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Resumen

La presente investigacion se efectud con el fin de determinar la relacion que existe
entre el compromiso organizacional y la motivacion laboral en trabajadores del area
Pyme de un banco privado en Trujillo. Por lo que se realizé una investigacion del tipo
basica transversal, con el nivel correlacional, disefio no experimental y un enfoque
cuantitativo con método hipotético deductivo. La técnica utilizada fue la encuesta
haciendo énfasis a los dos instrumentos utilizados los cuales fueron: cuestionario de
compromiso organizacional y escala de motivaciéon laboral, los cuales se validaron
con expertos, obteniendo una confiabilidad de 0.78 y 0.72 respectivamente,
determinando excelente confiabilidad, dado ello se aplic6 ambos cuestionarios a una
muestra de 150 personas. Dentro de los resultados principales se detallé que el 65.3%
de colaboradores se sienten altamente comprometidos y el 68.67% altamente
motivados. Por lo que se concluye que existe relacidbn entre ambas variables,
compromiso organizacional y motivacién laboral, definiéndose como correlacion
directa y moderada, puesto que nivel=0.05 y p=0.000, por lo que se confirma que
p<0.05. Asimismo, se muestra un coeficiente de correlacion de 0.670*, lo que indica

una relacion positiva moderada.

Palabras claves: Motivacion, Compromiso organizacional, compromiso de

continuidad.
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Abstract

The present investigation was carried out in order to determine the relationship that
exists between organizational commitment and work motivation in workers of the SME
area of a private bank in Trujillo. Therefore, a basic cross-sectional investigation was
carried out, with the correlational level, non-experimental design and a quantitative
approach with a hypothetical deductive method. The technique used was the survey,
emphasizing the two instruments used, which were: organizational commitment
guestionnaire and work motivation scale, which were validated with experts and
obtaining a reliability of 0.78 and 0.72 respectively, determining excellent reliability,
given this applied both questionnaires to a sample of 150 people. Among the main
results, it was detailed that 65.3% of collaborators feel highly committed and 68.67%
highly motivated. Therefore, it is concluded that there is a relationship between both
variables, organizational commitment and work motivation, being defined as a direct
and moderate correlation, since level=0.05 and p=0.000, thus confirming that p<0.05.
Likewise, a correlation coefficient of 0.670* is shown, which indicates a moderate

positive relationship.

Keywords: Motivation, Organizational Commitment, commitment to continuity.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad en la organizacion de estudio se presenta un alto indice de rotacion,
esta problematica se ha establecido como punto de partida para la apreciacion de
estrategias internas para los individuos por el compromiso y motivacion faltantes, por
lo que se comenta que el compromiso organizacional cumple un importante papel en
las organizaciones, ya que se presenta como el propoésito significativo que tiene el
empleador con el trabajador, ya que constituye la fuerza que demuestra el vinculo y
la responsabilidad que tiene para con la empresa, lo que genera que haya un
rendimiento presente y autodidacta, asimismo reduce el ausentismo, mejora la

productividad y disminuye la rotacién. (Simao y Beuren, 2022).

Asimismo, es importante esta investigacion ya que nos permitira reconocer que
los activos humanos son parte primordial de la productividad y rentabilidad
empresarial, por lo que se tiene que mantener motivados y comprometidos, por lo que
la motivacion laboral es la clara caracteristica del comportamiento y conducta del
trabajador que se induce de manera automatica en sus tareas habituales,
generandolas con conviccidon y alegria, lo cual revela que a pesar de que parece estar
relacionada con el compromiso organizacional, se comprende que aun se debe
confirmar en mas estudios, ya que puede haber varios factores adicionales que estén
inmersos en esta relacion. (Gheitani, et al, 2019).

Por otro lado si no se efectuara la investigacién no permitiria que se aplique
diversas estrategias de retencién para los trabajadores, existiria deslealtad y el
rendimiento reduciria, lo que traeria consecuencias negativas a la organizacion,
Chiang y Candia (2021) indica que es importante que se promueva una culturay clima
gue genere un compromiso real y permanente en las empresas, en la que los
colaboradores, no solo estén dispuestos a cumplir con sus tareas cotidianas, sino que
también contribuyan positivamente al negocio, ya sea proponiendo ideas novedosas,

como ademas estén dispuestos a asumir diferentes retos y oportunidades.

A nivel internacional, Zonatto, et al. (2021) en su estudio, se demuestra que el
compromiso en los trabajadores, fuera del tipo de contrato, varia de acuerdo con sus
percepciones, necesidades, preferencias y bajo la influencia del entorno, sea familiar,

amical o en el mismo trabajo, lo cual contribuye a un comportamiento negativo, neutral



0 positivo dentro del mismo, adicional a ello puede afectar la motivacion que tienen y

esto recae bajo el rendimiento laboral.

A nivel nacional, en la investigacion de Puma y Estrada (2020) se demostré
gue entre el compromiso y motivacion hay relacion, lo cual se centra en dos tipos de
motivacion, intrinseca y extrinseca, los cuales son importantes dentro de una
organizacion y se denota que una empresa consciente de los requerimientos del
trabajador y dando la mayor cantidad de beneficios, lo hace, al trabajador, estar
mucho mas inmerso en la empresa, sintiendose no solo un colaborador mas, sino

parte de ella.

Al igual que Ciriaco (2021), define la existencia de la relacion entre las
variables, sin embargo, de acuerdo con las dimensiones del compromiso, hay efectos
diversos entre el afectivo y normativo, por lo que se determiné que el mayor impacto
esta dentro del compromiso normativo y el menor en el afectivo.

Segun Long (2018), la problematica radica en no tener personal
comprometido, lo que se genera o generard desmotivacion y esto perjudica a la
empresa, en su rendimiento, en su rentabilidad, ya que colaboradores que no se
sienten vinculados a la empresa se ausentaran, no cumplirdn con lo requerido y en
caso si, sera con un rendimiento bajo, es por ello que es importante evaluar a cada
uno y también buscar estrategias de acuerdo a cada persona, para saber como
erradicar la deslealtad y empezar a contar con personal comprometido.

Entre lo mencionado, uno de los principales factores estd la motivacion
intrinseca, la cual permite al trabajador ser mucho mas proactivo y desempefiar sus
labores de manera ecuanime, con buen animo y en el proceso aumentar la energia
positiva, no solo de manera individual, sino también al equipo de trabajo y como
consecuencia se generara una forma de trabajo progresiva, de la cual la mejora sera

parte de sus caracteristicas. (Gheitani, et al, 2019).

Segun Cayanchi (2021) el compromiso organizacional es un vinculo que
mantiene el trabajador con la empresa, lo cual genera un estado voluntario de lealtad
y de fidelizacion. Asimismo, Chenet, ét al (2019) comenta que la motivacion laboral
es un proceso mental y emocional que lleva al individuo a canalizar su propdésito a
objetivos que se demuestran en su organizacion. Por lo que, es importante estudiar

el compromiso y motivacion laboral, por ello, esta investigacion plantea el siguiente
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problema general: ¢Qué relacién existe entre el compromiso organizacional y la
motivacion laboral en trabajadores del area Pyme de un banco privado - Truijillo?
También planteando las siguientes especificas: ¢Qué relacion existe entre el
compromiso afectivo y la motivacion laboral en trabajadores del drea Pyme de un
banco privado - Trujillo?, ¢Qué relacion existe entre el compromiso de continuidad y
la motivacion laboral en trabajadores del area Pyme de un banco privado - Truijillo?,
¢, Qué relacion existe entre el compromiso normativo y la motivacién laboral en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado - Trujillo?

Asimismo, este estudio se realiza con el fin de definir la relacidon que existe
entre el compromiso organizacional y la motivacion laboral en trabajadores del area
Pyme de un banco privado -Trujillo. Segun el estudio de Cayanchi (2021), existe una
relacion diversa entre las dimensiones del compromiso y la motivacion, sin embargo,
es necesario mayor investigacion en diferentes sectores y rubros, para enriguecer la
mecdanica empresarial. La justificacion teorica, se basa en contribuir la definicion de
la relacion entre el compromiso organizacional y la motivacion laboral, lo cual servira
para futuros estudios. A nivel metodolégico tiene como finalidad identificar
instrumentos de medicion confiable que permita sostener estudios diversos similares
gue tienen como referencia las variables con las que trabajamos: Compromiso
organizacional y motivacién laboral. En la parte practica, es muy importante esta
investigacion ya que los resultados que se obtendran sobre la posibilidad de relacion
gue exista entre las variables, permitira que el banco privado en la ciudad de Truijillo
genere diversas estrategias para mejorar o abarcar nuevas formas de motivacion y

genere compromiso.

Por otro lado, el objetivo general es: Determinar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y la motivacién laboral en trabajadores del area Pyme de
un banco privado - Trujillo. Y los especificos son: Determinar la relacién que existe
entre el compromiso afectivo y la motivacion laboral en trabajadores del area Pyme
de un banco privado - Truijillo, determinar la relacion que existe entre el compromiso
de continuidad y la motivacion laboral en trabajadores del area Pyme de un banco
privado - Trujillo, determinar la relacion que existe entre el compromiso normativo y la

motivacion laboral en trabajadores del area Pyme de un banco privado -Truijillo.
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De igual manera se realiz6 la hipotesis general, la cual es: Existe relacion entre
el compromiso organizacional y la motivacion laboral en trabajadores del area Pyme
de un banco privado - Trujillo. Y las especificas son: Existe relacion entre el
compromiso afectivo y la motivacion laboral en trabajadores del drea Pyme de un
banco privado - Trujillo, existe relacion entre el compromiso de continuidad y la
motivacion laboral en trabajadores del area Pyme de un banco privado - Truijillo, existe
relacion entre el compromiso normativo y la motivacion laboral en trabajadores del

area Pyme de un banco privado - Trujillo.

Il. MARCO TEORICO

La siguiente investigacion tiene como base diversos antecedentes, tanto
internacionales como nacionales, en las que se encuentra importante informacion,
asimismo bases tedricas necesarias que permitira el entendimiento y soporte técnico

necesario para abordar las variables escogidas del estudio.

En el &mbito internacional se encuentra a Coronado, ét al. (2020), los cuales
publicaron un articulo original en México sobre las consecuencias e investigaciones
sobre compromiso organizacional. Su objetivo es determinar las dimensiones que
tenia la variable en cuestion y sus consecuencias, por lo que la metodologia fue
cuantitativa, con un disefio comparativo, en las que utilizaron como instrumento los
18 items de Meyer y Allen (1991), definiendo su muestra en 50 encuestados de
diversas empresas con la intencion de obtener diferentes perspectivas y asimismo
obteniendo informacion bibliografica de fuentes de investigacion como Scopus. Los
resultados obtenidos demostraron que las dimensiones se separan en dos:
manipulables, que son basicamente a través de acciones que realiza la organizacion
con una intencion de alentar e impulsar al trabajador, y las no manipulables, las cuales
son espontaneas y no se pueden controlar, concluyéndose asi que a través de las
dimensiones hay consecuencias relevantes en las organizaciones, sin embargo no
todos los comportamientos pueden ser manipulados y por ende no siempre habran

resultados positivos.

Asimismo, en Cuba se publicé el articulo original de Baez ét al. (2018) en el

cual se investigdé modelos del compromiso organizacional en diferentes empresas del
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pais con el objetivo de reducir el abandono laboral con variables psicolégicas. La
metodologia fue cuantitativa con un disefio comparativo con una muestra de 15
expertos, aplicando el instrumento de Meyer, Allen y Smith (1991), adicional a ello,
aplicaron entrevistas y observacion; teniendo como resultado en el &mbito externo
gue condiciones especificas como: econdmicas, socioculturales, pueden afectar la
forma de comprometer a un trabajador, asimismo, en el interno, las estrategias
empresariales, como: recursos tangibles, tecnologia, infraestructura y la motivacion,
influyen en el compromiso, concluyéndose que es importante enfocarse en las 3
dimensiones del compromiso: afectivo, de continuidad y normativo, ya que segun el
analisis garantiza que si se trabaja en los 3 existirA buenos resultados en las

empresas.

De igual forma, Prieto ét al. (2021) realizaron la publicacién de un articulo
original en Espafia sobre la medicién del compromiso organizacional, el cual tuvo
como objetivo desarrollar y analizar las escalas de medicion y evaluacion del
compromiso organizacional. La metodologia fue cuantitativa con disefio descriptivo-
comparativo con una muestra de 599 colaboradores, aplicando el instrumento de
ESCOLA (Escala de Compromiso Laboral), teniendo como resultado que se
encuentra validez y relacionamiento de la variable junto al clima organizacional y
conductos emocionales, por lo que concluye que el compromiso organizacional
muestra propiedades de medicidén confiable, lo cual la convierte en una herramienta

adecuada para utilizarla en ambitos profesionales.

Con respecto a la variable Motivacion Laboral en el articulo de Piedimonte y
Depaula (2018) se centraron en estudiar la motivacién laboral y valores en empresas
voluntarias en Argentina, lo cual como objetivo tiene interpretar la relacion entre
motivacion y los valores, orientdndose por las diversas conductas. La metodologia fue
cuantitativa, con disefio correlacional y comparativa, con una muestra de 130
personas y adaptaron el instrumento de escala de motivacion en el trabajo de Gagné,
étal. (2012), los resultados obtenidos fueron a través de las herramientas de la prueba
de Kolmogorov-Smirnov, lo cual arrojé un resultado asimétrico, por lo cual al realizar
el analisis por grupos y utilizar la prueba de Mann-Whittney se concluyé que las

personas que fueron motivados de manera extrinseca atribuyeron a las empresas
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nuevas formas de trabajo, basandose en acciones propias, para obtener un logro

individual, siendo competitivos y esperando algo mas a cambio.

Por otro lado, en el articulo de Barra ét al. (2021), en el que se verifica el
impacto que hubo a través de la crisis sanitaria de los ultimos afios directamente a las
estrategias laborales, por lo que su objetivo fue definir el comportamiento que existe
de la relacion con la motivacién y el desempefio. La metodologia fue cuantitativa,
disefio descriptivo transversal correlacional, con un método cuantitativo, tuvo una
muestra de 106 colaboradores, donde se aplicé dos instrumentos para la encuesta en
ambas variables. En la que obtuvo como resultados una correlacion positiva
moderada Rho: 0.633, es decir que se concluye que la gran parte de colaboradores
tuvo un comportamiento y actitudes bajas en la parte de motivacién y en el

desempeiio.

Asimismo, el articulo original de Hernandez ét al. (2021), en el que habla sobre
los estilos de liderazgo y motivacion en generaciones jovenes en Puerto Rico se
propone como objetivo definir la relacion del liderazgo y motivacion laboral. La
metodologia fue cuantitativa, con disefio correlacional, aplicando en una muestra de
176 personas y utilizaron el instrumento de motivacion intrinseca y extrinseca y
analisis de comportamiento lider (LBAII), obteniéndose como resultado que existe
relacion entre ambas variables y se concluyé que existen diversos factores de
motivacion que deben ser atendidos, con el fin de definir decisiones a futuro
relacionadas con practicas motivacionales, con la importancia de conocer a los

trabajadores de cada institucion.

También comenta Pefia y Villon (2018) en su articulo original sobre los
fundamentos que dan el éxito a la motivacion laboral en Ecuador, definiendo su
objetivo en analizar si influye la motivacion en el talento humano para medir el
impacto. La metodologia es hermenéutica, basado en diversas revisiones
bibliograficas, evaluando criterios y referencias sobre las variables, siendo de disefio
exploratorio, utilizando como instrumentos las teorias de motivacion: Maslow,
Herzberg, Alderfer, da como resultado que en la actualidad con el crecimiento tan
delimitante de las empresas, se deben crear estrategias que puedan generar cambios
y mejoras, ya que hay mucha incertidumbre sobre algin proceso motivacional, por lo

gue se opta por utilizar diversas técnicas de estimulacion al trabajador, sin embargo
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si esto no es medido no podra darse a conocer si realmente esta dando resultados,
por lo que se concluye que es importante primero conocer las necesidades del
trabajador y de acuerdo a ello dar soluciones motivacionales (emocionales y

tangibles) y que se convierta en un mecanismo mediador.

Por otro lado, con respecto a Compromiso Organizacional en el ambito
nacional Salvador y Sanchez (2018), publicaron un articulo original predominando el
liderazgo y compromiso organizacional con el objetivo de definir la relacion entre las
variables. La metodologia fue cuantitativa con un disefio correlacional con una
muestra de 80 personas utilizando como instrumento los items de medicion de Meyer
y Allen (1991). Los resultados se consideraron a través de las valoraciones por
dimensiones en cada variable, especificando en el compromiso las 3 formas: afectiva,

continua y normativo, concluyendo que la relacion es significativa y real.

También en el articulo original de Quispe ét al. (2019), predominé el
compromiso organizacional y satisfaccién, teniendo como objetivo evaluar la relacion
entre ambas variables dentro del ambito empresarial. La metodologia fue cuantitativa
con un disefio explicativo secuencial, con una muestra de 256 personas utilizando
como instrumento la teoria de Herzberg y los items de Meyer y Allen. Los resultados
obtenidos fue que las personas que se encuentran satisfechas y motivadas
laboralmente tienen 3.39 veces mas posibilidad de mantener un compromiso
comparado con los demas, entonces se concluye que si existe relacion entre el
compromiso y la satisfaccion, asimismo los factores motivacionales y/o higiénicos

ocasionan una falta de compromiso, sobre todo en la dimension de continuidad.

Asimismo, en el articulo de Alvarez, ét al. (2022) tuvieron como objetivo
analizar e investigar la influencia del compromiso en una entidad escolar. La
metodologia fue no experimental, cuantitativa y transversal, conformada la poblacién
y muestra por 158 profesores de las instituciones de estudio, efectuando como técnica
e instrumento el cuestionario de Meyer y Allen. Los resultados mostraron que la
dimension dominante y que influye al compromiso es el nivel de proteccion al trabajo,
por lo que concluyeron que a pesar de la diversidad que mantienen dentro de la
empresa y que influye de manera positiva, mantienen una determinacion constante y

ello define el proceso de ensefianza sea certero.
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Asimismo, en Motivacion laboral, en su articulo original de Arriola ét al. (2018),
sobre el desempefio y la motivacion organizacional y profesional se coloca como
objetivo definir la incidencia de la motivacion en el desempefio. La metodologia es
cuantitativa, con disefio descriptivo-correlacional y comparativo, con una muestra de
28 personas, aplicando como instrumento el analisis documentario de cuestionarios
con 33 items del tipo cerrado y opcién multiple, los resultados obtenidos fueron que
la motivaciéon realmente mejora el desempefio y ello se concluye en que la influencia
gue antepone la motivacion impacta en todos los ambitos organizacionales, partiendo
desde un lado operativo, como también emocional, con el que puede mejorar la

productividad y el rendimiento, asimismo reducir los ausentismos y la rotacion.

Asimismo, en la tesis de Talledo (2019), sobre la motivacién y compromiso en
trabajadores del rubro de transporte se presentd como objetivo definir la relacion que
existe entre ambas variables, para que se pueda recomendar diversas mejoras para
la gestion de la empresa. La metodologia es cuantitativa, de disefio correlacional no
experimental, siendo su poblacion de 389 colaboradores y una muestra de 193,
aplicando como instrumento cuestionarios validados, los resultados fueron que en
motivacion el nivel porcentual fue eficiente y regular, mientras que en compromiso fue
de regular a deficiente, por lo que se concluyé que existe una relacion entre las partes

estudiadas.

Por su parte, Chenet ét al. (2019), en su articulo original sobre la motivacion y
desempefio en organizaciones universitarias en PerU, se define el objetivo determinar
la relacion entre las variables predefinidas. La metodologia es cuantitativa, con disefio
descriptivo-correlacional, con una muestra de 18 personas, utilizando el instrumento
de escala de actitud de tipo Likert, obteniendo como resultado que a mayor motivacion
mayor desempefio, por lo que guardan relacion, asimismo se concluye que de
acuerdo a las organizaciones, se puede presentar diversos problemas internos o
externos, sin embargo mientras que exista un ambiente agradable para trabajar,
muestras proactivas y motivacion constante, facilitara el compromiso, por lo que el
desempefio sera mejor, por ende se reforzara las relacionales dentro de la empresa,
existira mayor eficiencia y mejor eficacia, por lo que se alcanzaran las metas

propuestas en un tiempo breve.
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Respecto a la variable 1 Compromiso Organizacional, Montoya (2014)
comenta en su articulo la teorias correspondientes a la siguientes: Disonancia
Cognitiva, la cual es el comportamiento que se representa entre diferentes
inconsistencias de actitudes en los individuos, asi como la teoria de Meyer y Allen, la
cual incorpora 3 formas de actos motivacionales frente a diversas situaciones
laborales y por dltimo la teoria Accion Razonada, la cual explica el porqué de las
actitudes, representando que mientras mas fuerte sea la intencion, mas fuerte sera el
entusiasmo en un comportamiento enfoque actitudinal y conductista; por lo que sus
dimensiones son: Afectiva, la cual refiere al anhelo de ser parte de la organizacion,
siendo el resultado satisfactorio por las necesidades y expectativas que tuvo el
colaborador, luego tenemos la Normativa, que es basicamente el deseo de pertenecer
a la empresa por un tema moral y responsabilidad por los beneficios brindados, y de
continuidad, la cual refiere a un tema rentable, por el tiempo y costo que se invirtio al

estar en la organizacion.

Al igual que Chiang y Candia (2021) presentan la teoria denominada “Las 3
dimensiones del compromiso organizacional de Meyer y Allen”, la cual abarca también
disonancia cognitiva, lo cual infieren a lo mencionado, con un enfoque actitudinal con
las dimensiones: Afectiva, Normativa y de continuidad. Adicional comentan Trevifio y
Lépez (2022) la teoria Burnout de Maslach, la cual refiere al agotamiento laboral, que
es muy importante percibirlo para poder atacar de raiz y encontrar nuevamente los
requerimientos del trabajador, aparte mantienen un enfoque humanista y sus

dimensiones también son: Afectiva, Normativa y de continuidad.

Sin embargo, Orozco ét al (2022) confirman las teorias: Psicologia positiva,
Psicologia ambiental, Autogénesis y el Humanismo, ya que expresan y predomina las
emociones y sentimientos de los trabajadores, lo cual es fundamental ya que tiene un
efecto colectivo en el ambito personal y laboral, el estudio tiene un enfoque humanista
y sus dimensiones también refieren a los anteriores autores: Afectiva, Normativa y de

continuidad.

Con respecto a los conceptos o0 bases tedricas de las presentes variables de
la investigacion son el compromiso organizacional y la motivacion laboral, de las
cuales Montoya (2014) describen a la primera variable como la representacién de la

predisposicion que tiene el trabajador bajo diversos intercambios de tareas, ideas e
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iniciativas, ademas, la importancia que se da en las empresas sobre este valor hacia
los colaboradores se extiende en diversos ambitos, como: mejorar la rentabilidad,

reducir costos, rotacion y ausentismos.

Asimismo, como indica Orozco ét al. (2022) el compromiso organizacional es
de suma relevancia ya que influye significativamente en el desempefio, la
satisfaccion, la motivacion y la permanencia que tienen los trabajadores dentro de la
empresa, asimismo, lo define como un estado mental satisfactorio y que esta
relacionado con el trabajo positivo, energético, de gran resistencia y un deseo arduo
de trabajar progresivamente, demostrando dedicacion, participacion y total

concentracion.

Ademas, Trevifio y Lopez (2022) determinan que es basicamente el impacto
gue se da en los miembros de una empresa, con el que demuestran, segin su
comportamiento, qué tan leales y vinculados se sienten a la organizacion, esto se
refuerza con constantes oportunidades, apoyo personal y profesional, ademas de la
importancia los recursos que se brindan, siendo la clave: empoderarlos. De igual
manera Chiang y Candia (2021) comentan que el compromiso organizacional parte
desde un estado psicolégico que se basa por caracterizar y representar la relacion
gue tiene un individuo y una empresa, en la que pueden escoger permanecer en ella,

ya sea por intereses personales, ética y/o cultura.

Por consiguiente, dentro del compromiso afectivo se representa como una
competencia y ventaja dentro de la organizacion, es decir como el individuo percibe
a la organizacion, es un estado emocional que presenta, ya que la conducta es
positiva y abarca una conexidén e incluso convertirla en una estrecha relacion.
Asimismo, el compromiso de continuidad es una referencia tangible y de
reconocimiento, la cual se presenta a través de un propdsito laboral, ya sea
crecimiento, ascensos, oportunidades, lo cual es fundamental para la retencion y e
incluso mantenerlo permanentemente. Por Gltimo, el compromiso normativo es la
percepcion del colaborador que refiere a una obligacion hacia la retribucion que
necesita 0 ya presenta en la organizacion. (Montoya, 2014).

Por otro lado, en la variable 2 Motivacion laboral, Piedimonte y Depaula (2018)

comenta las siguientes teorias: Maslow, Mcclelland, Herzberg y Alderfer, las cuales
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basicamente se centran en el comportamiento de los trabajadores luego de una
gestion motivacional, también la teoria del Proceso, perteneciente a Vroom, Porter y
Larler, la cual estudia como se relaciona la motivacion con el individuo y qué tipo de
respuesta se da, por ultimo la teoria de Equidad, que pertenece a Adams, la cual se
desarrolla investigando el efecto que hay sobre la conducta del colaborador con
respecto a una percepcion de equidad entre recompensa y esfuerzo, manteniendo un
enfoque conductista, humanista, y cognitivo, partiendo de sus dimensiones en 5:

intrinseco, desmotivacion, regulacion introyectada, identificada y externa.

Asimismo, Macias y Vanga (2021) comentan la teoria Vision global de Reguant
y Martinez OImo, teoria Maslow, ambas centradas en la pirdmide de necesidades, las
cuales investigan la influencia del comportamiento frente a la influencia del
reconocimiento, como se desarrolla su productividad, siendo su enfoque cognitivo y
conductista, sus dimensiones se desglosan en: necesidades fisiologicas, seguridad,

sociales, estima y autorrealizacion.

A su vez, Pizarro ét al. (2019) refiere la teoria de escala de Motivacion
Autopercibida de Quijano y Navarro, la cual estudia la conducta del individuo ante la
intervencion de procesos cognitivos, como: autoeficacia, foco a resultados,
responsabilidad ante la presencia de tareas, mantiene un enfoque conductista, y sus
dimensiones se también se dividen en: intrinseco, extrinseco y trascendente.
Ademas, Cantu y Torres (2020) comentan la teoria de Herzberg, la cual analiza las
actitudes o comportamientos de los colaboradores frente a la relaciéon con la
productividad que puede tener, viendo si predomina positiva 0 negativamente,
también la teoria de la autodeterminacion, la cual se basa en satisfacer 3
necesidades: competitividad, autonomia y relacion, ya que se estara motivado y sus
decisiones estaran orientadas a satisfacer las necesidades actuales. El estudio es de
enfoque conductual, cognitivo y emocional y sus dimensiones también

comprenden en: intrinseco, extrinseco y trascendente.

Por otro lado, en las bases tedricas de la Motivacion Laboral, Revuelto (2018)
la define como la conducta determinada que mantiene un trabajador bajo un efecto
tangible o intangible y que puede ser temporal o permanente en el tiempo, sin
embargo, debe estarse constantemente estimulando ya que se presenta en la

dedicacion y esfuerzo que se da ante un trabajo concreto que se le impone o se
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plantea €l mismo. De la misma forma Macias y Vanga (2021) la definen como la fuerza
interna que mueve a las personas a efectuar una tarea determinada, siendo realizada
de manera voluntaria, con el objetivo de conseguir la meta planteada, ya que es el
resultado de la interrelacion del colaborador con un estimulo efectuado por la

empresa.

De igual importancia Pizarro ét al. (2019) indican que la motivacion es un
proceso conductual en que la perspectiva del trabajador hacia su gestién
organizacional es directamente proporcional a su animo y ganas de efectuar las
tareas y estar totalmente centrado a lograr el objetivo en comdn que tiene con su
empresa, siendo una fuerza altamente psicolégica que da pie a los individuos a poder
iniciar y mantener sus tareas y funciones laborales, ya que es un elemento crucial que
necesita herramientas o factores para que puedan tener éxito y se logre lo esperado.
De forma similar asegura Cantu y Torres (2020) que la motivacion es la disposicion
auténoma de cumplir un conjunto de tareas de acuerdo con una conducta estimulada
sea por atributos internos (emocionales y reconocimiento) o externos (remunerativo,
beneficios y bonos) en el que la actitud del trabajador es principalmente satisfactorio

y enfocado a metas.

Con respecto a las dimensiones, primero en la Desmotivacion, corresponde a
la ausencia de motivacion, esto hace alusién a un déficit de responsabilidad, bajo
desempefio y nula productividad, ya que el individuo estara en un estado delimitado,
en el que se ofrezca lo que se ofrezca no cambiara su actitud. Luego, con Regulacion
Externa, se identifica como las actividades que efectla el trabajador con el interés de
obtener algo o librarse de algo, es decir que realiza sus labores con el fin de recibir
algo a cambio, sobre todo tangible. Por otro lado, la Regulacion Introyectada, es
donde el humano se interesa en una actividad solo para no sentir que esta faltando o
incumpliendo a si mismo, sus valores y a los demas. Asimismo, la Regulacién
Identificada, esta basada en efectuar diversas acciones solo y sencillamente para que
pueda prosperar y es significativamente relevante a su propio pensar. Por ultimo, la
Motivacién Intrinseca, la que se presenta a través de un enfoque interno, en donde el
colaborador cumple sus labores porque simplemente le gusta y apetece hacerlo, sin
ninguna retribucién a cambio. (Piedimonte y Depaula, 2018).
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Por ende, el enfoque que abarca ambas variables es conductista ya que se
centra en un analisis tanto de conciencia como de comportamiento, ya que con este
enfoque se genera logros actitudinales y psicologicos en los individuos, uno de los
aportes mas importantes fue que generé el método de introspeccion, lo cual es
sumamente importante en la actualidad, tanto de manera personal como integral y

profesional. (Macias y Vanga, 2021).

lIl. METODOLOGIA

El marco metodoldgico es el resultado de un proceso de recoleccion documental de
informacion sobre algin tema en especifico, con el propdsito de brindar a las variables
gue estamos estudiando el método que se utilizara para la interpretacion de ellas y
asi nos permita un analisis que determine las conclusiones enlazadas a los objetivos.
(Sanchez y Murillo, 2021).

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion: La investigacion tiene un tipo de investigacion

bésica transversal, ya que como indica Hurtado (2020) viene a ser la

recopilacion de informacién que se realiza en un momento especifico con

el fin de relacionar las variables mencionadas, no existe modificacion de las

variables ni tampoco de la data recolectada.

Disefio de investigacion:

e Disefio no experimental: ya que se lleva a cabo de acuerdo a la
observacion y recoleccién de datos en su contexto natural, analizando

situaciones que ya existen (Cuello y Seid, 2021).

Por otro lado, tiene un enfoque cuantitativo ya que la investigacion se centra
en definir la relacion de variables con el objetivo de medirlas. (Nava ét al., 2022). Por
ende, mantiene un meétodo hipotético deductivo, lo que segun Cuello y Seid (2021)
confirma que se establece de hipétesis, describiendo y deduciendo posibles
escenarios de acuerdo con los resultados de la investigacion, siendo de nivel
correlacional, dando que se pretende medir la relacion de ambas variables:

compromiso organizacional y motivacion laboral. (Hurtado, 2020).
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3.2.

Variables y operacionalizacion de variables

Variable 1: Compromiso organizacional

Definicién conceptual: EI Compromiso Organizacional representa la
predisposicion que tiene el trabajador bajo diversos intercambios de tareas,
ideas e iniciativas que tiene repercusion en diversos ambitos, como: mejorar
la rentabilidad, reducir costos, rotacion y ausentismo. (Montoya, 2014), por
su parte Orozco ét al. (2022) indica que es una variable de suma relevancia
ya que influye significativamente en el desempefio, la satisfaccion, la
motivacion y la permanencia que tienen los trabajadores dentro de la
empresa, ya que se define como un positivo estado mental. Asimismo,
Trevifio y Lopez (2022) confirman que es el impacto que se da en los
miembros de una empresa, con el que demuestran, segun su
comportamiento, qué tan leales y vinculados se sienten a la organizacion,
esto reforzandose con constantes oportunidades laborales, recursos
brindados generando asi el principio central que es: empoderarlos.
Definicién operacional: Las dimensiones que se encuentran en los
diversos estudios se centran en una base psicolégica y de habito en un
individuo, la cual se despliega en tres: Afectivo, la cual se representa como
una competencia y ventaja dentro de la organizacion, es decir como el
individuo percibe a la organizacién, es un estado emocional que presenta,
ya que la conducta es positiva y abarca una conexién e incluso convertirla
en una estrecha relacién. Asimismo, el Compromiso de Continuidad es una
referencia tangible y de reconocimiento, la cual se presenta a través de un
propésito laboral, ya sea crecimiento, ascensos, oportunidades, lo cual es
fundamental para la retencién y e incluso mantenerlo permanentemente. Por
altimo, el Compromiso Normativo es la percepciéon del colaborador que
refiere a una obligacion hacia la retribucion que necesita o ya presenta en la
organizaciéon. (Montoya, 2014).

Indicadores: Los indicadores son: atraccibn emocional, identificacion,
involucramiento, permanencia, productividad, satisfaccion y absentismo.
(Montoya, 2014).
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Escala de medicion: Ordinal, ya que es una escala cuantitativa que permite
categorizar a mas de dos niveles que generara un orden. (L6pez e Ibarra,
2019).

Variable 2: Motivacion laboral

Definiciébn conceptual: Es el estado animico de cada individuo,
permitiendo que ejerza diferentes actividades y mantenga el impulso que
provoque eficacia en desempefiar sus funciones con el objetivo de lograr las
metas propuestas por su organizacion, asimismo busca mejorar no solo
profesional, sino también personalmente. (Piedimonte y Depaula, 2018).
Macias y Vanga (2021) comentan que la Motivacion Laboral es la fuerza
interna que mueve a las personas a efectuar una tarea determinada, siendo
realizada de manera voluntaria, con el objetivo de conseguir la meta
planteada, asimismo Pizarro ét al. (2019) confirman que es un proceso
conductual de que la perspectiva del trabajador hacia su gestién
organizacional es directamente proporcional a su animo, ganas de efectuar
las tareas y estar totalmente centrado a lograr el objetivo en comun que tiene
con su empresa, necesitando herramientas o factores que puedan ayudar a
que se mantengan motivados. De igual manera Cantl y Torres (2020) la
determinan como la disposicién autbnoma de cumplir un conjunto de tareas
de acuerdo con una conducta estimulada sea por atributos internos
(emocionales, de reconocimiento) o externos (remunerativo, beneficios y
bonos).

Definicién operacional: Las dimensiones vienen a pertenecer a los 5
principales factores que tiene la Motivacion laboral: Desmotivacion la cual
corresponde a la ausencia de motivacién, esto hace alusion a un déficit de
responsabilidad, bajo desemperio y nula productividad, ya que el individuo
estara en un estado delimitado, en el que se ofrezca lo que se ofrezca no
cambiara su actitud. Luego, con Regulacion Externa, que se identifica como
las actividades que efectua el trabajador con el interés de obtener algo o
librarse de algo, es decir que realiza sus labores con el fin de recibir algo a
cambio, sobre todo tangible. Por otro lado, la Regulacién Introyectada, es
donde el humano se interesa en una actividad solo para no sentir que esta

faltando o incumpliendo a si mismo, sus valores y a los demas. Asimismo,
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la Regulacion Identificada, esta basada en efectuar diversas acciones solo
y sencillamente para que pueda prosperar y es significativamente relevante
a su propio pensar. Por altimo, la Motivacion Intrinseca, la que se presenta
a través de un enfoque interno, en donde el colaborador cumple sus labores
porque simplemente le gusta y apetece hacerlo, sin ninguna retribuciéon a
cambio. (Piedimonte y Depaula, 2018).

e Indicadores: Los indicadores son: desanimo, extrinseca, interiorizada,
analitica, intrinseca. (Piedimonte y Depaula, 2018).

e Escalade medicion: Ordinal, ya que es una escala cuantitativa que permite
categorizar a mas de dos niveles que generara un orden. (L6pez e Ibarra,
2019).

3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacion: Neyra ét al. (2020) indica que la poblacion es basicamente el
conjunto de individuos de los que se requiera conocer, con una razon
especifica, algun tema concreto, durante un plazo de tiempo determinado
dentro de una investigacion. Por lo que la poblacion se establece en 150
asesores del &rea Pyme de un banco privado en la ciudad de Truijillo.

e Criterio de inclusion: Suarez (2016) son las caracteristicas de las
variables que suelen ser continuas u ordinales, en las que se debe
cumplir un aspecto de inclusién, reconociendo que el grupo de estudio
esta informado y de acuerdo con ser parte de la investigacion. Por lo
gue en este caso los asesores del area Pyme de un banco privado de
la ciudad de Truijillo, no presentan ningun inconveniente ni rechazo a
contestar el cuestionario planteado.

e Criterio de exclusion: Suarez (2016) indica que son diferentes
condiciones que pueden tener los individuos del estudio y esto modifica
el resultado final, basicamente no permitiéndoles ser parte de este
proyecto. Siendo asi, los asesores del &rea Pyme de un banco privado
de la ciudad de Trujillo, se abstengan a desarrollar el cuestionario o lo
efectien de manera incompleta.

Muestra: Gordillo ét al. (2021) comenta que la muestra viene a ser el
objetivo o centro de nuestra investigacion, con la intencion de hacerla

efectiva se debe escoger la que tiene mayor conveniencia para el estudio,
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por lo que en este caso se escoge la muestra por conveniencia, siendo de
150 asesores Pyme por ser el total (Censal) de trabajadores dentro del area
gue se efectuara el proyecto.

Muestreo: Gordillo ét al. (2021) confirma que en el muestreo Censal
establece que la poblacién puede ser igual que la muestra, la cual se
demuestra de acuerdo con nuestros objetivos. Por lo tanto, en esta
investigacion no se aplica muestreo probabilistico ni no probabilistico ya
que no se aplicara féormula para obtener la muestra porque se aplicara un
muestreo censal, en el que se aplicara los instrumentos de cada variable a
un total de 150 personas. Asimismo, Gordillo ét al. (2021) indica que la
unidad de analisis son las caracteristicas que distinguiran a los individuos
gue formen parte del estudio. Por lo que en este caso se estara escogiendo
a asesores Pyme de un banco privado.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Para el estudio presente se utilizara de técnica de la encuesta ya que segun Neyra
ét al. (2020) es un formulario y técnica fundamental que presenta preguntas
determinadas y estandarizadas con el objetivo de obtener una respuesta concreta
del usuario y asi poder medir lo requerido, por lo que se aplicara tanto para

compromiso organizacional como para motivacion laboral.

El disefio del instrumento de compromiso organizacional es el cuestionario de
Compromiso Organizacional (CO) por Allen & Meyer, el cual permite evaluar la
consistencia y la confiabilidad mientras se efectia un analisis metddico con respecto
a las dimensiones, dicho instrumento ya fue probado en diferentes estudios como en
el de Montoya (2014) EIl instrumento consta de 3 dimensiones, 7 indicadores y 18

items.

El instrumento medidor de motivacion laboral es cuestionario escala de
Motivacién Laboral (R-MAWS) de Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin y Maloni, el
cual permite analizar y medir la motivacion de los usuarios dentro de una empresa.
(Piedimonte y Depaula, 2018). El instrumento consta de 5 dimensiones, 5
indicadores y 19 items. Asimismo, ambas presentan una escala de medicion del tipo

ordinal.
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Instrumentos:

Es la herramienta que usa un investigador para poder recopilar informacion y
asimismo pueda servir como base de medicion y evaluacion de acuerdo con los
objetivos e hipotesis que se plantee, asimismo pueden ser cuestionarios, test,
formularios, entre otros. (De la Lama ét al., 2022).

Por lo que el instrumento que se efectuara sera el cuestionario, puesto que
es un constructo referencial y conciso que permite obtener un resultado exacto
(Fonseca ét al., 2019). Por lo consiguiente los instrumentos para las variables
Compromiso Organizacional y Motivacion laboral seran de disefio politdmico en el
gue se considera la escala de Likert: 1=Totalmente desacuerdo, 2=En
desacuerdo, 3=Indeciso, 4=De acuerdo, 5=Totalmente de acuerdo. (Nava ét al.,
2022).

Validez:

Es el grado de viabilidad que se le da a un instrumento para que pueda medir a la
variable correspondiente de la investigacion, teniendo como fin descubrir que

realmente sean logicas y logrables ante el resultado final. (Ramirez ét al., 2020).

Por tal sentido se confirma que los instrumentos del estudio actual tienen la
validez respectiva, para Compromiso Organizacional su instrumento se recabé del
estudio de Montoya (2014), es un cuestionario con 18 items correspondientes a 3
dimensiones y segun los 3 expertos aseguraron que existe relevancia, pertinencia
y claridad, por lo que es aplicable. Por otro lado, para Motivacion laboral el
instrumento de la investigacion de Piedimonte y Depaula (2018), siendo también
un cuestionario con 19 items con base de 5 dimensiones, la que también fue
validado por 3 expertos y concluyen que tienen relevancia, pertinencia y claridad,
por lo que es aplicable. En ambos casos las respuestas son politbmicas ya que se

adapta a la escala de Likert con 5 respuestas.
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Tabla 1: Compromiso organizacional

Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Espejo Pezzini, Yalile Annabella Magister Aplicable
Medina Orosco, Maria Elena Magister Aplicable
Romano Fierro, Manuel Alberto  Magister Aplicable

Tabla 2: Motivacién laboral

Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad

Espejo Pezzini, Yalile Annabella Magister Aplicable

Medina Orosco, Maria Elena Magister Aplicable

Romano Fierro, Manuel Alberto  Magister Aplicable
Confiabilidad:

La confiabilidad es la medida o grado de los instrumentos en los que se obtienen
resultados y deben ser coherentes de acuerdo con los objetivos e hipoétesis.
Asimismo, el Alfa de Cronbach viene a ser el método para poder medir y saber la

consistencia de un conjunto de items. (Coppari, ét al., 2018).

Por lo que, los instrumentos del presente estudio cuentan con la fiabilidad
correspondiente, el cuestionario de la variable Compromiso organizacional tuvo la
fiabilidad de 0.78, aplicandose a la muestra de 150 individuos, utilizandose Alfa de
Cronbach, asimismo en la variable Motivacion Laboral también se aplicé a 150
individuos con la prueba de Alfa de Cronbach, dando como coeficiente 0.72,
demostrando asi que ambos instrumentos son confiables y mantienen una

credibilidad alta, utilizandose valores politomicos en Escala de Likert.
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Tabla 3: Confiabilidad

Rango Confiabilidad
<0.53 Nulo
0.54-0.59 Bajo
0.60-0.65 Confiable
0.66-0.71 Muy confiable
0.72-0.99 Excelente

1> Perfecto

Tabla 4: Cuestionario Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° jtems
0.78 18

Tabla 5: Escala de motivacion laboral (R-MAWS)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° tems

0.72 19

Nota: Datos procesados en Excel

La técnica que se aplicé en el presente estudio fue la encuesta, ya que como
comenta Neyra, ét al. (2020) es un formulario que presenta preguntas
determinadas y estandarizadas con el objetivo de obtener una respuesta concreta
del usuario y asi poder medir lo requerido, siendo disefiado junto con la escala de
Likert, con el fin de recopilar datos y obtener resultados determinados. Por lo

anterior comentado, se utiliz6 18 items para la primera variable y 19 items para la
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segunda, efectuandose preguntas estructuradas y concretas, facilitando asi la

recoleccion de datos, asimismo para la descripcion, analisis y tabulacion.

La escala Likert es un instrumento que medicion utilizada para cuestionar y
medir el nivel de desacuerdo o de acuerdo de los individuos, estableciendo asi sus
comportamientos y reacciones frente al estudio en cuestiéon (Matas, 2018). Por
consiguiente, en la variable Compromiso Organizacional se establecié un
cuestionario con escala de Likert, conteniendo 18 items correspondiente a 3
dimensiones: Afectivo, normativo y de continuidad. Por otro lado, en la variable
Motivacion Laboral se aplico también un cuestionario con escala de Likert, con 19
items, con un total de 5 dimensiones: Desmotivacion, regulacion externa,
regulaciéon introyectada, regulacion identificada, motivacion intrinseca, ambos

instrumentos tienen respuestas politdmicas y las 5 respuestas en cuestion.

Asimismo, durante la recoleccibn de datos no hubo manipulacion de
variables. Ya que como indica Silva, ét al. (2018), la manipulacion de alguna de
las variables implica una situaciéon donde el entorno ha cambiado con la intencién
del investigador, en el que se utiliza con el fin de cambiar diversos factores para

gue las variables tengan un resultado favorecedor a lo requerido, segun el estudio.
3.5. Procedimientos

Para efectuar la investigacion actual se recolect6 diversas fuentes de estudio en
los dltimos 5 afios, de nivel internacional y nacional, con el fin de darle énfasis a
los objetivos de investigacion, determinar asi las dimensiones de cada una de las
variables y poder definir los instrumentos a aplicar. Asimismo, se entreg6 una carta
de peticion a la gerenta del area para que autorice la aplicacion de los
cuestionarios, una vez obtenido el documento firmado se coordiné con los
asesores Pyme del banco privado de Truijillo, se presentaron los cuestionarios de
manera presencial a solo 150 de ellos. Asimismo, toda la data recolectada de los
items de los dos instrumentos se aplicd con el procesador estadistico en Excel y

SPSS Stadistics version 27 para obtener los resultados requeridos.
3.6. Método de analisis de datos

Es un proceso de examinacion y exploracion de datos permitiendo identificar data

relevante para poder respaldar cualquier tipo de toma de decisiones (Plasencia ét
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al., 2023). A raiz de esto, se recabo los resultados de los cuestionarios aplicados
procesando toda la data de manera ordenada y descriptiva de ambas variables,
para Compromiso Organizacional y Motivacion Laboral, a través de hoja de calculo

Excel.

Asimismo, los datos se procesaron y tabularon en el programa de IBM SPSS
Stadistics version 27, ya que permitié efectuar el proceso descriptivo, luego se
realizé la prueba de normalidad para poder determinar con qué tipo de analisis de
frecuencia se calcularia, la cual se definié por la prueba de Rho de Spearman, la
cual es no paramétrica, ya que el resultado se defini6 como no normal, siendo de
dicha manera bajo el objetivo de la investigacion, que es referencial a la
correlacién entre ambas variables y teniendo una escala ordinal, luego se efectu6
la categorizacién y calculo de las variables y sus dimensiones, siendo utilizada en

este caso la estadistica inferencial. (Martinez et al. 2009).
3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos en una investigacion deben estar basado a tres principales:
respeto, justicia y el bien, con el fin de obtener los resultados de manera
transparente y honesta. (Hérnandez ét al. 2014).

El proyecto se efectud respetando los principios éticos de la Universidad, que
segun el articulo 1° su objetivo se centra en desarrollar investigaciones bajo el
estandar de responsabilidad y honestidad protegiendo el bienestar y derecho de

los participantes, esto verificado también con Turnitin.

Por consiguiente, se respetd la autoria intelectual, por lo que todos los
conceptos, opiniones, estudios que fueron consideradas en el proyecto se
presentaron bajo las citas correspondientes y se sefialaron las referencias bajo la

norma APA 7ma edicion.

Asimismo, se efectud bajo el aspecto ético de la Universidad César Vallejo
(2022), en el que en el articulo 7° se sefiala que toda investigacion que involucre
a individuos se debe contar con el consentimiento y resguardo de confidencialidad,

por lo que se solicitd la autorizacion necesaria.

30



IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Anadlisis descriptivo
Segun De la Lama ét al. (2022), la estadistica descriptiva se caracteriza por
recolectar, almacenar y efectuar diversas tablas y/o gréficos estadisticos que
permita explicar, dentro de una poblacién o muestra, las frecuencias, porcentajes

y detalles necesarios para la medicion del estudio.

Por lo que se aplicd los instrumentos para las variables de la presente
investigacion: Compromiso organizacional y Motivacion laboral, con una muestra

de 150 asesores Pyme, brindando los resultados a continuacion:

31



Tabla 6

Frecuencia del compromiso organizacional en trabajadores del area Pyme de un
banco privado — Truijillo.

Compromiso organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Alto 98 65.3% 65.3% 65.3%
Medio 15 10.0% 10.0% 75.3%
Bajo 37 24.7% 24.7% 100%
Total 150 100% 100%

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27
Figura N° 1
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m Compromiso organizacional

En la tabla 6 se verifica que el 65.3% de los trabajadores con una frecuencia de
98 de toda la muestra que tienen un nivel alto de compromiso organizacional,
mientras que el 24.7% de los trabajadores muestran un nivel bajo y el 10%
presenta un nivel medio. Con lo que se interpreta que hay un total de 34.70%

asesores Pyme que no estan realmente comprometidos con la organizacion.
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Tabla 7

Frecuencia del compromiso organizacional en la dimension afectivo en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

C. Afectivo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Alto 101 67.33% 67.33% 67.33%
Medio 6 4.0% 4.0% 71.33%
Bajo 43 28.67% 28.67% 100%
Total 150 100% 100%
Nota: Datos procesados en SPSS V. 27
Figura N° 2
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En la tabla 7 se confirma que el 67.33% de los trabajadores muestran un nivel alto
de compromiso organizacional en la dimensién afectiva, mientras que el 28.67%
de los trabajadores muestran un nivel bajo y solo el 4% muestran un nivel medio.
Con lo que se interpreta que hay un total de 32.67% asesores Pyme que no estan
realmente comprometidos afectivamente con la organizacion, es decir que no

prestan lealtad ni conexién con la empresa ni su gente.
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Tabla 8

Frecuencia del compromiso organizacional en la dimensién normativo en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

C. Normativo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Alto 101 67.33% 67.33% 67.33%
Medio 28 18.67% 18.67% 86.0%
Bajo 21 14.0% 14.0% 100%
Total 150 100% 100%

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27
Figura N° 3
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m C. Normativo

En la tabla 8 se establece que el 67.33% de los trabajadores muestran un nivel
alto de compromiso organizacional en la dimensién normativo, mientras que el
18.67% de los trabajadores muestran un nivel medio y el 14% de los trabajadores
muestran un nivel bajo. Con lo que se interpreta que hay un total de 32.67%
asesores Pyme que no estan realmente comprometidos normativamente con la
organizacion, es decir que no les genera compromiso el tiempo, las normas ni los

beneficios que les ha brindado la empresa.
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Tabla 9

Frecuencia del compromiso organizacional en la dimension de continuidad en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

C. De continuidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Alto 87 58.0% 58.0% 58.0%
Medio 19 12.67% 12.67% 70.67%
Bajo 44 29.33% 29.33% 100%
Total 150 100% 100%

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27
Figura N° 4
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m C. De continuidad

En la tabla 9 se determina que el 58.0% de los trabajadores muestran un nivel alto
de compromiso organizacional en la dimension de continuidad, mientras que el
29.33% de los trabajadores muestran un nivel bajo y el 12.67% presenta un nivel
medio. Con lo que se interpreta que hay un total de 42% asesores Pyme que no
estan realmente comprometidos por continuidad con la organizacion, es decir que

no tienen una vision a futuro con la empresa, no piensan permanecer.
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Tabla 10

Frecuencia de la motivacion laboral en trabajadores del area Pyme de un banco

privado — Trujillo.

Motivaciéon Laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje :
valido acumulado
Alto 103 68.67% 68.67% 68.67%
Medio 9 6.0% 6.0% 74.67%
Bajo 38 25.33% 25.33% 100%
Total 150 100% 100%

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27
Figura N° 5
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m Motivacion Laboral

En la tabla 10 se define que el 68.67% de los trabajadores muestran un nivel alto
de motivacion laboral, mientras que el 25.33% de los trabajadores muestran un
nivel bajo y solo el 6% muestra un nivel medio. Con lo que se interpreta que hay
un total de 31.33% asesores Pyme que no estadn realmente motivados en la

organizacion.
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Tabla 11

Frecuencia de la motivacion laboral en la dimensién desmotivacién en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

M. Desmotivacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Alto 56 37.33% 37.33% 37.33%
Medio 4 2.67% 2.67% 40.0%
Bajo 90 60.0% 60.0% 100%
Total 150 100% 100%

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27
Figura N° 6
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m M. Desmotivacion

En la tabla 11 se establece que el 60.0% de los trabajadores muestran un nivel
bajo en motivacion laboral en la dimension desmotivacion, mientras el 37.33% de
los trabajadores muestran un nivel alto de desmotivacién y solo el 2.67% se
encuentra en un nivel medio. Con lo que se interpreta que hay un total de 40%

asesores Pyme que se encuentran desmotivados en la organizacion.
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Tabla 12

Frecuencia de la motivacion laboral en la dimensién regulacion externa en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

M. Regulaciéon externa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Alto 92 61.33% 61.33% 61.33%
Medio 14 9.33% 9.33% 70.66
Bajo 44 29.34% 29.34% 100%
Total 150 100% 100%

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27
Figura N° 7
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m M. Regulacion Externa

En la tabla 12 se verifica que el 61.33% de los trabajadores muestran un nivel alto
de motivacion laboral en la dimensién regulacién externa, mientras que el 29.34%
presenta un nivel bajo y solo el 9.33% muestra un nivel medio. Con lo que se
interpreta que hay un total de 38.67% asesores Pyme que no se encuentran
realmente motivados respecto a la regulacion externa con la organizacion, es decir

gue no les motiva su entorno ni la opinion de los demas.
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Tabla 13

Frecuencia de la motivacion laboral en la dimension regulacion introyectada en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

M. Regulacion introyectada

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje :
valido acumulado
Alto 85 56.67% 56.67% 56.67%
Medio 14 9.33% 9.33% 66.0%
Bajo 51 34.0% 34.0% 100%
Total 150 100% 100%

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27
Figura N° 8
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m M. Regulacion introyectada

En la tabla 13 se manifiesta que el 56.67% de los trabajadores muestran un nivel
alto en motivacion laboral en la dimensién regulacién introyectada, mientras el
34% de los trabajadores muestran un nivel bajo y el 9.33% presenta un nivel
medio. Con lo que se interpreta que hay un total de 43.33% asesores Pyme que
no se encuentran realmente motivados respecto a la regulacién introyectada con
la organizacion, es decir que no les motiva su propio pensamiento ni destacar por

una cuestion de competitividad ni valores.
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Tabla 14

Determinar la motivacion laboral en la dimensién regulacién identificada en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

M. Regulacién identificada

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje :
valido acumulado
Alto 88 58.67% 58.67% 58.67%
Medio 12 8.0% 8.0% 66.67%
Bajo 50 33.33% 33.33% 100%
Total 150 100% 100%

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27

Figura N° 9
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En la tabla 14 se determina que el 58.67% de los trabajadores muestran un nivel
alto en motivacién laboral en la dimensién regulaciéon identificada, mientras el
33.33% de los trabajadores muestran un nivel bajo y el 8% presenta un nivel
medio. Con lo que se interpreta que hay un total de 41.33% asesores Pyme que
no se encuentran realmente motivados respecto a la regulacion identificada con la
organizacion, es decir que no les motiva el esfuerzo que pueden anteponer en un

trabajo por el simple hecho de cumplirlo eficazmente.

40



Tabla 15

Frecuencia de la motivacion laboral en la dimension regulacion intrinseca en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

M. Intrinseca

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Alto 86 57.33% 57.33% 57.33%
Medio 17 11.33% 11.33% 68.66%
Bajo 47 31.34% 31.34% 100%
Total 150 100% 100%

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27

Figura N° 10
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En la tabla 15 se define que El 57.33% de los trabajadores muestran un nivel alto

en motivacion laboral en la dimensién intrinseca, mientras el 31.34% de los

trabajadores muestran un nivel bajo y el 11.33% presenta un nivel medio. Con lo

gue se interpreta que hay un total de 42.67% asesores Pyme que no se encuentran

realmente motivados intrinsecamente con la organizacion, es decir que no les

motiva internamente las funciones que realizan ni les parece interesante.
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4.2. Andlisis de normalidad

Segun De la Lama ét al. (2022), la prueba de normalidad es la certificacion o
prueba que puede determinar dos tipos de resultados sobre las hip6tesis: Nula
(HO) y la hipotesis alterna (Hi) lo que permite saber si aplicar estadistica

paramétrica 0 no paramétrica.

Por lo que en este caso se aplica la prueba de normalidad, del compromiso
organizacional y la motivacion laboral en trabajadores del area Pyme de un banco

privado — Trujillo a continuacion:

Tabla 16
Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl (p) Sig. Decisién

Motivacion Laboral 0.104 150 0.000 No normalidad
Compromiso 0.150 150 0.000  No normalidad
organizacional

Afectivo 0.278 150 0.000 No normalidad
Normativo 0.294 150 0.000 No normalidad
De continuidad 0.246 150 0.000 No normalidad

Ho: los datos provienen de una distribuciéon normal (p> 0.05)
Hi: los datos no provienen de una distribucién normal (p< 0.05)

Al tener mas de 50 en la data por cada grupo, se recomienda usar la prueba de
normalidad del Kolmogorov-Smirnov, ya que permite evaluar la distribucion normal
de la recoleccion de datos, asimismo se observa que existe grupos con
distribucién no normal, es decir con una significancia menor a 0.05 (p < 0.05). (De
la Lama ét al., 2022).

Por lo que podemos concluir: los datos no presentan una distribucion normal, por
ello se efectuara el uso de pruebas no paramétricas, la base es a través del
objetivo de la presente investigacion, la cual es referencial a la correlacion entre
ambas variables, manteniendo una escala ordinal, asimismo se realiza la
categorizacion, el calculo de las variables y las dimensiones de ellas, utilizandose

la estadistica inferencial. (Martinez et al. 2009).
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4.3. Andlisis inferencial

Segun De la Lama ét al. (2022), el andlisis inferencial permite que se pueda medir
sistematicamente con herramientas necesarias la muestra de una poblacion

determinada de la que se requiere investigar.

Por lo que se efectia el andlisis de la hipotesis general y especificas del
compromiso organizacional y la motivacién laboral en trabajadores del area Pyme

de un banco privado — Truijillo a continuacion:
Tabla 17

Relacion entre el compromiso organizacional y la motivacion laboral en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

Motivacion Compromiso
Laboral organizacional
Coeficiente de 1.000 0.670*
correlacion
Motivacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 150 150
Spearman -
Coeficiente de 0.670* 1,000
correlacion
Compromiso
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 150 150

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05.
Nota: Datos procesados en SPSS V. 27

El coeficiente determinado de Rho de Spearman tuvo como resultado un 0.670, el
cual manifiesta una correlacion positiva moderada, en otras palabras, a mayor
compromiso organizacional, mayor sera la motivacion laboral en los

colaboradores.
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Asimismo, con un valor definido de probabilidad (p = 0.000), el cual es inferior al
valor 0.05, por lo que, se toma la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipoétesis alterna. Se concluye en lo siguiente: Existe relacion entre el
compromiso organizacional y la motivacion laboral en trabajadores del a&rea Pyme

de un banco privado — Truijillo.
Tabla 18

Relacion entre el compromiso afectivo y la motivacion laboral en trabajadores del

area Pyme de un banco privado — Truijillo.

Motivacion Compromiso
Laboral Afectivo
Coeficiente de 1.000 0.374*
Motivacion correlaciéon | |
Laboral Sig. (bilateral) 0.001
Rho de N 150 150
Spearman Coeficiente de 0.374* 1.000
Compromiso  correlacion ' '
Afectivo Sig. (bilateral) 0.001
N 150 150

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05.
Nota: Datos procesados en SPSS V. 27

El coeficiente definido de Rho de Spearman se obtuvo un 0.374, lo que indica una
correlacion positiva baja, por lo cual se establece que, a mayor compromiso

afectivo, mayor la motivacién laboral en los trabajadores.

Asimismo, con un valor claro de probabilidad (p = 0.001), lo cual es inferior al valor
0.05, se confirma que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
Se concluye: Existe relacion entre el compromiso afectivo y la motivacion laboral

en trabajadores del area Pyme de un banco privado — Trujillo.
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Tabla 19

Relacién entre el compromiso normativo y la motivacion laboral en trabajadores

del area Pyme de un banco privado — Trujillo.

Motivacion Compromiso
Laboral Normativo
Coeficiente de 1.000 0.367*
Motivacion correlacion ' '
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 150 150
Spearman .
Coeficiente de 0.367* 1.000
Compromiso correlacion
Normativo Sig. (bilateral) 0.000
N 150 150

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05.

Nota: Datos procesados en SPSS V. 27

El coeficiente obtenido de Rho de Spearman fue de 0.367, el cual asegura una

correlacion positiva baja, por lo que se manifiesta que, a mayor compromiso

normativo, mayor seré la motivacion laboral en los trabajadores.

Asimismo, con un valor que mantiene de probabilidad (p = 0.000), el que es inferior

al valor 0.05, se establece la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la

hipotesis alterna. Por lo tanto se concluye que: Existe relacién entre el compromiso

normativo y la motivacién laboral en trabajadores del area Pyme de un banco

privado — Trujillo.
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Tabla 20

Relacion entre el compromiso de continuidad y la motivacion laboral en

trabajadores del &rea Pyme de un banco privado — Trujillo.

Motivacion Compromiso
Laboral de continuidad
Coeficiente
de 1.000 0.523*
Motivacion correlacion
Laboral Sig.
(bilateral) 0.001
Rho de N 150 150
Spearman Coeficiente
. de 0.523~ 1.000
Compromiso correlacion
de Sig.
continuidad (bilateral) 0.001
N 150 150

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05.
Nota: Datos procesados en SPSS V. 27

En el resultado correlacional el coeficiente efectuado a través del Rho de
Spearman que se obtuvo fue de 0.523, el que confirma una correlacién positiva
moderada, en otras palabras, se determina que, a mayor compromiso de

continuidad, mayor sera la motivacion laboral en los trabajadores.

Asimismo, con un valor de probabilidad (p = 0.001), siendo inferior al valor 0.05,
tomando la decision de rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna.
Se concluye que: Existe relacién entre el compromiso de continuidad y la

motivacion laboral en trabajadores del area Pyme de un banco privado — Truijillo.
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V. DISCUSION

En el presente estudio se demuestran los resultados de Compromiso
Organizacional y Motivacion Laboral, los cuales de manera especifica han
demostrado un promedio de 68% de colaboradores que se encuentran con un
nivel alto de compromiso y motivacion, mientras que el 32% no esta seguro o se
encuentra en un nivel bajo, esto demuestra que ambas variables estan
interconectadas, tal como indica Trevifio y Lépez (2022) determinando en la teoria
Burnout de Maslach, la cual refiere al agotamiento laboral, que es muy importante
percibirlo para poder atacar de raiz y encontrar nuevamente los requerimientos

del trabajador, manteniendo un enfoque humanista.

Asimismo, como indica Coronado, ét al. (2020), las dimensiones dentro del
compromiso organizacional existen a través de comportamientos, pueden variar
en el tiempo y no siempre los resultados podran ser positivos, por lo que es
necesario que las empresas no permanezcan con una sola forma de trabajo, los
modelos laborales van variando dia con dia, ya que la experiencia, el conocimiento
y la evolucion en cada individuo permite que las organizaciones puedan mantener
un constante movimiento, tanto en la rentabilidad como en su activo humano, ya
gue son mas exigentes, no solo con sus derechos y beneficios, sino también con
lo que la empresa le puede otorgar a nivel personal, ya sea reconocimiento,

ascensos, climay cultura organizacional.

De la misma manera Mufioz, ét al. (2022), tuvo como resultados que un
66.7% esta medianamente comprometida con la organizacion, haciendo énfasis a
la preocupacion dentro de area de recursos humanos, ya que dentro del
cumplimiento y meta propuesta durante el presente afio, se enfocaban en un
porcentaje mayor, por lo que concluyeron estar frente a una pardlisis de
satisfaccion, donde los trabajadores no se sienten totalmente vinculados con la
empresa, lo que dejé como resultado la aplicacion de su instrumento de Meyer y
Allen, por lo que como plan de accién definen que pueda existir un mayor trabajo
fraternal y de clima para que los aciertos y desaciertos efectuados hasta el
momento sean el apice o inicio de lo que se necesita en las empresas,

compromiso, lealtad y potenciar al activo humano, empoderarlo.
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Por consiguiente, dentro de los resultados inferenciales que se obtuvieron se
determina que existe relacidbn entre compromiso organizacional y motivacion
laboral, donde el coeficiente correlacional Rho definié el resultado de 0.670y el p
valor de 0.000 < 0.05, brindando una correlacién positiva moderada. Dicho
resultado se basa en el estudio de Quintana (2018) en el que como resultados
finales se efectu6é un Rho de 0.636 y un p valor de 0.000 < 0.05, determinando,
segun autor que, la existencia de una correlacion positiva moderada, es decir que
a mayor compromiso mayor motivacién. Definitivamente dentro de una
organizacion se termina influyendo en un colaborador para que tanto el
compromiso como la motivacion sean parte crucial de sus valores y principios.
Asimismo, dichos resultados se vinculan al articulo de Piedimonte y Depaula
(2018) que definen la teoria Maslow el que determina un enfoque conductista,
humanista y cognitivo, siendo centro importante del comportamiento del trabajador

ante diversas vicisitudes y circunstancias de alto impacto en las empresas.

Por ello Quintana (2018) comentan que en las organizaciones no solo existe
la motivacion laboral, sino también los valores, lo cual se enfoca directamente a
diferentes conductas que tienen los individuos, concluyendo que la manera mas
duradera que puede tener un colaborador dentro de la organizacion es cuando se
siente vinculado con la empresa, no solo el tener un buen rendimiento y saber

hacer sus funciones, sino proyectarse con los objetivos y vision organizacional.

Ademas, se determina un Rho de 0.374 y un p valor de 0.001 < 0.05, lo cual
determina una correlacion positiva baja, es decir que existe relacién entre
compromiso afectivo y motivacién laboral, tal como el estudio de Ciriaco (2021) en
el que el Rho de 0.571 y un p valor de 0.000 < 0.05 definiendo una correlacién
moderada positiva, es decir que existe relacion significativa entre compromiso
afectivo y motivacion laboral en los colaboradores. Dentro de las empresas es
importante definir qué tanta lealtad existe, asimismo se refleja el vinculo emocional
gue se ha creado entre la organizacion y el activo humano, lo cual es parte
importante de la retencién que puede llegar a tener. Por lo que con los resultados
anteriormente mencionados se valida con la investigacion de Montoya (2014) la
teoria disonancia cognitiva estableciendo el enfoque actitudinal y conductista

relacionado a la aplicacion de Meyer y Allen, el que se tiene como finalidad
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asegurar la actitud de los trabajadores frente a inconsistencias, es decir la reaccion
a corto y largo plazo y qué tanta repercusion tiene en su rendimiento y retencion

en la organizacion.

Con respecto a lo mencionado Baez ét al. (2018) comentan que dentro del
compromiso organizacional existe siempre un objetivo en comun, el cual es
disminuir en lo posible el abandono laboral de activos humanos con talento, por lo
gue se ha hecho diversos estudios con herramientas tangibles e intangibles, ya
sean incentivos econdmicos, socioculturales, clima, personales, infraestructura,
entre otros, todos fueron efectivos, sin embargo, el centro se baso en el interno, el
cual mantiene al colaborador conectado con la empresa y permite una

productividad intensa y a largo plazo.

De la misma forma, Cavalcante, ét al. (2022) tuvieron resultados avalando al
compromiso afectivo, ya que dentro de la organizacidbn se presentaba una
herramienta estratégica determinada como RSE, lo que al efectuar el estudio se
determind que existia mayor impacto en dicha dimension, habia una brecha
grande y significativa. Consideran necesario que los trabajadores se sientan
comprometidos, no solo en una de sus ramas, Sino en todas, para que exista una
unién permanente, y que esto debe aplicarse para todos los talentos humanos que
la empresa necesita para liderar puestos importantes, a su vez esto permitira
definir su comportamiento a través de la consecuencia de la motivacion y el

desempefiio que se necesita.

Por otro lado, se establece un Rho de 0.367 y un p valor de 0.000 < 0.05, lo
cual determina una correlacion positiva baja, es decir que existe relacion entre
compromiso normativo y motivacion laboral, tal como el estudio de Cayanchi
(2021) en el que el Rho de 0.361 y un p valor de 0.011 < 0.05 definiendo una
correlacion baja, es decir que a mayor compromiso normativo mayor motivacion
laboral. En las empresas las normas y politicas son de suma importancia, las
cuales son parte del compromiso y motivacion que pueden formar
profesionalmente al colaborador. Por lo que segun Orozco, ét al. (2022) confirman
la teoria: Psicologia positiva, Autogénesis y Humanismo, expresando y

predominando las emociones y sentimientos de los trabajadores, ante la
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normatividad en una organizacion, lo cual es fundamental ya que tiene un efecto

colectivo en el ambito personal y laboral, obteniendo un enfoque humanista.

Por consiguiente, Prieto ét al. (2021) menciona que dentro del compromiso
normativo existe una fuerte y avanzada escala de medicion, la cual permite
comparar y describir cuan importante y crucial es en una empresa, para que de
esta manera pueda existir un toma de decisiones enfocado a un plan estratégico
con el que se puedan aplicar o crear herramientas que genere éxito en el ambito
profesional, ya que en los ultimos afios hay mucha competencia en diversos
rubros, el mercado es mas diverso y los individuos tienen mas oportunidades,
manteniendo competencias y habilidades que las empresas tienen en cuenta y
estan en la busqueda, al igual que dentro de los canales digitales se presentan

mas ofertas que antes.

De similar manera Cardenas, ét al. (2022), dentro de sus resultados tuvieron
el hallazgo de la teoria organizacional del apoyo, dentro del que se desarrolla al
punto de percepciones, de medir el valor, la contribucién y el desarrollo que la
empresa les da a los colaboradores, como radica y codmo ejerce y como se
mantiene en el tiempo y/o evoluciona, por ello es que las dimensiones del
compromiso son cruciales en el desarrollo y evolucion de las organizaciones, ya
gue son un punto de partida que es crucial definir si son a través de beneficios
tangibles, emocionales, vivenciales, entre otros. Concluyeron que el compromiso
normativo era el resultado de las otras dos dimensiones, ya que si se manifiesta
el afecto y la promesa de continuidad puede haber una lealtad arraigada a la

norma, que se sienta que hay un deber y un derecho.

Por ultimo, se establece un Rho de 0.523 y un p valor de 0.001 < 0.05, lo que
define la correlacién positiva moderada, por lo que se establece que existe relacion
entre compromiso de continuidad y motivacién laboral, asi como se sefial6 en el
estudio de Romero (2021) que obtuvo un Rho de 0.451, implicando que los
colaboradores dan evidencia de sentirse asociados dentro de la empresa con
compromiso y motivacion. Por ende, las organizaciones tienen que mantener
recursos y herramientas estratégicas, no solo tangibles, sino también necesitan
crear un plan de accion que permita generar un crecimiento profesional y personal

a los trabajadores. Dichos resultados se basan en Macias y Vanga (2021) en la
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gue definen la teoria y enfoque conductista centrandose en un analisis de
conciencia y comportamiento enfocado en logros actitudinales y psicoldgicos,

desarrollandose el método de la introspeccion.

Asi como fundamentd Quispe ét al. (2019), una empresa que logré llegar a
su objetivo no pudo haberlo hecho solo con tecnologia, requiere la suficiencia
humana para alcanzar y sobrepasar metas propuestas, por lo que es importante
gue existan factores motivacionales, ya que solo de esta manera dentro de la
dimension de compromiso de continuidad existira una fuerte sintesis
colaboradores contentos, los cuales podran desarrollarse en la organizacion, es
importante tener en claro que se debe promover recursos dinAmicos en todas las
areas, desde Recursos Humanos como también la gerencia y/o jefes directos de
los asesores que aun estan formando linea de carrera, ya que serd mérito directo
de ellos el forjar el colaborador una pieza clave en la empresa, siendo importante

para la misma, para sus objetivos y los principios impuestos.

En vista de los resultados que se obtuvieron, se refleja que el compromiso
afectivo y normativo se debe seguir trabajando ya que mantiene un bajo perfil, sin
embargo el compromiso de continuidad es pieza clave con la que se puede
trabajar, ya que esta directamente relacionado con la motivacion laboral y se esta
desembocando en los colaboradores, por lo que se mantiene fuertemente gracias
al énfasis que efectian los lideres y la consistencia del comité de capacitacion, sin
embargo ain mantiene un porcentaje limite, y la otra parte no esté siendo efectiva,

por lo que es importante entender y reconocer el motivo de ello.

Siendo similar a lo que menciona Salvador y Sanchez (2018) que el
desempefio laboral es 100% real a través de la forma de trabajo adquirida, es decir
a través del aprendizaje familiar, amical o laboral, por lo que es necesario saber
predeterminar a las personas que haran frente en las empresas, es decir saber
escoger el potencial postulante desde un inicio y asi, al reconocer sus necesidades
y comportamiento, efectuar un plan de accion determinado en el que se centrara
desde la induccion hasta la fuente de trabajo, la cual debe estar abierta a
aprendizaje, retos y en un corto plazo un cambio de puesto, enfocado a

proyectarse en la empresa a futuro.
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De la misma manera, Paredes y Quiroz (2021) dentro de sus resultados, se
refleja que el compromiso favorece a las organizaciones, no solo al desarrollo de
sus empleados, al rendimiento y rentabilidad de la organizacion, sino también al
ambiente y cultura del negocio, asimismo, determinan que esto se debe a diversos
componentes y herramientas que se establecen desde el inicio de la contratacion,
ya que los lideres cumplen un rol necesario para el desenvolvimiento de los
trabajadores, esto mantiene y demuestra una evidencia significativa en el nivel de
trabajo, lo cual esta orientado a resultados, a cumplir y superar expectativas en
las metas trazadas, por otro lado, hay que mantener este tipo de comunicacion
para que exista una autorrealizacion a cierto punto de la evolucién de los
colaboradores, empiecen a ser autdbnomos y establezcan por si mismos objetivos
personales y profesionales, siempre enfocados en la empresa, y con esto se
sientan parte de ella.

Finalmente, Zuta, ét al. (2018) comentan que existe complejidad en la mente
y por ende en el accionar de los individuos, ya que de acuerdo a diversas
interacciones o elementos externos pueden reaccionar e interpretar de diferentes
maneras, esto implica que estrategias organizacionales pueden ser percibidas
positiva 0 negativamente, por lo que se sugiere que de manera prioritaria se
establezca un proposito y flujo ordenado al adquirir nuevos talentos, en el que se
pueda conocer, no solo sus metas personales, sino también las que tiene dentro
de la organizacion, con la intencion que, desde el inicio, exista el reconocimiento
de las necesidades y el camino que los trabajadores tienen pensado, asi pueda
efectuarse estrategias individuales y luego se puedan proponer las grupales,
segmentandolos por comportamientos, resultados, indicadores, entre otros y

saber con quiénes se debe trabajar a largo plazo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

De acuerdo con los resultados el objetivo propuesto general, se

determina que existe relacion entre el Compromiso Organizacional y
Motivacion Laboral en trabajadores del area Pyme de un banco
privado, efectuandose una correlacion directa y moderada entre

ambas variables.

Asimismo, en el primer planteamiento especifico, se determina que
existe relacién entre el Compromiso Afectivo y Motivacion Laboral en
trabajadores del area Pyme de un banco privado, efectuandose una

correlacién positiva baja y moderada.

Por otro lado, en el segundo objetivo especifico, se determina que
existe relacion entre el Compromiso Normativo y Motivacion Laboral
en trabajadores del &rea Pyme de un banco privado, efectuandose una

correlacién positiva baja y moderada.

Por ultimo, en la tercera propuesta especifica, se determina que existe
relacion entre el Compromiso de Continuidad y Motivacion Laboral en
trabajadores del area Pyme de un banco privado, efectuandose una

correlacion positiva y moderada.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Para la primera recomendacion se esclarece que el compromiso esta
interrelacionado con la motivacion, por lo que el area de Gerencia
Zonal debe, a primera instancia, remarcar las funciones,
remuneraciones y beneficios en forma clara y certificada, para que los
colaboradores tengan y sepan cuales son las oportunidades y mejoras
que pueden adquirir en la empresa, asimismo impartir la mision y
vision de manera intensiva con los lideres primordiales y de esta
manera puedan replicarlo constantemente en sus reuniones

semanales y mensuales.

Con respecto al compromiso afectivo que esta relacionado con la

motivacion laboral se debe mantener el incentivo emocional y de
reconocimiento, por lo que se recomienda a la Subgerencia adjunta
de Lineas especializadas que pueda impartir comités de fraternidad
entre los colaboradores, tanto lideres como asesores, por lo menos
de manera mensual, donde existan dinamicas que permita reconocer
mas a la organizacion, lo que quiere lograr y sobre todo la importancia

de su activo humano.

Tercera: Asimismo, para el compromiso normativo que se encuentra relacionado

Cuarta:

con la motivacion laboral es importante que se mantenga siempre
presente los 5 principios de la organizacion que hacen alusion, no solo
a la parte de normas y politicas, sino también a las habilidades blandas
y ética que debe conllevar los trabajadores, esto a través de las
reuniones diarias que se presentan a través de la Supervision de
lineas especializadas, los cuales son parte crucial promover la cultura

gue compromete a los colaboradores.
Por ultimo, de acuerdo con el compromiso de continuidad y su relacion

con la motivacion laboral, se recomienda que el area de Asesoria

especializada pueda efectuar talleres de crecimiento profesional,
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personal, liderazgo y coaching, ya que los colaboradores necesitan
afianzar méas el compromiso que los retiene dentro de la organizacion,
aprovechando oportunidades y proyectarse con la organizacion hacia

ascensos o diversificarse en diversos puestos dentro de la misma.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Compromiso organizacional y motivacién laboral en trabajadores del area Pyme de un banco privado — Trujillo
Autor: Carla Vanessa Giordana Valdivieso Chavez
q . o Variable de estudio
Planteamiento Objetivos Hipaotesis Tlpo y dl.s eno de Participantes s . Instrumento  de | Nivel de
del problema investigacion Concepto Definicién Indicadores . .
medida medida

La investigacién | General: Hipétesis alterna: |El disefio es no|La poblacién de
se realiza con la | Determinar la relacién que | Existe relacién entre | experimental ~ del | colaboradores se
finalidad de la | existe entre el compromiso | el compromiso | tipo basico | enfocard en el area
relacién que | organizacional y la | organizacional  y | transversal de nivel | Pyme de un banco
existe entre | motivacion  laboral  en | motivacion laboral | correlacional con | privado en la ciudad
compromiso trabajadores del area Pyme |en los trabajadores | un enfoque | de Truyjillo, es
organizacional y|de un banco privado- | del area Pyme de un | cuantitativo estimada en 150
motivacién Trujillo. banco privado- | aplicandose el | personas. La muestra
laboral Trujillo. método hipotético- | de  estudio  esta

Especificos: deductivo, con la | conformada por 93
Formulacién del | Determinar la relacién que | Hipétesis nula: finalidad de | mujeres y 57 hombres
problema: existe entre el compromiso | No existe relacién | determinar la | con un rango de edad
;Qué  relacion | afectivo y la motivacion | entre el compromiso | relacién que existe | de 20 a 30 afios y se Representa la
existe entre el |laboral en trabajadores del | organizacional y | entre el | selecciona el método ﬁ;ﬁg?ﬁfﬁgg dor l?;g Atraccion Cuesti . d
compromiso drea Pyme de un banco | motivacion laboral | compromiso de  muesfreo  es diversos intkjarcambi ;5 emocional Cues Lonario <
organizacional y | privado-Trujillo. en los trabajadores | organizacional y la | Censal, ya que se de tareas, ideas e | Identificacion Oomp romuso |
la  motivacion | Determinar la relacién que | del 4rea Pyme de un | motivacion laboral | establece  que la . iniciativas que tiene | Involucramiento é‘%anlzazllclma &
laboral en | existe entre el compromiso | banco privado- | en trabajadores del | poblacion puede ser Comp_rom_lso repercusién en | Permanencia (CO) e Ordinal
trabajadores del | de  continuidad y  la | Trujillo. area Pyme de un|igual que la muestra organizacional | giyersos ambitos, | productividad Meyer(1?91).
area Pyme de un | motivacion  laboral  en banco privado- | por conveniencia y de como:  mejorar  la| gatisfaccion Aqap tacion:
banco  privado- | trabajadores del area Pyme Tryjillo. acuerdo con nuestros rentabilidad,  reducir | Apsentismo Elizabeth Montoya
Trujillo? de un banco privado- objetivos. (Gordillo gt ;35523;}sm05 rotacion, Santos (2014).

Trujillo. al.,, 2021) \

Determinar la relacion que
existe entre el compromiso
normativo y la motivacién
laboral en trabajadores del
drea Pyme de un banco
privado-Trujillo.

(Montoya, 2014).
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Motivacion
laboral

Es el estado animico
de cada individuo,
permitiendo que ejerza
diferentes actividades
y mantenga el impulso
que provoque eficacia
en desempefiar sus
funciones con el
objetivo de lograr las
metas propuestas por

su organizacion,
asimismo busca
mejorar no  solo
profesional, sino
también
personalmente.
(Piedimonte y

Depaula, 2018).

Desanimo
Extrinseca
Interiorizada
Analitica
Intrinseca

Escala de
Motivacion Laboral
(R-MAWS).
Gagné, Forest,
Gilbert, Aubé,
Morin 'y Malorni
(2010).

Adaptacién al
espaifiol: Gagné,
Forest, Gilbert,
Aubé, Morin y
Malorni (2012).

Ordinal
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ANEXO 2: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION P ESCALA DE TEORIAS Y
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES |  INDICADORES |  ITEMS MEDICION ENFOQUES NIVELES
Atraccion 1,2,3 Alto
emocional Monto;;a |(2014) Medio
R tal Las dimensiones que | Afectivo fom_en a las Bajo
epdr_esen_a_ 'a se encuentran en los Identificacion 4,56 ;or!as .
predisposicion que diversos estudios se ) isonancia
tiene el trabajador bajo Ordinal Cognitiva y de
diversos intercambios centran en una base Allen y Meyer
N psicolégica y de Normativo y viever,
de tareas, ideas e e 1. Totalmente en con enfoque
Compromiso iniciativas que tiene :L%t;\'};fg f;cual e Involucramiento 7,89 desacuerdo actitudinal y M’E’:;‘?o
promi repercusién en ] X Permanencia 10,11,12 2. En desacuerdo conductista, los -
organizacional . P despliega en tres: A Bajo
diversos ambitos, - ! 3. Indeciso cuales son el
L Afectivo, Normativo y h
como: mejorar la N 4. De acuerdo comportamiento
. . de Continuidad
rentabilidad, reducir 5. Totalmente de que se
s (Montoya, 2014)
costos, rotacion, D tinuidad acuerdo representa entre
ausentismos. € continuida diferentes
(Montoya, 2014). Productividad, 13,14 inconsistencias Alto
Satisfaccion, 15,16 de actitudes en Medio
Absentismo 17,18 los individuos. Bajo
L - Alto
5: ce;z:t;%cixvaia;égmco Desmotivacion Desanimo 1,2,3 g:};;rglc;n(tgoﬁ 8) Medio
permitiendo que ejerza . . comenta la Bajo
diferentes actividades Las dimensiones Regulacion siguiente teoria: Alto
. vienen a pertenecer Extrinseca 456,789 : Medio
ylgansgsgauzlgg:;?: alos 5 principales externa Ordinal f;f’)lo:; conun Bajo
gn dzsemqeﬁar sus factores que tiene la conthctista
. P Motivacion laboral: id 1. Totalmente en ; ! Alto
funciones con el A Regulacion - humanista, y :
L, L Desmotivacion, : Interiorizada 10,11,12,13 desacuerdo . ! Medio
Motivacién objetivo de lograr las - introyectada cognitivo, las Bai
laboral metas propuestas por regulacion externa, 2. En desacuerdo cuales ! ajo
su org;nizpacic'm p introyectada e 3. Indeciso basicamente se
asimismo husca' identificada, Regulacion 4. De acuerdo centran en el Alto
mejorar no solo _moglvamon identificada Analitica 14,15,16 5. Totalmente de comportamiento Medio
rofesional, sino intrinseca. acuerdo de los Bajo
ﬁambién ' (Piedimonte y trabajadores
iment Depaula, 2018). e Allo
(Pladimonta y T Motivacion Intrinseca 17,18,19 ostion e Medio
(Piedimonte y Depaula, intrinseca .16, ges‘luon ) d
2018). motivacional. Bajo
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DISENO DE METODOLOGICO

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Nivel: Basica Transversal, porque es la
recopilacion de informacion se hizo en un
momento especifico con el fin de relacionar
las variables mencionadas, no hubo
modificacion alguna de las variables ni
tampoco de la base de datos recolectada
(Hurtado, 2020).

Enfoque: Cuantitativa, porque la investigacion
se centra en determinar la relacion de
variables con el objetivo de medirlas. (Nava ét
al., 2022).

Tipo: Correlacional, ya que se pretende medir
la relacion de las variables compromiso
organizacional y motivacion laboral. (Hurtado,
2020).

Metodo: Hipotético-deductivo, porque confirma
que se establece de hipétesis, describiendo y
deduciendo posibles escenarios de acuerdo
con los resultados de la investigacion
(Conrado, 2021).

Disefio: No experimental, ya que es un estudio
que se efectia de acuerdo con la observacion
y recoleccion de datos en su contexto natural,
analizando situaciones que ya existen
(Conrado, 2021).

Esquema de Disefio: El disefio es no
experimental del tipo basico transversal de
nivel correlacional con un enfoque cuantitativo
aplicandose el método hipotético-deductivo.

Poblacién: 150 asesores del area Pyme
de un banco privado en Trujillo

Tipo de muestreo: Censal, ya que se
establece que la poblacién puede ser
igual que la muestra por conveniencia y
de acuerdo con nuestros objetivos.
(Gordillo ét al., 2021)

Muestra: 150 asesores del area Pyme
de un banco privado en Trujillo

Variable 1: Compromiso organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de Compromiso
Organizacional (CO)

Autor: Allen & Meyer
Afo: 1991

Ambito de aplicacion: Asesores Pyme entre
20 y 30 afios

Forma de administracion: Colectiva

Variable 2: Motivacidn laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de Motivacion
Laboral (R-MAWS)

Autor: Realizada por Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin y Malorni (2010)

Afo: 2010

Ambito de aplicacion: Asesores Pyme entre
20 y 30 afios

Forma de administracion: Colectiva
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ANEXO 3: Fichas técnicas instrumentos

Variable Compromiso Organizacional

Montoya, E.M. (2014) Validacion de la escala de compromiso organizacional de Meyer

y Allen en trabajadores de un contact center [tesis de maestria, Universidad Peruana de

Ciencias Aplicadas] Repositorio institucional UPC. http://hdl.handle.net/10757/581494

Ficha técnica de instrumento 1:
Nombre: Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO)
Autor: Allen & Meyer

Origen: Boston

Afo: 1991

Adaptador por: Elizabeth Montoya Santos
Afo: 2014

Pais: Peru

Aplicacion: Individual

Entorno de aplicacion: de 20 a 30 afios
Tiempo de aplicacion: 20 minutos
Ambito de aplicacion: Asesores Pyme
Validez: Cuestionario

items: 18

Dimensiones: Afectivo, Normativo y De continuidad

Escala: Likert de 5 opciones: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo, totalmente de acuerdo
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http://hdl.handle.net/10757/581494

Cuestionario Compromiso Organizacional

PREGUNTAS Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indeciso | De acuerdo Totalmente de acuerdo

4 Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a mi
institucion

2 Esta institucion tiene un gran significado personal para
mi.

3 Me siento como parte de una familia en esta institucion.

4 Realmente siento como si los problemas de esta
institucion fueran mis propios problemas.

5 Disfruto hablando de mi institucion con gente que no
pertenece a ella

5 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en
ésta institucion.
Una de las principales razones por las que continug

7 trabajando en esta institucion es porque siento la
obligacion moral de permanecer en ella.

3 Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto dejar ahora a mi institucion.

9 Me sentiria culpable si dejase ahora miinstitucion,
considerando todo lo que me ha dado.

10 Ahora misme no abandonaria mi institucion, porque me
siento obligado con toda su gente.

11 Esta institucion se merece mi lealtad.

12 Creo que le debo mucho a esta institucion.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro

13 trabajo igual, como para considerar |a posibilidad de
dejar esta institucion
Una de las razones principales para seguir trabajando en

14 esta institucion, es porque otra institucion no podria
igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui
Uno de los motivos principales por los que sigo

15 trabajando en mi institucién, es porque afuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el tengo aqui

18 Ahora mismo seria muy dure para mi dejar mi institucion,
incluso si quisiera hacerlo.

17 Actualmente trabajo en esta institucién mas por gusto
que por necesidad

18 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi institucion.
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Variable Motivacién Laboral

Piedimonte, F. R. y Depaula, P.D. (2018). Motivacion y Valores relativos al Trabajo en
Bomberos Voluntarios y Remunerados argentinos. Revista Liberabit. 24(2), 277-294.

http://www.scielo.orqg.pe/pdf/liber/v24n2/a08v24n2.pdf

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS)

Autor: Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni

Origen: Estados Unidos

Afio: 2010

Adaptada al espanol: Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni
Afio: 2012

Pais: Estados Unidos

Aplicacion: Individual

Entorno de aplicacion: de 20 a 30 afios

Tiempo de aplicacién: 20 minutos

Ambito de aplicacién: Asesores Pyme

Validez: Cuestionario

items: 19

Dimensiones: Desmotivacion, Regulacion externa, Regulacion introyectada, Regulacion identificada, Motivacion intrinseca

Escala: Escala de Likert de 5 opciones: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo, totalmente de acuerdo
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http://www.scielo.org.pe/pdf/liber/v24n2/a08v24n2.pdf

Cuestionario Motivacién Laboral

PREGUNTAS Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indeciso | De acuerdo Totalmente de acuerdo

4 Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a mi
institucion

2 Esta institucion tiene un gran significado personal para
mi.

3 Me siento como parte de una familia en esta institucion.

4 Realmente siento como si los problemas de esta
institucion fueran mis propios problemas.

5 Disfruto hablando de mi institucion con gente que no
pertenece a ella

5 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en
ésta institucion.
Una de las principales razones por las que continug

7 trabajando en esta institucion es porque siento la
obligacion moral de permanecer en ella.

3 Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto dejar ahora a mi institucion.

9 Me sentiria culpable si dejase ahora miinstitucion,
considerando todo lo que me ha dado.

10 Ahora misme no abandonaria mi institucion, porque me
siento obligado con toda su gente.

11 Esta institucion se merece mi lealtad.

12 Creo que le debo mucho a esta institucion.
Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro

13 trabajo igual, como para considerar |a posibilidad de
dejar esta institucion
Una de las razones principales para seguir trabajando en

14 esta institucion, es porque otra institucion no podria
igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui
Uno de los motivos principales por los que sigo

15 trabajando en mi institucién, es porque afuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el tengo aqui

18 Ahora mismo seria muy dure para mi dejar mi institucion,
incluso si quisiera hacerlo.

17 Actualmente trabajo en esta institucién mas por gusto
que por necesidad

18 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi institucion.
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ANEXO 4: Criterios de Jueces: Validez instrumentos

Juicio de Expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Espejo Pezzini, Yalile Annabella Magister Aplicable
Medina Orosco, Maria Elena Magister Aplicable
Romano Fierro, Manuel Alberto  Magister Aplicable

Criterio juez 1: Compromiso organizacional

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Yalile Annabella Espejo Pezzini. DNI 15724416

Especialidad del validador Gestion Piblica, Gestion del Talento Humano

01 de octubre del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensitn especffica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo /

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

Firma del Experto Informante.




Criterio juez 1: Motivacion laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia.

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yalile Annabella Espejo Pezzini DNI:15724416

Especialidad del validador: Gestion Publica- Gestion del Talento Humano

'Pertinencia:Fl| item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: Fl item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

01 de octubre del 2022

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 5: Ficha SUNEDU

Juez 1:

1/10/22, 18:43 about:blank

DEy,
&5 N -
o X . Superintendencia Nacional de :Jlfrecmor‘\ ’del?qcumira\tgclon =
Ministerio de Educacion Educacion Superior Universitaria nformacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN

ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 14/05/1996
ESPEJO PEZZINIL YALILE Modalidad de estudios: - UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
ANNABELLA CARRION
DNI 15724416 Fecha matricula: Sin informacion PERU

(ﬁ**)

Fecha egreso: Sin informacion

(*%%)
ESPEJO PEZZINL YALILE l;;l[:f\lel\l(I:‘;[[;la\\ElP:)N UN]VE].{SIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
ANNABELLA - CARRION

Fecha de diploma: 19/01/2007
Modalidad de estudios: -

DNI 15724416 PERU

LICENCIADA EN
ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 22/12/16

. UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
Modalidad de

ESPEJO PEZZINI, YALILE

ANNABELLA . S CARRION
DNI 15724416 estudios: PRESENCIAL PERU
TIPO:
DUPLICADO
MAESTRA EN GESTION
PUBLICA

ESPEJO PEZZINL, YALILE ::‘:l':lf::azlgl:m: 3oy UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
1

ANNABELLA Lo . . CARRION
DNI 15724416 estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 27/04/2016
Fecha egreso: 12/03/2017




Criterio juez 2: Compromiso organizacional

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: Maria Elena Medina Orosco DNI: 07258062

Especialidad del validador: Maestro en Recursos Humanos y Comportamiento Organizacional

01 de octubre del 2022
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o /]
dimension especifica del constructo (E,Lu.\ \ / N/
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es e | N

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
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Criterio juez 2: Motivacion laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Maria Elena Medina Orosco DNI: 07258062

Especialidad del validador: Maestro en Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos

01 de octubre del 2022

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o .
dimensién especifica del constructo 1 ?)L,\\f\/@{hq
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es - -

conciso, exacto ydirecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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Juez 2:

2/10/22,17:50

about:blank

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MEDINA OROSCO,
MARIA ELENA
DNI 07258062

LICENCIADO EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 26/03/2002
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN
DE PORRES
PERU

MEDINA OROSCO,
MARIA ELENA
DNI 07258062

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Fecha de diploma: 06/08/2001
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (**%)
Fecha egreso: Sin informacién (***)

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN
DE PORRES
PERU

MEDINA OROSCO,
MARIA ELENA
DNI 07258062

LICENCIADA EN ADMINISTRACION
Fecha de diploma: 26/03/2002
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN
DE PORRES
PERU

MEDINA OROSCO,
MARIA ELENA
DNI 07258062

MAESTRA EN COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Y
RECURSOS HUMANOS

Fecha de diploma: 22/07/20

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 22/08/2016
Fecha egreso: 02/12/2019

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
PERU
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Criterio juez 3: Compromiso organizacional

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El presente documento cumple con el nivel adecuado de suficiencia, es decir, para medir la variable de

compromiso organizacional.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Romano Fierro Manuel Alberto DNI: 08747324

Especialidad del validador: Administrador, contador, Magister en Administracién Estratégica de Empresa, especialista en marketing.

30 de Setiembre del 2022
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

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

Firma del Experto Informante.
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Criterio juez 3: Motivacion laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El presente documento cumple con el nivel adecuado de suficiencia, es decir, para medir la variable de
motivacién laboral.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: Manuel Alberto Romano Fierro DNI: 08747324

Especialidad del validador: Administrador, contador, Magister en Administracién Estratégica de Empresa, especialista en marketing.

30 de Setiembre de 2022

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o S
dimension especifica del constructo. (
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo. (\

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

Firma del Experto Informante.
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Juez 3:

2/10/22,17:49

Ijﬂl‘u&
ﬂ Ministerio de Educacion

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

about:blank

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

ROMANO FIERRO, MANUEL
ALBERTO
DNI 08747324

BACHILLER EN CONTABILIDAD

Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD DEL PACIFICO
PERU

ROMANO FIERRO, MANUEL
ALBERTO
DNI 08747324

MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA
DE EMPRESAS

Fecha de diploma: 04/04/2012

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA
DEL PERU
PERU
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ANEXO 6: Permisos para utilizar instrumentos

Instrumento 1: Cuestionario de Compromiso organizacional (CO)

AUTORIZACION DE INSTRUMENTO-COMPROMISO ORGANIZACIONAL

@ Elizabeth Montoya <elizabemili22@gmail.com>
Para: Usted

Hola Carla, cuenta con mi autorizacion.
Exitos en la tesis.

Saludos
Elizabeth Montoya

Buenas tardes Elizabeth Montoya,

Muchas gracias, a la espera de tus comentarios.

2.

“

« -

Lun 23/01/2023 15:57

El El lun, 23 ene 2023 a las 21:28, Carla Valdivieso Chavez <carla.vgvc@outlook.com> escribié:

Mi nombre es Carla Vanessa Giordana Valdivieso Chavez, es un gusto saludarte, comentarte que estoy
efectuado mi tesis de posgrado para lograr grado de maestro en la Universidad César Vallejo en la maestria
Gestion de Talento Humano con la tesis nominada: "Compromiso Organizacional y Motivacion Laboral en
trabajadores del area Pyme de un banco privado - Trujillo, 2022", por lo que solicito tu autorizacion para
emplear el instrumento de encuesta de Meyer y Allen bajo la adaptacion que efectuaste en 2014 por favor.
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Instrumento 2: Cuestionario escala de Motivacion Laboral (R-MAWS)

AUTHORIZATION INSTRUMENT R-MAWS %
@ Marylene Gagne <marylene.gagne@curtin.edu.au> a s o
Paca: Unted

& 20210106 -

@ MWMS Manusldo

Please find the manual and translations in attachment.

Maryléne Gag
Y.

Curtin

818 9266 4325

t PDF's of my articles here)

From: Carla Valdiviesa Chivez <carla.vgve @outlook.com>
Sent: Monday, December 19, 2022 4:01 AM

o: Marylene Gagne <marylene gagne@curtin.edu.au>
Subject: AUTHORIZATION INSTRUMENT R-MA\

Good afternoon Dear Marylene Gagné,

1 Peru, | 8m carrying out the study: Organizatianal Commitment and Labor MoTivation in workers in the SME area of & private bank - Trujile, and for My second variable requires using the

1 hope you find it very well. 1 am & student of the Human Talent Management master's degree at the César Vallejo University
motivation scale instrument (R-MAWS), hoping that my study can have an impact on the financial area, as well as for other areas and people who need

Thank you very much for your attention, | will be waiting for your agreement.

Carla Valdivieso Chavez
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ANEXO 7: Carta autorizacién aplicacion cuestionarios
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Base de datos

ANEXO 7

Compromiso Organizacional
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Cuestionario Compromiso Organizacional
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ANEXO 8: Confiabilidad

Confiabilidad: Compromiso organizacional

. S 2 [H Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.78
o K 1— Z i k: Ndmero de items del instrumento 18
K -1 S, 2 > f‘=1 SZ Sumatoria de las varianzas de los items. 12.237
S#: Varianza total del instrumento. 46.272
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 2 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.7220.99 Excelente confiabilidad 0.75 Nuestro instrumento es de excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

Confiabilidad: Motivacion laboral

. S 2 a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.72
o K 1— Z i k: Numero de items del instrumento 19
K -1 Sr2 ZLSE;Sumatoria de las varianzas de los items. 11.916
S7: Varianza total del instrumento. 37.373
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54a0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.7220.99 Excelente confiabilidad 0.75 Nuestro instrumento es de excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

88




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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Yo, QUISPILAY JOYOS GLORIA ELVIRA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
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