia de la relacion 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 relacién que se da entre
las dos variables con una rho de Spearman de 0,813. También coincide con la
investigacion desarrollada por Balderas et al. (2020) que encontrd que las variables
muestran correlacion de Pearson de 0,420. A partir de ello, podemos decir que a
mayor nivel de motivacion laboral se obtendrd un mayor compromiso de los

empleados hacia la organizacion.

La tesis concuerda con los resultados hallados por Mangkunegara y
Octorend (2018) quienes encontraron que la motivacion 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 aun mas el compromiso de los empleados con la
empresa, esta debe prestar atencion 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 motivacion laboral no solo se relaciona con

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

En cuanto al objetivo especifico primero se tuvo como hallazgo que la
motivacion laboral y el compromiso afectivo se encuentran correlacionados. Se
evidencia una correlacion positiva moderada y significativa (rho de

Spearman=0,486; p valor de 0,000 < 0,05) el cual es valido para su andlisis. Los

31



resultados coinciden con la investigacion desarrollada por Balderas et al. (2020)
quienes encontraron que la motivacion laboral y el compromiso afectivo estan

relacionados con una r de Pearson de 0,420.

En cuanto al objetivo especifico al objetivo especifico segundo se tuvo como
hallazgo que la motivacion laboral y el compromiso de continuidad se encuentran
correlacionados. Se evidencia una correlacion positiva débil y significativa (rho de
Spearman=0,368; p valor de 0,000 < 0,05) el cual es valido para su analisis. Los
resultados coinciden con la investigacion desarrollada por Balderas et al. (2020)
quienes encontraron que la motivacion laboral y el compromiso continuo se

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

En cuanto al objetivo tercero se encontré que la motivacion laboral y el
compromiso normativo se encuentran correlacionados. Se evidencia una
correlacion positiva débil y significativa (rho de Spearman=0,378; p valor de 0,000
< 0,05) el cual es valido para su analisis. Estos resultados concuerdan con la
investigacion desarrollada por Balderas et al. (2020) quienes encontraron que la
motivacion 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 teoria
respecto a la relacibn de las variables motivacion laboral y compromiso
organizacional se pudo comprobar la relacién entre la variable motivacién con la
variable compromiso organizacional y sus dimensiones los cuales concordaron con

los antecedentes investigativos.
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VI. CONCLUSIONES

Como primera conclusion se establecidé que existe una relacion significativa entre
las variables, motivacion laboral y compromiso organizacional en la empresa
Pegama Ingenieros SAC. La prueba estadistica Rho de Spearman nos indica que
existe un 0,496 de correlacién 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 motivacién 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 encontraran mas comprometidos.

Como segunda conclusiéon se determiné que existe una relacion significativa
entre la motivacion laboral y compromiso afectivo en la empresa Pegama
Ingenieros SAC. La prueba estadistica Rho de Spearman nos indica que existe un
0,486 de correlacion 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 motivacion
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 mas comprometidos afectivamente con ella, es decir, valoran a su

empresa.

Como tercera conclusién se determiné que existe una relacion significativa
entre la motivacion laboral y el compromiso de continuidad en la empresa Pegama
Ingenieros SAC. La prueba estadistica Rho de Spearman nos indica que existe un
0,368 de correlacion 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 motivacioén 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

encontraran mas comprometidos en continuar trabajando en ella.

Como cuarta conclusion se determind que existe una relacion significativa
entre la motivacion laboral y compromiso normativo en la empresa Pegama
Ingenieros SAC. La prueba estadistica Rho de Spearman nos indica que existe un

0,378 de correlacion 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
motivacion 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 encontrardn mas comprometidos en poner en primer lugar a su empresa

sobre otras.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera, con relacibn a las variables, motivacion laboral y compromiso
organizacional se logré obtener una correlacion positiva moderada. Se recomienda
a la administracién de la empresa Pegama Ingenieros SAC desarrollar un plan de
compensacion con incentivos dinerarios y no dinerarios para los colaboradores con

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

Segunda, con relacion a la variable motivacion laboral y la dimension
compromiso afectivo, se logr6 obtener una correlacién positiva deébil. Se
recomienda a la administracion de la empresa Pegama Ingenieros SAC comunicar
a los colaboradores la historia, la mision, la vision y los valores de la empresa con
la finalidad de lograr en ellos identificacion con la empresa y pueda asi generar

compromiso.

Tercera, con relacion a la variable motivacion laboral y la dimension
compromiso de continuidad, se logré obtener una correlacion positiva débil. Se
recomienda a la administracion de la empresa Pegama Ingenieros SAC desarrollar
una linea de carrera en sus puestos de trabajo para que asi los colaboradores
puedan desarrollarse y recategorizarse ocupando un puesto de mayor con mayor

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

Cuarta, con relacibn a la variable motivacién laboral y la dimension
compromiso normativo, se logré obtener una correlacion positiva debil. Se propone
a la administracion de la empresa Pegama Ingenieros SAC premiar a los
trabajadores de la empresa, ya sea por antigiiedad, logro de metas y compromiso
con la organizacion ya que de esta forma pueda generar en el colaborador lealtad
hacia ella.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Motivacion laboral y su relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC,
Yaruchagua, Pasco 2022

Formulacion del problema

Problema general
¢Qué relacién existe entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional de
los colaboradores de Pegama Ingenieros
SAC Yaruchagua, Pasco 2022?
Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la motivacion
laboral y el compromiso afectivo de los
colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 2022?

¢Qué relacién existe entre la motivacion
laboral y el compromiso de continuidad de
los colaboradores de Pegama Ingenieros
SAC Yaruchagua, Pasco 2022?

¢Qué relacion existe entre la motivacion
laboral y el compromiso normativo de los
colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 20227

Objetivos

Objetivo general
Establecer la relacion de la motivacion
laboral y el compromiso organizacional de
los colaboradores de Pegama Ingenieros
SAC Yaruchagua, Pasco 2022.

Objetivos especificos

Determinar la relacién de la motivacion
laboral y el compromiso afectivo de los
colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 2022.

Determinar la relacién de la motivacion
laboral y el compromiso de continuidad de
los colaboradores de Pegama Ingenieros
SAC Yaruchagua, Pasco 2022.

Determinar la relacion de la motivacion
laboral y el compromiso normativo de los
colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 2022.

Hipotesis

Hipdtesis general
Existe relacion entre la motivacion laboral
y el compromiso organizacional de los
colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 2022.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre la motivacion laboral
y el compromiso afectivo de los
colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 2022.

Existe relacion entre la motivacién laboral
y el compromiso de continuidad de los
colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua , Pasco 2022.

Existe relacion entre la motivacién laboral
y el compromiso normativo de los
colaboradores de Pegama Ingenieros SAC
Yaruchagua, Pasco 2022.

Técnicae
instrumentos
Técnica
Encuesta
Instrumento
Cuestionario




Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo
Bésica
Nivel Descriptivo — Correlacional

Transversal

Disefio
No experimental

Enfoque Cuantitativo

Poblacion
N1: 150 colaboradores de la empresa

Pegama Ingenieros SAC

Muestra
109 colaboradores de la empresa

Pegama Ingenieros SAC. (muestreo

aleatorio simple)

Variables Dimensiones
L, Intensidad
Motivacion - —
Direccion
laboral Persistencia
Compromiso Compromiso afectivo

Organizacional

Compromiso de

continuidad

Compromiso

normativo




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Variables de Definicion Escala
estudio Definicién Conceptual Operacional Dimensién Indicadores de
medicién
- Esfuerzo
Intensidad
Proceso que afecta la|| 5 motivacion laboral es un  Competencia
intensidad, la direccion y la elemento principal para que la
persistencia de los esfuerzos empresa Pegama Ingenieros o - Objetivos
de una persona para lograr| sac | I Direccion
impulse, direccione
V1 | P ’ y - Resultados
' una  meta, aunque 1a|5nime a sus colaboradores a Ordinal
Motivacion motivacion generalmente se | o tenar y, mejorar su - Tiempo
laboral asocia con los esfuerzos para | osferzo para el logro y
lograr cualquier meta, en 10| consecucion de las metas y Persistencia
referido al trabajo se llamara objetivos establecidos por la - Constancia
metas organizacionales organizacion
(Robbins & Judge, 2018)..
- Gusto
Allen y Meyer (1990, citado Es vinculo mental  del Compromiso afectivo - Pertinencia
or Bair-Haim, 2019) lo L
P ’ ) colaborador con la empresa - Significado
definen como un estado Pegama Ingenieros SAC, de y o
mental n | ) . - Neceslida
ental que conecta a los manera que se identifica con Ordinal
empleados con SUS | lia asimismo tiene Compromiso de continuidad - Seguridad
organizaciones e implica en . .
V2: docicion d conocimiento de las metas y - Conveniencia
) su decision de permanecer o ~
Compromiso desempefia  sus  labores .
abandonarla. - Obligaciéon moral.

Organizacional

deseando continuar en la

Compromiso normativo

- Deber.




empresa.

- Agradecimiento




Anexo 3. Célculo de la poblacién y muestra de investigacion
Poblacion
La poblacion de estudio es de 150 colaboradores.
Muestra
Para calcular el tamafio de la muestra se utilizé la formula segun Bernal (2016) para
poblaciones finitas:
z?xpxqxN
- e?(N—1)+z%xpxq

n

Donde:

n: Tamafo necesario de la muestra.

N: Universo o poblacion.

Z: Nivel de confianza o margen de confiabilidad (para este caso: 95% de confianza,
Z=1,96).

p: Es la proporcion de la poblacion que tiene la caracteristica de interés que nos
interesa medir.

g: Es la proporcion de la poblacién que no tiene la caracteristica de interés.

e: error de estimacion

B 1.96% x 0.50 * 0.50 * 150
"~ 0.052 (150 — 1) + 1.962 % 0.50 * 0.50

n = 109 colaboradores

n

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



Instrucciones: Estimado colaborador, el presente cuestionario, tiene como
finalidad establecer la relacion de la motivacion 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 opcion que

Anexo 4. Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO — MOTIVACION LABORAL

mejor se cifie a su opinidn, con un aspa (X):

2 3 4
Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
N° de ) Alternativas
. Iltems
item 21314

Dimension: Intensidad

1 Usted pone mucho empefio en mejorar su rendimiento en el trabajo.
2 Usted esta constantemente cumpliendo con sus labores

3 Usted no declina facilmente cuando tiene mucha carga laboral

4 Le gusta trabajar en competencia y ganar

5 Le gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

6 Le gustan los grandes retos

Dimensién: Direccién

7 Le gustan las metas realistas y alcanzarlas.
8 Conoce los objetivos a los que quiere llegar la compafiia.
9 Su trabajo tiene relacién con los objetivos de la compafiia.
Los resultados obtenidos después de desempefiar su labor son
10 satisfactorios.
1 Recibe incentivos por seguir la linea de resultados diarios exigidos por la

compaiiia.

Dimension: Persistencia

Puede desarrollar sus labores por un tiempo prolongado olvidando lo que

12
pasa alrededor.

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

1 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




Instrucciones: Estimados sefiores, el presente cuestionario, tiene como finalidad
establecer la relacion de la motivacion 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 opcion que mejor se cifie a su opinion,

CUESTIONARIO-COMPROMISO ORGANIZACIONAL

con un aspa (X).

1 2 3 4
Muy en Ni de acuerdo ni en

En desacuerdo De acuerdo

desacuerdo desacuerdo

Muy de acuerdo

N° de
item

{tems

Alternativas

1|2

3

4

Dimension: Compromiso afectivo

1 Se sentiria muy feliz de pasar el resto de su carrera en esta organizacion.
2 Realmente siente como si los problemas de esta organizacion fueran suyos
3 No siente un fuerte sentido de pertenencia a su organizacion

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

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

6 Esta organizacion tiene un gran significado personal para usted.

Dimensién: Compromiso de continuidad

En este momento, permanecer en su organizacion es una cuestion tanto de

2

necesidad como de deseo.

Seria muy dificil para usted dejar su organizacion en este momento, incluso si
8

quisiera.

Gran parte de su vida se veria afectada si decidiera dejar su organizacién ahora
9

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

Si no hubiera puesto tanto de usted mismo en esta organizacién, podria considerar
11

trabajar en otro lugar

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacién seria la
12

escasez de alternativas disponibles.

Dimensién: Compromiso normativo

13

No siente obligacién de permanecer con su empleador actual.

14

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

organizacién ahora.




15 Usted se sentiria culpable si dejara su organizacion ahora.
16 Esta organizacién merece su lealtad.
No dejaria su organizacion en este momento porque tiene un sentido de obligacion
o con las personas en ella.
18 Le debe mucho a su organizacién.




Anexo 5. Validacion de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Huamanchumo Venegas Henry Ismael
Instituciéon donde labora . Universidad Cesar Vallejo
Especialidad : Doctor en Ciencias Administrativas
Instrumento de evaluacion : Cuestionario Motivacién Laboral
Autores del instrumento . Yauri Aliaga, Ruth Karim

1l. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112|3|4|5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

CLARIDAD R ;

ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la

informacion objetiva sobre la variable: MOTIVACION LABORAL, en

todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y

operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X

ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable:

MOTIVACION LABORAL.

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la

definicién operacional y conceptual respecto a la variable de

manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,

problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad

acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variables de

estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento X

CONSISTENCIA | pemmitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la

investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de

cada dimension de la variable: MOTIVACION LABORAL

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden

al propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

PERTINENCIA . X
instrumento.
44

PUNTAJE TOTAL

X

OBJETIVIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

COHERENCIA

METODOLOGIA

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los requisitos para su aplicacion.

IV.  PROMEDIO DE VALORACION:
Lima, 19 de agosto del 2022

Mo wreten
Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas
DNI N°17968344



ﬁ UNIVERSIDAD CEsAarR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Henry Ismael Huamanchumo Venegas
Institucion donde labora : Universidad Cesar Vallejo
Especialidad : Doctor en Ciencias Administrativas
Instrumento de evaluacion : Cuestionario de Compromiso
Organizacional

Autor del instrumento . Yauri Aliaga, Ruth Karim

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 |3|4|5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD | informacion objetiva sobre la variable: DESEMPENO LABORAL, en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD | cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
DESEMPENO LABORAL.

Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable, de manera que
permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema y
objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los |tems.del |ns.trumer.1to son .sufl.clentes en cantidad y calidad acorde %
con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALID | Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion

X

ORGANIZACION

AD y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio. X
La informacién que se recoja a través de los items del instrumento X
CONSISTENCIA | permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de
GERIERENCIA cada dimension de la variable: DESEMPENO LABORAL. X
METODOLOGIA La re'la.clon entr.e la te.cnlcf y el instrumento prc?p.uestoTs respor.\f:len al %
proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del "
instrumento.
xPUNTAJE “
TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable).

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 4.4
: Lima, 19 de agosto del 2022

8% ‘J—C‘%
Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas
DNI N°17968344




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Santos Diaz Pablo Arnulfo

Instituciéon donde labora : Universidad San Pedro

Especialidad : Magister en Ciencias Administrativas
Instrumento de evaluacion : Cuestionario Motivacion Laboral
Autores del instrumento . Yauri Aliaga, Ruth Karim

1. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE(2)  ACEPTABLE (3)  BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 (3|4|5
CLARIDAD Losi?ems estanredactadoscon Ignguaje apropiado ylibre de X
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Lasinstruccionesy los items delinstrumento permiten recogerla
informacion objetiva sobre la variable: MOTIVACION LABORAL, en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
MOTIVACION LABORAL.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variablede
manera que permiten hacerinferencias en funcién a las hipétesis,
problemayobjetivos de lainvestigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variables de X
estudio.

La informacién que se recoja atravésde los items delinstrumento
CONSISTENCIA | permitira analizar, describiry explicar la realidad, motivode la X
investigacion.

Lositems delinstrumento expresanrelacion conlosindicadoresde
cadadimensiénde la variable: MOTIVACION LABORAL

La relacion entre latécnicay el instrumento propuestos responden
al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

PERTINENCIA ) X
instrumento.
43

PUNTAJE TOTAL

OBJETIVIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

COHERENCIA

METODOLOGIA

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se consideraal instrumento no valido niaplicable)

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los requisitos para su aplicacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 43
Callao, 20 de agosto del 2022
=
PABLO R AKKTOS bIA
Lo’ o '

I

Pablo Arnulfo Santos Diaz
DNI N°32542582



ﬁ UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Santos Diaz Pablo Arnulfo

Institucién donde labora : Universidad San Pedro
Especialidad : Magister en Ciencias Administrativas
Instrumento de evaluacion : Compromiso organizacional
Autores del instrumento : Yauri Aliaga, Ruth Karim
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1(2)3|4|5

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.
Lasinstrucciones ylos items delinstrumento permiten recogerla X
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: COMPROMISO
ORGANIZACIONAL, en todassus dimensionesenindicadores
conceptuales yoperacionales.

El instrumento demuestra vigenciaacorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD | cientifico, tecnolégico, innovacién ylegal inherente a la variable:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

Lositems delinstrumento reflejan organicidad I6gica entre |la definicién

CLARIDAD X

ORGANIZACION opera_cionalycgnceptue_:l respecto _a’la variab_le’,de_manera que X
permiten hacerinferencias en funcién a las hipétesis, problemay
objetivos de |a investigacién.
SUFICIENCIA Losﬂems.dellns?rumer.ﬂo son .sufl.c:lentesen cantidad y calidad acorde X
conla variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALID | Lositems delinstrumento son coherentes con el tipo de investigacion
AD y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio. X
La informacién que se recoja a través de los items delinstrumento
CONSISTENCIA | permitira analizar, describiry explicarlarealidad, motivo de la X
investigacion.
Lositems delinstrumento expresanrelacion con los indicadores de
COHERENCIA | -2da dimensionde la variable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL. X
METODOLOGIA La re!aplon entre la te'cmc'a' yel instrumento prquestqs respor?fjen al X
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X

instrumento.

43

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se consideraal instrumento no valido niaplicable).

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion.

1IV. PROMEDIO DE VALORACION:
Callao, 20 de agosto del 2022

Pablo Arnulfo Santos Diaz
DNI N°32542582



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Huerta Hidalgo Wilmer

Institucién donde labora : Universidad San Pedro
Especialidad : Magister en Ciencias Administrativas
Instrumento de evaluacién : Cuestionario Motivacién Laboral
Autores del instrumento . Yauri Aliaga, Ruth Karim
1l. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112 (3|4|5
CLARIDAD Los@ems estan redactadosconlgngua]e apropiado ylibre de X
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Lasinstruccionesy los items delinstrumento permiten recogerla X
OBJETIVIDAD |nformac:|or.1 objetxya sobre.la \{anable: MOTIVACION LABORAL, en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
MOTIVACION LABORAL.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
ORGANIZACION definiciéon operaglonal y cgnceptu'al respectg a la 'va'rlab'le de
manera que permiten hacerinferencias en funcién a las hipétesis,
problemayobjetivos de lainvestigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion yresponden a los objetivos, hipétesis y variables de X
estudio.
La informacién que se recoja atravésde los items delinstrumento
CONSISTENCIA | permitira analizar, describiry explicar la realidad, motivode la X
investigacion.
Lositems delinstrumento expresanrelacion conlosindicadoresde
—— cadadimensiénde la variable: MOTIVACION LABORAL X
’ La relacion entre latécnicay el instrumento propuestos responden
METODOLOGIA al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion. X
PERTINENCIA !.a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento. X
PUNTAJE TOTAL L

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se consideraal instrumento no valido niaplicable)

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los requisitos para su aplicacion.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 41
Callao, 22 de agosto del 2022

) Bl

Wilmer Huerta Hidalgo
DNI N°46038002




ﬁ UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Huerta Hidalgo Wilmer

Institucién donde labora : Universidad San Pedro
Especialidad . Magister en Ciencias Administrativas
Instrumento de evaluacion : Compromiso organizacional
Autores del instrumento : Yauri Aliaga, Ruth Karim
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112 |3|4|5

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.
Lasinstrucciones ylos items delinstrumento permiten recogerla X
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: COMPROMISO
ORGANIZACIONAL, en todassus dimensionesenindicadores
conceptuales yoperacionales.

El instrumento demuestra vigenciaacorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD | cientifico, tecnolégico, innovacién ylegal inherente a la variable:
COMPROMISO ORGANIZACIONAL.

Lositems delinstrumento reflejan organicidad I6gica entre |la definicién

CLARIDAD X

ORGANIZACION opera_cional y cgnceptue_:l respecto _a’la variat?le’, de_manera que X
permiten hacerinferencias en funcién a las hipétesis, problemay
objetivos de |a investigacién.
SUFICIENCIA Losﬂems.dellns?rumer.ﬂo son .sufl.mentesen cantidad y calidad acorde X
conla variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALID | Lositems delinstrumento son coherentes con el tipo de investigacion
AD y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio. X
La informacién que se recoja a través de los items delinstrumento
CONSISTENCIA | permitira analizar, describiry explicarlarealidad, motivo de la X
investigacion.
COHERENCIA Lositems delinstrumento expresanrelacion con los indicadores de
cada dimensiénde |a variable: COMPROMISO ORGANIZACIONAL. X
METODOLOGIA La re!aplon entre la te'cmc'a' yel instrumento prquestqs respor?fjen al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion. X
PERTINENCIA .La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento. X

41

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo,
un puntaje menor al anterior se consideraal instrumento no valido niaplicable).

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

El Instrumento cumple con los Requisitos para su aplicacion.

1IV. PROMEDIO DE VALORACION:
Callao, 22 de agosto del 2022

Wilmer Huerta Hidalgo
DNI N°46038002



Anexo 6. Autorizacion de la empresa

MEMORANDUM 0011 T E——
Rrchisn
. -“"lm'j- Lima, 20 de Jufin 2022 B MY DO T AT
A : Ruth Karm Yaud Allaga
DE - Dllver Chlpana Caldenon

Sub Gerente Pegama Ingenierss SAC

ASUNTO - BUTORIZACKIN /PROYECTO DE INVESTIGACION.

Recba mi corlal saludo y en calldiad de 3ub Gerenle General de @ ECM Pegama Ing.
SAC, con RUC 20502541544, direcoion AV. Cesar Canevaro N™116 Lince-Uma, medante el
presents £2 ke Informa que de acuerdo a su sobotud presentada a la ECM Pegama Ingeniems
SBAC, 52 le AUTORIZA obtener INformacion necesaria que ke pemita desamollar su proyecto y su
desarmllo de tesks sobre: Motivacion laboral y su relackn con & compromiso organizacional de los

colaboradores de ECM Pegama Ingenieros SAC Yanuchagua, Pasco 2022,

Esperando que al inailzar estas mismas nos hagan llegar un Informe de su trabajo.

Alentamente:
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Anexo 8. Fotografias en larecoleccion de datos




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, YAURI ALIAGA RUTH KARIM estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - CALLAO, declaro bajo juramento que todos los datos e
informacion que acompaifan la Tesis titulada: "Motivacion laboral y su relacion con el
compromiso organizacional de los colaboradores de Pegama Ingenieros SAC,
Yaruchagua, Pasco 2022", es de mi autoria, por lo tanto, declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacioén aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

YAURI ALIAGA RUTH KARIM . -
Firmado electronicamente
DNI: 73627647 por: RYAURIAL el 06-11-

ORCID: 0000-0002-1624-7273 2022 00:05:16

Caodigo documento Trilce: INV - 0930631

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



