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RESUMEN 

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relación entre la motivación 

intrínseca y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de 

Independencia, 2023. Por consiguiente, la metodología de la investigación fue de 

enfoque cuantitativo, tipo aplicada, diseño no experimental, transversal, nivel 

descriptivo, correlacional; y se aplicó el método hipotético – deductivo. Asimismo, 

la muestra estuvo conformada por 50 colaboradores y se empleó la técnica de 

encuesta; y como instrumento, un cuestionario conformado por 24 ítems en total, 

medido a través de la escala de Likert y validado por tres expertos. Del mismo 

modo, se obtuvieron resultados estadísticos descriptivos e inferenciales a través 

del programa SPSS 26; los cuales fueron analizados e interpretados. De igual 

manera, se evidenció mediante el Rho de Spearman, un coeficiente de 

correlación de 0,449 entre las variables, y un nivel de significancia de 0,001, por lo 

que se aceptó la hipótesis alterna. Finalmente, se concluyó que, la motivación 

intrínseca se relaciona significativamente con el compromiso organizacional en los 

colaboradores de una empresa de Independencia, 2023. Asimismo, de acuerdo 

con el coeficiente de correlación, se evidenció como resultado 0,449, lo que indica 

una correlación positiva alta entre las variables. 

Palabras clave: Motivación intrínseca, compromiso organizacional, satisfacción, 

compromiso afectivo. 
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ABSTRACT 

The general objective of the study was to determine the relationship between 

intrinsic motivation and organizational commitment in the collaborators of a 

company in Independencia, 2023. Therefore, the research methodology was 

quantitative approach, applied type, non-experimental design, cross-sectional, 

descriptive, correlational level; and the hypothetical-deductive method was applied. 

Likewise, the sample was made up of 50 collaborators and the survey technique 

was used; and as an instrument, a questionnaire made up of 24 items in total, 

measured through the Likert scale and validated by three experts. Similarly, 

descriptive and inferential statistical results were obtained through the SPSS 26 

program, which were analyzed and interpreted. Similarly, Spearman's Rho showed 

a correlation coefficient of 0.449 between the variables, and a significance level of 

0.001, so that the alternative hypothesis was accepted. Finally, it was concluded 

that intrinsic motivation is significantly related to organizational commitment in the 

employees of a company in Independencia, 2023. Likewise, according to the 

correlation coefficient, the result was 0.449, which indicates a high positive 

correlation between the variables. 

Keywords: Intrinsic motivation, organizational commitment, satisfaction, affective 

commitment.
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, la motivación intrínseca y el compromiso organizacional de un 

colaborador son aspectos importantes para toda organización, puesto que 

intervienen en el logro de los objetivos y el resultado que pueda tener. Por un lado, 

hoy en día las personas no solo buscan un lugar de trabajo a fin de generar 

ingresos, también se enfocan en el desarrollo propio sin necesidad de algún 

beneficio externo, evidenciando de esta forma una motivación intrínseca. Sin 

embargo, en muchos de los casos, el individuo en cuestión siente la necesidad de 

tomar un nuevo rumbo en otra organización para un mayor desarrollo, por lo que 

se evidencia el poco compromiso organizacional del colaborador con la entidad. 

Por lo tanto, al observarse una baja motivación intrínseca y compromiso 

organizacional, se evidencia una problemática para las organizaciones, puesto 

que las empresas buscan personas comprometidas, responsables y motivadas 

por lo que hacen, además, el personal es un pilar importante para el desarrollo de 

la entidad. Por ello, es preciso señalar que, la motivación intrínseca en toda 

persona, es importante, porque abarca un aspecto interno que se comienza a 

trabajar con el fin de sentirnos satisfechos a través de las actividades que 

realizamos; asimismo, la motivación intrínseca toma un papel resaltante en las 

empresas. De acuerdo con Calderón (2021), la motivación es un aspecto 

fundamental para las entidades, además, la motivación intrínseca promueve la 

autonomía, responsabilidad y eficacia de un colaborador al realizar sus funciones, 

generando de esta forma un mayor rendimiento laboral, y beneficiando así a las 

empresas. Asimismo, el cumplimento de las actividades que tiene el personal, se 

ejecutan de manera eficiente por la propia satisfacción al realizarla, además de 

presentar a través de ella compromiso y responsabilidad laboral (p.2,18). Por lo 

expuesto, se puede decir que la motivación intrínseca es un factor relevante 

dentro del personal de una organización, debido a que promueve aspectos 

positivos para alcanzar los objetivos, como la eficacia y productividad en las 

funciones que cumplen dichos colaboradores.  

Por otro lado, a nivel nacional, Arévalo (2018) menciona que, un individuo 

muestra atención en el lado académico o laboral, a fin de desarrollarse y cumplir 

sus objetivos, además, las acciones que realiza, lo hace por la satisfacción que 

siente al ejecutarlas (p. 26). Seguido a ello, se puede decir que, la motivación 
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intrínseca está relacionada a un sentido de superación propia, debido a que la 

persona en cuestión tiene autodeterminación para realizar las cosas, ello en 

conjunto al agrado y gusto que sienten en el proceso. Por otro parte, el 

compromiso organizacional forma parte de un tema crucial para toda empresa, 

puesto que ejerce cierta influencia en el logro de los objetivos y el grado de 

compromiso que muestra el personal con la entidad para lograrlo. Asimismo, 

Cárdenas et al. (2023), señalan que a causa de la pandemia, el compromiso 

organizacional fue decreciendo en varios países, ello debido a los cambios que 

surgieron como consecuencia, tales como, el trabajo en casa y la estructura 

organizacional; además, a raíz del Covid-19, el personal de las empresas fue 

afectado emocionalmente, debido a la incertidumbre y el miedo por contagiarse, 

sumado a ello, el nuevo panorama que trajo consigo afectó en el rendimiento 

organizacional y el vínculo entre sus colaboradores. De igual forma, en el país, las 

entidades privadas tuvieron un mejor resultado en cuanto a la adaptación de los 

nuevos cambios, mientras que las entidades públicas mostraron resultados más 

tardíos en cuanto al manejo de su talento humano, debido a que no cuentan con 

programas idóneos para mejorar aspectos como el compromiso organizacional, el 

cual contribuye al desempeño laboral (p. 436). Por lo expuesto, se puede 

evidenciar el impacto que ha generado la pandemia en las organizaciones al 

haberse presentado cambios en varios aspectos organizacionales, la perspectiva 

del trabajador fue influenciada y probablemente replanteada en ese transcurso, 

especialmente en el compromiso organizacional que sentía antes de todos los 

sucesos. 

En otra perspectiva, a nivel internacional, Salvador (2019) indica que el 

compromiso organizacional es definido en su mayoría como el grado de afecto y 

relación que existe entre una entidad y su colaborador (p.157). Cabe destacar que, 

el compromiso organizacional de un colaborador es un aspecto importante, 

puesto que permite un mayor progreso en la ejecución de las metas de una 

empresa, dado que existe una continuidad, en cambio, si el trabajador decide 

retirarse de la entidad, la organización como tal tendría que contratar a un nuevo 

personal que cubra su vacante, lo que implicaría inicialmente la adaptabilidad de 

trabajo del colaborador, y la capacitación previa a ello. 
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Por lo expuesto, es innegable el papel que cumple las variables del estudio 

en una persona; por ese motivo, se optó por investigar el problema general, el 

cual es: ¿De qué manera se relaciona la motivación intrínseca y compromiso 

organizacional en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023?, 

teniendo como problemas específicos, ¿Cómo se relaciona la satisfacción con el 

compromiso afectivo?, ¿Cómo se relaciona la autonomía con el compromiso 

calculado? y ¿Cómo se relaciona la voluntad con el compromiso normativo?. De 

igual forma, la investigación tuvo como justificación teórica investigar acerca de 

las variables a fin de brindar mayor conocimiento sobre ambos aspectos, además 

de mostrar su relación. Asimismo, la justificación metodológica se basó en la 

realización y aplicación de encuestas para el estudio respectivo del vínculo entre 

las variables con el propósito de tener un resultado más preciso. Por otro parte, se 

contó con justificación práctica, debido a que se buscó conocer y comprender más 

acerca de la motivación intrínseca y el compromiso organizacional en los 

empleados de un negocio, al igual que la relación entre ellos mediante el estudio 

correspondiente. Por otro lado, el objetivo general de la investigación fue 

determinar la relación entre la motivación intrínseca y compromiso organizacional 

en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023; y los objetivos 

específicos fueron, determinar la relación entre la satisfacción con el compromiso 

afectivo, determinar la relación entre la autonomía con el compromiso calculado y 

determinar la relación entre la voluntad con el compromiso normativo. Asimismo, 

la hipótesis general presentada fue: La motivación intrínseca se relaciona 

significativamente con el compromiso organizacional en los colaboradores de una 

empresa de Independencia, 2023; y las hipótesis específicas fueron: La relación 

entre satisfacción con el compromiso afectivo es significativa, la relación entre 

autonomía con el compromiso calculado es significativa y la relación entre la 

voluntad con el compromiso normativo es significativa. 
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II. MARCO TEÓRICO 

La tesis contó con antecedentes tanto nacionales e internacionales, los 

cuales tratan acerca de las variables del estudio. Por consecuencia, se muestra 

los siguientes precedentes. 

Rivas (2021) a través de su investigación, tuvo como fin determinar el 

vínculo entre la motivación intrínseca y la gestión pública de directores de 

instituciones educativas. Por consiguiente, la muestra empleada para el estudio 

fue de 100 directores; obteniendo como resultado que, el 5% muestra motivación 

intrínseca alta, y el 95% una motivación intrínseca superior; de igual forma, se 

precisa que no existe un vínculo significativo. 

Por otro lado, Puma y Estrada (2020), en su estudio elaborado en Perú, 

presentó como fin determinar el vínculo de la motivación laboral con el 

compromiso organizacional del personal. Asimismo, su estudio fue cuantitativo, no 

experimental y correlacional; conformado por una muestra de 80 colaboradores. 

Por consiguiente, se demostró una correlación positiva alta; y se determinó que, si 

los colaboradores muestran valores altos de motivación laboral, su compromiso 

empleado será mayor. 

Estrada y Mamani (2020), en su investigación basada en Perú, presentó 

como fin establecer el vínculo del compromiso organizacional con el desempeño 

docente. Por consiguiente, fue no experimental, de diseño descriptivo 

correlacional - transversal; siendo su población equivalente a 106 profesores y su 

muestra igual a 83, dicho número fue obtenido a través del muestreo 

probabilístico estratificado. Por consecuencia, la información fue consolidada en 

una base de datos; obteniéndose de esta manera como resultado una relación 

directa y significativa entre las variables, concluyéndose que, si los docentes 

muestran un mayor compromiso organizacional, lograrán un mayor desempeño y 

viceversa. 

En otra perspectiva, Quispe y Paucar (2020) en su estudio, muestra como 

fin estudiar el vínculo de satisfacción laboral con el compromiso organizacional, 

siendo su población de 256 docentes. Por consecuencia, la muestra fue de 114 

docentes, los cuales fueron seleccionados a través de un muestreo intencional; y 

el estudio cualitativo de entrevistas conseguidas de 8 docentes se empleó a 

través del análisis etnográfico. Por todo ello, se obtuvo como resultado que, los 
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profesores complacidos con su trabajo cuentan con más de 3.39 veces la 

probabilidad de manifestar un compromiso organizacional, a diferencia de los 

profesores descontentos con su trabajo; el 48.3% tiene inconformidad laboral, y el 

70.2% no muestran un compromiso de continuidad; siendo las causas 

fundamentales, los sueldos bajos, ausencia de nombramiento, la disconformidad 

con el reconocimiento y las pocas oportunidades de desarrollo. Por otro lado, el 

82.5% mostraron un compromiso afectivo, el 57% un compromiso normativo; y, en 

consecuencia, se halló un vínculo directo entre las variables del estudio; además, 

el no tomar en cuenta los factores motivacionales, puede provocar una 

insatisfacción laboral y ausencia de compromiso de continuidad. 

Por otro lado, en base a antecedentes internacionales, Swiatczak (2021), 

en su estudio titulado “Towards a neo-configurational theory of intrinsic motivation”, 

hace mención de tres teorías de la motivación, la teoría de autodeterminación, del 

flujo y del empoderamiento. Por consiguiente, se señaló causas que intervienen 

en la motivación intrínseca, la competencia percibida, el desafío percibido, la 

autonomía percibida, el impacto percibido, la relación social percibida y el 

significado percibido. En consecuencia, tomando en cuenta los diversos aspectos 

teóricos, se realizó un estudio de coincidencia en datos de cuestionarios de una 

organización alemana de servicios públicos, con el fin de estudiar la interacción 

de los factores influyentes de la motivación intrínseca. En secuencia a ello, se 

corroboró que una alta significación percibida o una autonomía alta percibida es 

autosuficiente para contar con una motivación intrínseca alta, además, se precisa 

que al menos una de ellas debe considerarse. Asimismo, se encontró que el 

impacto percibido no forma parte de un factor causal de la motivación intrínseca, 

más bien es un factor de resultado adicional. 

Stockkamp et al. (2022) mencionó en su trabajo que, priorizar la comodidad 

de un colaborador es primordial para toda entidad. Por lo tanto, se tuvo un 

panorama más amplio de la motivación intrínseca y el bienestar en base al trabajo. 

Por consecuencia, tomando en cuenta la teoría de la conservación de recursos, 

se analizó dos facetas de la comodidad vinculado al trabajo, satisfacción laboral y 

cansancio emocional; y se estudió los impactos directos e indirectos acerca de la 

comodidad por medio de un desapego como una variable inestable. Asimismo, se 

examinó con mayor detenimiento cómo puede afectar la flexibilidad del lugar de 
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trabajo en la motivación intrínseca con probabilidad de un efecto adverso. Por lo 

expuesto, se reunió los datos de 408 trabajadores de una fábrica europea, 

obtenidos en dos momentos de medición, antes y después de la incorporación de 

la flexibilidad del lugar de trabajo. Consecuentemente, se dedujo que la 

motivación intrínseca genera un efecto positivo directamente en la comodidad de 

un trabajador y un efecto indirecto adverso en las alteraciones de la comodidad 

mediante un desapego disminuido. Además, aquellos trabajadores que hicieron 

uso de la flexibilidad en el trabajo, el efecto indirecto desapareció. 

Asimismo, Hernández, Jaramillo et al. (2021), en su artículo titulado 

“Relationship between organizational commitment and employee turnover”, tuvo 

como propósito estudiar el vínculo del compromiso organizacional con la rotación 

de personal, a través de un estudio cuantitativo realizada a pequeñas, medianas y 

grandes organizaciones del estado de Tlaxcala, México. Tal es así que, los datos 

fueron obtenidos mediante una muestra estratificada de trabajadores, los cuales 

fueron 85 entidades pequeñas, 18 entidades medianas y 5 grandes empresas. 

Los resultados adquiridos evidenciaron un vínculo entre las variables del estudio, 

debido a que se evidenció una correlación significativa moderada. Por tanto, los 

hallazgos de la investigación señalaron que, para disminuir la rotación de personal, 

se debe incentivar el desarrollo afectivo en los trabajadores.  

McWinner y Wijawati (2020), en su artículo titulado “The theories of human 

needs and organizational commitment: a literature review”, estudió cuatro teorías 

de las necesidades humanas relacionadas al compromiso que tienen los 

colaboradores de instituciones de estudios superiores; y menciona que su 

investigación se centra en cómo el estrés y el clima organizacional repercuten en 

el compromiso. En consecuencia, indica que el estrés puede influenciar de 

manera positiva o negativa al compromiso de un colaborador; de igual forma, el 

estrés puede favorecer al crecimiento, aunque también puede provocar la 

ausencia de compromiso de acuerdo a la naturaleza del trabajo y el tipo de estrés 

al que se está expuesto. Finalmente, en base al compromiso organizacional, se 

determinó que el ambiente positivo incrementa el compromiso de los 

colaboradores y viceversa. 

Por otra parte, la motivación intrínseca es un factor de importancia a 

considerar para toda organización puesto que influye en la obtención de buenos 



 

7 
 

resultados; y al nacer de uno mismo, promueve la productividad del colaborador. 

Por consiguiente, Orbegoso (2016) señala que la motivación intrínseca debe 

comprenderse por el entusiasmo y la perseverancia que siente una persona al 

ejecutar determinadas acciones sin estar vinculada a algún estímulo externo o 

sentirse bajo presión. Asimismo, la persona que está motivada intrínsecamente 

por las acciones que realiza, ve como algo importante y atrayente lo que hace, 

siente que se necesita de sus capacidades y autonomía, e inclusive percibe un 

desarrollo personal (p. 87). 

Por su parte, Castañeda (2021) señala que el buen rendimiento y 

aprendizaje del talento humano no se da a través de recompensas externas; 

debido a que se incita a una pérdida de interés intrínseca por las acciones que 

realizan. Además, la motivación intrínseca hace referencia más a la satisfacción 

que siente el individuo en cuestión, y no está vinculada con algún estímulo 

externo (p. 27). 

Análogamente, Santos (2019) sustenta que existen múltiples teorías sobre 

la motivación intrínseca, sin embargo, destaca la más notable, la cual explica que 

en un principio surgió en base a las necesidades que tiene un individuo; tales 

como el hambre y la sed, que son parte de necesidades biológicas que tenemos 

para poder sobrevivir y mantenernos saludables. De igual forma, menciona que, 

no solo contamos con ese tipo de necesidades, sino también con necesidades 

psicológicas, como la autonomía, competencia, entre otros (párr. 4-6). 

Por lo expuesto, se puede decir que, la motivación intrínseca surge por 

varios aspectos que influyen en la conducta de un individuo. Por consecuencia, la 

investigación presenta tres dimensiones de la variable motivación intrínseca; las 

cuales son, satisfacción, autonomía y voluntad. 

Por otro lado, en referencia al compromiso organizacional, Peña et al. 

(2021) mencionan que el compromiso organizacional es la identidad que siente un 

colaborador por una entidad, por lo que muestra actitud, lealtad, entre otros. 

Asimismo, la persona en cuestión se vuelve activo y muestra un continuo 

desarrollo en la empresa (p. 15). 

Muhammad et al. (2020) resaltan que el compromiso organizacional está 

vinculado a la participación que muestran los colaboradores a fin de aportar a la 

entidad. De igual forma, algunos estudios revelaron que los trabajadores que 
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están ciertamente satisfechos con lo que realizan en su trabajo, se muestran más 

comprometidos con la empresa; igualmente, en el caso de aquellos colaboradores 

que no están satisfechos ni comprometidos con su trabajo, existe una mayor 

probabilidad que opten por retirarse de la empresa (p. 841).  

De igual manera, Daswani (2022) indica una teoría destacada y 

sobresaliente del compromiso organizacional, la cual es la teoría de los tres 

componentes. Dicha teoría menciona que el compromiso organizacional cuenta 

con tres componentes, el compromiso normativo, basado en la responsabilidad y 

obligación que un trabajador puede tener con su entidad; y considera que el 

hecho de dejar de laborar en la empresa, traería consigo consecuencias 

negativas para la entidad y los colaboradores. Asimismo, el otro componente es el 

compromiso de continuidad, en el cual el personal siente que abandonar la 

organización implicaría ciertos inconvenientes de manera personal y afectaría el 

aspecto económico del mismo. Finalmente, el compromiso afectivo comprende el 

afecto o apego que siente un trabajador con la entidad, en el cual el colaborador 

decide quedarse en la empresa porque así lo desea (párr. 4-7). Por otro lado, 

cabe resaltar que la variable compromiso organizacional tiene tres dimensiones, 

compromiso afectivo, compromiso calculado y compromiso normativo. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

La investigación fue de tipo aplicada, dado que se enfocó en un 

problema en específico. En dicha perspectiva, Marotti y Wood (2019) 

indican que una investigación aplicada puede contribuir o presentar una 

nueva percepción de un tema, además de aportar en la solución de 

problemas (p. 339). 

3.1.2 Diseño de investigación 

La tesis presentó un diseño no experimental, transversal y 

correlacional, debido a que se estudiaron dos variables. 

Arteaga (2022) indica que, en un estudio no experimental, las 

variables no se manipulan; en cambio, se observa y se describe las 

mismas sin influenciar en alguna de ellas (párr. 2,4). Por lo tanto, fue no 

experimental, dado que no se alteró alguna de las variables. 

De la misma manera, fue transversal, en vista de que se estudió la 

población en un tiempo específico. De acuerdo con Wang y Cheng (2020) 

mencionan que, un estudio transversal se trata sobre analizar los datos de 

una población en un determinado tiempo (p. 65). 

De igual forma, el nivel fue descriptivo, porque se obtuvo información 

sobre el problema de la investigación. Guevara et al. (2020) mencionan que 

una investigación descriptiva se da cuando se busca describir una realidad 

de todos los aspectos principales (p. 165). 

En esa misma línea, Wubante (2020) sustenta que la investigación 

correlacional es un método en el que se evalúan dos variables y el vínculo 

que ambas tienen sin verse influenciada por alguna otra variable (p.99). Por 

lo tanto, la investigación fue correlacional, debido a que no hubo variable 

dependiente ni independiente y simplemente se relacionan. 

Análogamente, fue de enfoque cuantitativo, porque se recolectó 

datos medibles de las variables. Asimismo, Alan y Cortez (2018) sustentan 
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que, una investigación cuantitativa consiste en datos numéricos que 

permiten el estudio, análisis y comprobación de información (p. 69). 

Por otra parte, se aplicó el método hipotético – deductivo puesto que 

se consideraron hipótesis, las cuales fueron planteadas como afirmativas. 

De hecho, Fardet et al. (2021) aluden que el método hipotético-deductivo 

comprueba la veracidad de una suposición hipotetizada en situaciones 

específicas. 

3.2. Variables y operacionalización 

 Variable 1: Motivación intrínseca (Variable cualitativa) 

Definición conceptual: 

Bello y Bustamante (2019) definen a la motivación intrínseca como 

aquello que nace por voluntad propia en una persona al ejecutar una acción. 

Asimismo, la motivación intrínseca se caracteriza por mostrar autonomía, y 

el individuo siente satisfacción al realizar las actividades en ausencia de un 

estímulo externo (p.11). 

Definición operacional: 

La variable 1 fue medida por tres dimensiones, satisfacción, 

autonomía y voluntad, estando conformadas por un total de seis indicadores; 

y por consecuencia, se empleó 12 ítems, con una escala de medición ordinal. 

Dimensión 1: Satisfacción 

Páramo et al. (2016) definen la satisfacción de un empleado como las 

actitudes que tiene una persona en su trabajo. Asimismo, se ve influenciada 

por las circunstancias que se puede dar en el trabajo, el entorno cultural, las 

expectativas, entre otros. 

Indicadores: 

Actitud 

Trabajo 

Dimensión 2: Autonomía 
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La autonomía es comprendida como la capacidad de un individuo 

para tomar decisiones y actuar de acuerdo a su juicio. Asimismo, existe 

libertad en las acciones que realiza la persona y se refleja la responsabilidad 

en ello, además de la confianza en uno mismo (Ministerio de Educación, 

2021, p.3). 

Indicadores: 

Toma de decisiones 

Libertad de acción 

Dimensión 3: Voluntad 

De acuerdo con la RAE (2022), la voluntad es la capacidad de 

decisión de la conduta; e implica la selección de algo en ausencia de una 

incitación externa sin presión. 

Indicadores: 

Decisión de conducta 

Ausencia de incitación externa 

Escala de medición: Escala ordinal 

Variable 2: Compromiso organizacional (Variable cualitativa) 

Definición conceptual: 

Hernández, Ruiz et al. (2018) señalan que el compromiso es el 

vínculo e identificación de una persona hacia una entidad. Además, existen 

tres distintos tipos de compromiso que un colaborador puede sentir, 

compromiso afectivo, compromiso calculado y compromiso normativo (p. 10).  

Definición operacional: 

La variable 2 fue medida por tres dimensiones, compromiso afectivo, 

compromiso calculado y compromiso normativo, las cuales contaron con seis 

indicadores, y con 12 ítems formuladas, con una escala de medición ordinal. 

Dimensión 1: Compromiso afectivo 
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Littlewood (2020) sustenta que el compromiso afectivo son los 

sentimientos de afecto y pertenencia que tiene una persona hacia su 

empresa, el aprecio que la persona desarrolla por su organización (p.3). 

Indicadores: 

Afecto 

Sentimiento de pertenencia 

Dimensión 2: Compromiso calculado 

Chirinos y Vela (2017) mencionan que, el compromiso calculado o de 

continuidad se da cuando una persona sigue laborando en una entidad 

debido a que considera que un cambio de estado implicaría renunciar a las 

inversiones que ha llevado a cabo (p.8). 

Indicadores: 

Cambio de estado 

Renuncia 

Dimensión 3: Compromiso normativo 

Böhrt y Larrea (2018) sustentan que el compromiso normativo se 

basa en el afecto que siente un colaborador con la organización en la que 

trabaja por lealtad, y se denota un sentido de obligación por continuar 

laborando a fin de cumplir con sus responsabilidades, debido a que se siente 

en deuda por alguna recompensa, beneficio o privilegio especial que haya 

recibido por parte de la entidad (p. 228). 

Indicadores: 

Lealtad 

Sentido de obligación 

Escala de medición: Escala ordinal 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: 
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Arias et al. (2016) señalan que, la población es una agrupación de 

casos determinados que será la base para la selección de la muestra; 

además, cuando se habla de población, no solo se trata de personas, 

también se basa en objetos, animales, entidades, entre otros (p.202). Por 

ello, la población que se tuvo en cuenta para la tesis fue el número de 

trabajadores de una empresa de Independencia. De esta forma, se obtuvo 

como población, 50 colaboradores que laboran actualmente en la 

organización.  

Criterios de inclusión: 

Trabajadores que se encuentran laborando actualmente en la 

entidad.  

Criterios de exclusión: 

Personas que no se encuentran trabajando actualmente en la 

organización por motivos de, descanso médico, vacaciones, o licencia de 

maternidad o paternidad. 

3.3.2 Muestra: 

Se contó con una muestra censal, debido a que estuvo conformada 

por el número total de colaboradores a fin de obtener un resultado más 

preciso. De acuerdo con Guevara (2018) se considera una muestra censal 

cuando se selecciona en su totalidad a la población (p. 87). Por lo tanto, la 

investigación tomó en cuenta al 100% de la población, siendo equivalente a 

50 trabajadores de una empresa de Independencia. 

3.3.3 Muestreo: 

Como bien se hizo mención, la investigación no empleó un muestreo, 

ya que se contó con una muestra censal. 

3.3.4 Unidad de análisis: 

Sanjay (2018) sustenta que la unidad de análisis se refiere a un 

individuo u objeto, los cuales son estudiados, y se obtienen y reúnen datos 

de ellos, además, dicha unidad puede estar conformada por un grupo de 

personas, entidades, entre otros (p. 70-71). En dicha perspectiva, la unidad 
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de la investigación estuvo compuesta por los colaboradores de una 

empresa de Independencia. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La técnica empleada para la obtención de datos fue una encuesta. De 

acuerdo con Story y Tait (2019), las encuestas brindan información acerca de 

diversos puntos, ya sea en base a actitudes, conocimientos, entre otros. Además, 

el ejecutar una encuesta de calidad no es tan sencillo como se piensa, y cada 

pregunta que se plantea debe ser entendible; e igualmente, la persona que realiza 

el estudio, debe colocarse en el lugar de los individuos (p. 192). 

Instrumento 

El instrumento aplicado para el estudio fue un cuestionario, el cual 

comprendió los ítems de cada variable y fue medido con la ayuda de la escala de 

Likert (Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre). Según Taherdoost 

(2019), la escala de Likert es una herramienta de medición, el cual en un principio 

solo se consideraban 5 puntos, sin embargo, con el paso del tiempo, se ha 

empleado diversas alternativas de medición, siendo un rango de dos a once 

respuestas (p. 4). 

Validez del instrumento 

Por otro lado, el cuestionario fue analizado y validado por tres expertos con 

grado de Doctorado y Maestría, quienes, a través de su revisión, brindaron su 

opinión sobre la estructuración de cada ítem. 

Confiabilidad del instrumento 

La confiabilidad del instrumento se estableció mediante una prueba piloto 

aplicada a 20 personas, las cuales actualmente se encuentran laborando. Por 

consiguiente, se calculó el alfa de Cronbach en base a los datos adquiridos y 

procesados en el programa estadístico SPSS, obteniéndose de esta forma como 

resultado 0.74, por lo que demostró una excelente confiabilidad de acuerdo a la 

tabla de rango y confiabilidad del alfa de Cronbach, ubicado en Anexo 6. 
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3.5 Procedimientos 

En primera instancia, se solicitó a la entidad, autorización para aplicar la 

recolección de datos a través de sus trabajadores, especificando a su vez que 

toda información, como el nombre de la empresa y el personal, estará bajo 

confidencialidad, por lo que dichos datos no serán revelados en la presente 

investigación.  

Por consiguiente, al obtener una respuesta afirmativa, se pasó a enviar el 

cuestionario correspondiente para su llenado, cabe precisar que, dicha encuesta 

fue difundida a través de medios digitales entre los colaboradores; y finalmente, 

se pasó a la recolección de datos para ser analizados a través del programa 

SPSS. 

3.6 Método de análisis de datos 

Los datos fueron analizados en dos estudios; a nivel descriptivo, el cual se 

empleó a través de tablas y gráficos de los datos conseguidos; y el análisis 

inferencial, que ayudó a comprobar la hipótesis general y específica. Dichos 

análisis se realizaron por medio del programa SPSS. 

3.7 Aspectos éticos 

La tesis cumplió con las pautas establecidas por la guía brindada por la 

Universidad César Vallejo, además de seguir los lineamientos dados por las 

normas APA.  

A su vez, se mantuvo bajo confidencialidad los datos de la entidad y sus 

trabajadores, cumpliendo con los principios éticos en todo momento para realizar 

la investigación. Cabe resaltar que, los datos personales de los encuestados se 

mantuvieron reservados sin ser revelados al público a fin de mantener la 

integridad de los colaboradores. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Estadística descriptiva 

4.1.1. Tabla de frecuencia agrupada de la variable Motivación intrínseca 

Tabla 1 

Niveles de la variable Motivación intrínseca 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 31 62,0 62,0 62,0 

Alto 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 1 

Porcentaje de la variable Motivación intrínseca 

 

Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación: 

En la tabla 1, en base a los 50 colaboradores de una empresa de 

Independencia, el 62%, representado por 31 encuestados, mostraron una 

motivación intrínseca media; mientras que el 38%, equivalente a 19 trabajadores, 

presentaron una motivación intrínseca alta. Cabe precisar que, dicha información 

se visualiza en la figura 1; y, asimismo, se tomaron en cuenta como dimensiones, 

la satisfacción, autonomía y voluntad. 
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Tabla 2 

Niveles de la dimensión Satisfacción 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 16 32,0 32,0 32,0 

Alto 34 68,0 68,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
Figura 2 

Porcentaje de la dimensión Satisfacción 

 

Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación: 

En la tabla 2, en referencia a los 50 encuestados, se visualiza que el 32% 

representado por 16 colaboradores, muestran una satisfacción media en su 

trabajo, mientras que el 68% equivalente a 34 colaboradores, tienen una 

satisfacción alta. De igual manera, se tomaron como indicadores, la actitud y el 

trabajo; y los datos mencionados, se muestran a detalle en la figura 2. 
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Tabla 3 

Niveles de la dimensión Autonomía 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 1 2,0 2,0 2,0 

Medio 28 56,0 56,0 58,0 

Alto 21 42,0 42,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 3 

Porcentaje de la dimensión Autonomía 

 
Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación: 

En la tabla 3, se observa que el 42% (21 colaboradores) muestran una 

autonomía alta, mientras que el 56% representado por 28 encuestados tienen una 

autonomía media en el trabajo. Asimismo, el 2% muestra una autonomía baja. 

Cabe señalar que, tales datos se encuentran graficados en la figura 3; y los 

indicadores que fueron tomados para determinar dicha dimensión, son toma de 

decisiones y libertad de acción. 
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Tabla 4 

Niveles de la dimensión Voluntad 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 2 4,0 4,0 4,0 

Medio 28 56,0 56,0 60,0 

Alto 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 4 

Porcentaje de la dimensión Voluntad 

 
Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación: 

En la tabla 4, se visualiza en base a los 50 colaboradores que, el 40% 

representado por 20 personas, muestran una voluntad alta, mientras que el 56%, 

equivalente a 28 colaboradores, evidencian una voluntad media; y de igual 

manera, el 4%, una voluntad baja. Por otro lado, es preciso resaltar que, los 

indicadores empleados para conocer los resultados de la dimensión, fueron la 

decisión de conducta y la ausencia de incitación externa; por consecuencia, tales 

datos se encuentran detallados en la figura 4. 
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4.1.2. Tabla de frecuencia agrupada de la variable Compromiso 

organizacional 

Tabla 5 

Niveles de la variable Compromiso organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 2 4,0 4,0 4,0 

Medio 29 58,0 58,0 62,0 

Alto 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 5 

Porcentaje de la variable Compromiso organizacional 

 
Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación: 

En la tabla 5, se evidencia que el 38%, dato equivalente a 19 

colaboradores, muestran un compromiso organizacional alto, mientras que el 58% 

(29), un compromiso organizacional medio, y el 4%, un compromiso 

organizacional bajo. Asimismo, cabe precisar que tales datos se encuentran 

plasmados en la figura 5; y las dimensiones empleadas fueron el compromiso 

afectivo, calculado y normativo. 
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Tabla 6 

Niveles de la dimensión Compromiso afectivo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 4 8,0 8,0 8,0 

Medio 12 24,0 24,0 32,0 

Alto 34 68,0 68,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 6 

Porcentaje de la dimensión Compromiso afectivo 

 
Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación: 

En la tabla 6, se contempla que el 68% (34) del personal muestra un 

compromiso afectivo alto, mientras que el 24%, representado por 12 

colaboradores, un compromiso afectivo medio; y solo el 8%, un compromiso 

afectivo bajo. Por ende, es preciso señalar que, en la figura 6 se evidencia tales 

datos; y los indicadores empleados fueron, el afecto y el sentimiento de 

pertenencia. 
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Tabla 7 

Niveles de la dimensión Compromiso calculado 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 6 12,0 12,0 12,0 

Medio 30 60,0 60,0 72,0 

Alto 14 28,0 28,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
Figura 7 

Porcentaje de la dimensión Compromiso calculado 

 
Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación: 

En la tabla 7, en base a los 50 trabajadores, se muestra que el 28% (14) 

del total de encuestados evidencian un compromiso calculado alto, mientras que 

el 60%, equivalente a 30 colaboradores, un compromiso calculado medio; y el 12% 

(6), un compromiso calculado bajo. Además, cabe precisar que, tales cifras se 

encuentran plasmadas en la figura 7; y los indicadores empleados, fueron, el 

cambio de estado y renuncia. 
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Tabla 8 

Niveles de la dimensión Compromiso normativo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 4 8,0 8,0 8,0 

Medio 29 58,0 58,0 66,0 

Alto 17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
Figura 8 

Porcentaje de la dimensión Compromiso normativo 

 
Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación: 

En la tabla 8, respecto a las respuestas de los 50 colaboradores 

encuestados, el 34% (17) muestran un compromiso normativo alto, el 58% (29) un 

compromiso normativo medio, mientras que solo el 8%, un compromiso normativo 

bajo. Asimismo, cabe recalcar que, los datos mencionados se encuentran 

presentados en la figura 8; y los indicadores que se emplearon para determinar 

los resultados de la dimensión, fueron, la lealtad y el sentido de obligación. 
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4.2. Estadística inferencial 

4.2.1. Prueba de Hipótesis 

Hipótesis General 

H0: La motivación intrínseca no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023.  

H1: La motivación intrínseca se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023.  

Tabla 9 

Correlación entre las variables motivación intrínseca y compromiso organizacional 

 

Motivación 

intrínseca 

Compromiso 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

intrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,449** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 50 50 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,449** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 50 50 

Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación 

Según lo observado en la tabla 9, se evidenció como coeficiente de 

correlación entre las dos variables, un resultado equivalente a 0,449, lo que 

demuestra una correlación positiva alta (Ver anexo 7); y, asimismo, un p-valor de 

0,001, inferior a 0,05, por ende, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 
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Hipótesis específica 1: 

H0: La relación entre satisfacción con el compromiso afectivo no es significativa. 

H1: La relación entre satisfacción con el compromiso afectivo es significativa. 

Tabla 10 

Correlación entre las dimensiones satisfacción y compromiso afectivo 

 Satisfacción 

Compromiso_

afectivo 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,433** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 50 50 

Compromiso_

afectivo 

Coeficiente de 

correlación 

,433** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 50 50 

Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación 

De acuerdo con la tabla 10, se percibe en base a las dimensiones 

satisfacción y compromiso afectivo, un resultado estadístico equivalente a 0,433, 

lo que refleja una correlación positiva alta (Ver anexo 7); y de igual manera, se 

obtuvo un p-valor igual a 0,002, número inferior a 0,05, dando como consecuencia 

el rechazo de la H0 y la aceptación de la H1 
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Hipótesis específica 2: 

H0: La relación entre autonomía con el compromiso calculado no es significativa. 

H1: La relación entre autonomía con el compromiso calculado es significativa. 

Tabla 11 

Correlación entre las dimensiones autonomía y compromiso calculado 

 Autonomía 

Compromiso

_calculado 

Rho de 

Spearman 

Autonomía Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,023 

Sig. (bilateral) . ,874 

N 50 50 

Compromiso_

calculado 

Coeficiente de 

correlación 

-,023 1,000 

Sig. (bilateral) ,874 . 

N 50 50 

Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación 

En la tabla 11, se evidencia como coeficiente de correlación entre la 

autonomía y compromiso calculado, un dato negativo igual a -0,023, lo que 

supone una correlación negativa muy baja entre las dimensiones (Ver anexo 7); y 

un p-valor equivalente a 0,874, superior a 0,05, por ello, se acepta la H0 y se 

rechaza la H1. 
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Hipótesis específica 3: 

H0: La relación entre voluntad con el compromiso normativo no es significativa. 

H1: La relación entre voluntad con el compromiso normativo es significativa. 

Tabla 12 

Correlación entre las dimensiones voluntad y compromiso normativo 

 Voluntad 

Compromiso_

normativo 

Rho de 

Spearman 

Voluntad Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,209 

Sig. (bilateral) . ,146 

N 50 50 

Compromiso_

normativo 

Coeficiente de 

correlación 

,209 1,000 

Sig. (bilateral) ,146 . 

N 50 50 

Fuente: Programa IBM SPSS Statistics 26 

 

Interpretación 

En base a la tabla 12, se constató como coeficiente de correlación entre las 

dimensiones voluntad y compromiso normativo, un dato equivalente a 0,209, por 

lo que se demostró una relación positiva moderada (Ver anexo 7); y, asimismo, un 

p-valor de 0,146, mayor a 0,05, lo que implica que se acepta la H0 y se rechaza la 

H1. 
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V. DISCUSIÓN 

El objetivo general de la tesis fue determinar la relación entre la motivación 

intrínseca y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de 

Independencia, 2023. Por ende, se logró evidenciar el coeficiente de correlación 

entre las variables, teniendo como resultado 0,449, lo que significa que, existe 

una correlación positiva alta entre las variables motivación intrínseca y 

compromiso organizacional; además, a través del p-valor (0,001) se aceptó la H1, 

en el cual se afirma que, la motivación intrínseca se relaciona significativamente 

con el compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de 

Independencia, 2023.  

Por todo ello, se coincide con Puma y Estrada (2020), quienes en su 

estudio cuantitativo presentaron como fin hallar el vínculo entre la motivación 

laboral y el compromiso organizacional, de diseño no experimental y nivel 

correlacional; de igual manera, tuvo como muestra 80 colaboradores y obtuvo 

como resultados que existe una correlación positiva alta; y mientras existan altos 

niveles de motivación laboral, el compromiso de los colaboradores aumentará. 

Asimismo, Al-Madi et al. (2017) tuvo como fin en su investigación, averiguar el 

impacto de la motivación en el compromiso organizacional del personal de 

comercios minoristas, en el cual se recogieron 97 encuestas y se obtuvo como 

resultado que, la motivación de los trabajadores influye en el compromiso 

organizacional. 

Por consecuencia, se puede diferir a través de lo expuesto que, mientras 

se promueva una mayor motivación intrínseca entre los colaboradores, también 

se incrementará el compromiso organizacional, puesto que ambas variables 

mantienen una relación significativa. 

El primer objetivo específico fue determinar la relación entre la satisfacción 

con el compromiso afectivo. Por ello, mediante los resultados estadísticos, se 

obtuvo como coeficiente de correlación entre las dimensiones, un resultado igual 

a 0,433, lo que precisa una correlación positiva alta; con un p-valor equivalente a 

0,002, por lo que se aceptó la H1, el cual señala que, la relación entre satisfacción 

con el compromiso afectivo es significativa.  
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Por tal motivo, dicho hallazgo concuerda con la investigación realizada por 

Quispe y Paucar (2020), cuyo fin fue estudiar la relación entre la satisfacción 

laboral y el compromiso organizacional en docentes de una universidad pública, 

teniendo un enfoque mixto y como población  a 256 profesores; en el cual 114 

fueron encuestados, y 8 entrevistados; por consecuencia, los resultados 

mostraron que, los profesores que estaban satisfechos laboralmente, tenían 3.39 

veces mayores probabilidades de contar con compromiso organizacional; de igual 

forma, el 48.3% mostraron insatisfacción laboral y en su mayoría (70.2%) no 

mostraron un compromiso de continuidad, puesto que se tiene como motivos, 

bajas remuneraciones, pocas oportunidades de crecimiento, entre otros; asimismo, 

el 82.5% mostraron un compromiso afectivo y el 57% un compromiso normativo; 

concluyendo que, existe una relación directa significativa entre las dimensiones, 

satisfacción laboral y compromiso organizacional. 

De igual manera, Buitrón (2020) analizó el vínculo entre el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral; y por consiguiente, a través de una 

muestra de 118 profesores, obtuvo como resultados que, la satisfacción laboral y 

el compromiso organizacional denotan una correlación positiva; y de igual manera, 

el compromiso afectivo fue la dimensión con mayor grado de vinculación con la 

satisfacción laboral; y el compromiso que sienten los profesores con la entidad 

está enlazado a la percepción de retroalimentación y las acciones de intervención 

en la organización; además de la satisfacción de tener una recompensa 

remunerativa de acuerdo a las expectativas del docente. 

En ese sentido, Tetteh et al. (2019), estudió los efectos directos e 

indirectos de la equidad interpersonal en la voluntad de permanencia y la 

autoestima organizacional mediante el compromiso afectivo de los colaboradores. 

Por consecuencia, a través de una encuesta realizada a 300 trabajadores, se 

obtuvo como resultado que, el compromiso afectivo fue un medio parcial entre el 

vínculo de la justicia interpersonal y la disposición de permanencia de los 

empleados; y un medio total en la relación de la justicia interpersonal y la 

autoestima en base a la entidad. Asimismo, la autoestima en referencia a la 

empresa era un medio parcial entre el compromiso afectivo y la voluntad de 

permanencia en la organización, y por ende, se colocó en evidencia el rol de la 

justicia interpersonal y el compromiso afectivo en las empresas, debido a que 
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dicho compromiso incrementa la equidad interpersonal y provoca que los 

colaboradores tengan el deseo de seguir laborando en la organización. 

Por lo expuesto, es claro el impacto que se tiene cuando un colaborador se 

encuentra satisfecho con las acciones que realiza, puesto que genera más 

probabilidades de obtener mejores resultados; al igual que en el caso del 

compromiso afectivo como bien se hizo mención líneas atrás, en donde el 

trabajador en cuestión sigue laborando en su organización, no solo porque busca 

un bien monetario, sino por el propio deseo de sentir trabajando en dicha entidad, 

lo que fomenta aún más, un compromiso sólido entre el personal y la empresa. 

El segundo objetivo específico fue determinar la relación entre la 

autonomía con el compromiso calculado. De este modo, se reflejó como resultado 

un dato negativo equivalente a -0,023, lo que representa una correlación negativa 

muy baja entre las dimensiones, autonomía y compromiso calculado; y de igual 

manera, se obtuvo como p-valor 0,874, por lo que se aceptó la H0, en el cual se 

planteó que, la relación entre la autonomía con el compromiso calculado no es 

significativa. 

Dichos hallazgos difieren con Suárez et al. (2022), quienes, a través de su 

investigación presentaron como fin estudiar acerca del impacto de la autonomía 

en el trabajo y el apoyo de las entidades hacia sus colaboradores para el 

bienestar de ellos; así como también, indagar acerca del compromiso laboral, y 

cómo la inteligencia emocional de los trabajadores media entre estos constructos. 

Por ello, se aplicó un cuestionario a profesionales de diversas empresas en 

España; y se obtuvo como resultado que, existe una relación positiva entre la 

autonomía laboral y el apoyo organizacional brindado a los empleados y su 

bienestar; al igual que, entre el bienestar de los colaboradores con el compromiso 

laboral. Consecuentemente, se concluyó que, aumentar la autonomía y el apoyo 

de las empresas a sus trabajadores tendrían consigo un impacto beneficioso en el 

bienestar y compromiso laboral.  

Además, cabe precisar el estudio realizado por Ilyash et al. (2019), quienes 

presentaron como fin indagar acerca del impacto que genera la autonomía laboral 

y el compromiso organizacional en la comunicación organizacional. Por ende, 

mediante un cuestionario y en referencia a los resultados obtenidos, se evidenció 
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un alto nivel de confiabilidad en las escalas de la comunicación organizacional y el 

compromiso organizacional. Asimismo, las subdimensiones del compromiso 

organizacional, las cuales fueron, compromiso normativo, compromiso afectivo y 

compromiso de continuidad, demostraron altos valores de confiabilidad; y de igual 

manera, se concluyó a su vez que, la autonomía laboral influye positivamente al 

compromiso organizacional.  

Del mismo modo, Reza y Anindita (2021), a través de su investigación tuvo 

como propósito precisar los efectos de la autonomía laboral, el equilibrio entre la 

vida personal y laboral, el compromiso organizacional y la satisfacción laboral 

como mediadores. Por ello, gracias a una encuesta realizada a 170 trabajadores, 

se probó que, una buena autonomía en el trabajo promovía el balance entre la 

vida laboral y personal; así como la satisfacción laboral, puesto que a través de la 

autonomía, los trabajadores sentirán mayor motivación; asimismo, un buen 

equilibrio entre el trabajo y la vida personal, influirá en el crecimiento de la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional; y finalmente, una mayor 

satisfacción laboral desencadenará un mayor compromiso con la organización, 

por lo que se puede decir que, mientras exista una mayor nivel de satisfacción, 

habrá un mayor compromiso laboral por parte de los empleados. 

Por todo ello, es preciso señalar que, si bien ambas dimensiones 

presentadas en esta investigación no muestran una relación significativa, no 

quiere decir que aplique en todos los casos, debido a que los entornos varían y el 

manejo de ellas por parte de las organizaciones son tomadas de diversas 

maneras. 

El tercer objetivo específico fue determinar la relación entre la voluntad con 

el compromiso normativo. Por consiguiente, se corroboró una relación positiva 

moderada entre las dimensiones con un resultado igual a 0,209; y de igual 

manera, se evidenció un p-valor de 0,146, aceptándose la H0, señalando que, la 

relación entre voluntad con el compromiso normativo no es significativa. 

Por ende, dichos hallazgos se contrastan con Inam et al. (2021), quienes a 

través de su investigación presentaron como fin examinar el impacto del 

autoliderazgo en el compromiso normativo y el rendimiento laboral como 

mediador del compromiso laboral. Por consiguiente, se estudiaron datos de 318 
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trabajadores y los resultados obtenidos mostraron que, cuando existe 

autoliderazgo, la repercusión en el trabajo de los colaboradores, el compromiso 

que tienen con su organización y su rendimiento laboral, aumenta 

significativamente. Asimismo, se destacó la existencia de dos medios 

significativos; el cual fue el rol mediador del compromiso laboral en la relación de 

autoliderazgo con el compromiso normativo, y en la relación del autoliderazgo con 

el rendimiento laboral. 

Por consecuencia, de acuerdo con el resultado obtenido, en el cual se 

detalla que, la voluntad y el compromiso normativo no guardan una relación 

significativa, y lo expuesto por el autor, demuestra que ambas dimensiones 

pueden variar de acuerdo al entorno que el colaborador puede percibir en su 

organización. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera, se concluyó respecto al objetivo general que, la motivación 

intrínseca se relaciona significativamente con el compromiso organizacional 

en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023. Asimismo, 

de acuerdo con el coeficiente de correlación, se evidenció como resultado 

0,449, lo que indica una correlación positiva alta entre las variables. 

Segunda, se evidenció en base al primer objetivo específico del estudio que, 

la relación entre satisfacción con el compromiso afectivo es significativa. De 

igual manera, gracias al resultado del coeficiente de correlación (0,433), se 

evidenció que existe una correlación positiva alta entre las dimensiones. 

Tercera, se estableció conforme al segundo objetivo específico de la 

investigación que, la relación entre autonomía con el compromiso calculado 

no es significativa. Además, se obtuvo una correlación negativa muy baja 

entre las dimensiones, con un valor equivalente a -0,023. 

Cuarta, se demostró en cuanto al tercer objetivo específico que, la relación 

entre voluntad con el compromiso normativo no es significativa, puesto que 

se aceptó la H0. Por otro lado, a través del coeficiente de correlación, se 

evidenció como resultado 0,209, por lo que se demostró que ambas 

dimensiones tienen una correlación positiva moderada. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera, en base a la primera conclusión, se sugiere procurar la motivación 

intrínseca y el compromiso organizacional en el personal, en vista que 

influirá en el desarrollo de la entidad. Por tal motivo, ejecutar algunas 

acciones como elogiar o reconocer al personal por sus logros y méritos en el 

trabajo, puede incentivar su motivación intrínseca al sentir un crecimiento 

profesional dentro de su entidad, por lo que a su vez desencadenaría un 

mayor compromiso con su empresa. 

Segunda, respecto a la conclusión acerca de la satisfacción y el compromiso 

afectivo, se sugiere procurar un buen ambiente laboral con el fin de generar 

satisfacción por parte de los colaboradores al realizar sus funciones. Del 

mismo modo, fomentar la identidad de los trabajadores en base a los valores 

de la organización, además de hacerlos sentir que son parte vital de la 

empresa, creará un sentido de compromiso afectivo, puesto que el 

colaborador tendrá un sentimiento de pertenencia con la entidad. 

Tercera, de acuerdo con el tercer objetivo, se aconseja crear mayor 

autonomía laboral en el colaborador, brindándoles libertad para realizar 

algunas acciones, para que así sientan que la entidad confía y apuesta por 

ellos. Del mismo modo, la empresa no solo debe enfocarse en generar un 

compromiso por parte de sus trabajadores sin analizarlo a fondo, debido a 

que, si bien el compromiso calculado parte de un interés personal del 

individuo al no desear en cuestión un cambio de estado de su vida actual, no 

significa que siempre mantendrá el mismo pensamiento, por lo que 

claramente no es factible para una organización que busca personas 

comprometidas e identificadas con la entidad. 

Cuarta, en referencia al cuarto objetivo, se sugiere incentivar al personal a 

realizar diversas acciones sin verse obligadas por ello, puesto que un 

trabajador que realiza sus labores por voluntad propia y no solo por 

obligación, obtiene mayores resultados al sentirse de cierta manera 

motivado por ello; y por consecuencia, en ese mismo contexto, se estaría 

fomentando algo más que solo un compromiso normativo, que si bien implica 

lealtad del colaborador, está regido también por un sentido de obligación. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Motivación 
intrínseca 

Bello y Bustamante (2019) definen a la 
motivación intrínseca como aquello que 

nace por voluntad propia en una 
persona al ejecutar una acción. 

Asimismo, la motivación intrínseca se 
caracteriza por mostrar autonomía, y el 
individuo siente satisfacción al realizar 

las actividades en ausencia de un 
estímulo externo (p.11). 

La variable motivación intrínseca será 
medida a través de tres dimensiones, 
satisfacción, autonomía y voluntad, 

estando conformadas por un total de 
seis indicadores, y por consecuencia, 

se emplearon 12 ítems, con una 
escala de medición ordinal. 

Satisfacción 
Actitud 

Ordinal 

Trabajo 

Autonomía 

Toma de 
decisiones 

Libertad de 
acción 

Voluntad 

Decisión de 
conducta 

Ausencia de 
incitación 
externa 

Compromiso 
organizacional 

Hernández, Ruiz, Ramírez, Sandoval y 
Méndez (2018) señalan que el 

compromiso es el vínculo e 
identificación de una persona hacia una 
entidad. Además, existen tres distintos 

tipos de compromiso que un colaborador 
puede sentir, los cuales son, el 

compromiso afectivo, el compromiso 
calculado y el compromiso normativo (p. 

10). 

La variable compromiso 
organizacional será medida mediante 

tres dimensiones, compromiso 
afectivo, compromiso calculado y 
compromiso normativo, las cuales 

cuentan con seis indicadores, y con 
12 ítems formuladas, con una escala 

de medición ordinal. 

Compromiso 
afectivo 

Afecto 

Ordinal 

Sentimiento 
de 

pertenencia 

Compromiso 
calculado 

Cambio de 
estado 

Renuncia 

Compromiso 
normativo 

Lealtad 

Sentido de 
obligación 



 

 

 

ANEXO 2: Instrumento de recolección de datos 

 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 

FICHA DE ENCUESTA 

 

Estimado cliente/colaborador, sus respuestas en el siguiente cuestionario 

son de mucha importancia ya que contribuirán a una investigación de 

tipo académica, que busca establecer la relación entre las variables 

motivación intrínseca y compromiso organizacional. Toda la 

información será confidencial. 

            De la misma manera se requiere su consentimiento informado 

para poder aplicarle el instrumento de investigación. En ese sentido 

agradeceré marcar el siguiente recuadro en señal de conformidad:  

    Declaro estar informado de la aplicación de la siguiente encuesta y en 

señal de conformidad marco con una x el casillero:                      estoy 

de acuerdo  

                                                   No estoy de acuerdo  

TIEMPO DE DURACIÓN: 15 MINUTOS  
INSTRUCCIONES  

Marcar con una (X) el número según la importancia que usted considere 

 
  

ESCALA DE 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

NUNCA 
CASI 

NUNCA 
A VECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 
 

 

 

 

 
 

 
 

 
 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

V1. Motivación 
intrínseca 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

1 2 3 4 5 

  

D
im

e
n

s
ió

n
 

Indicador N° Ítems N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

 
S

a
ti
s
fa

c
c
ió

n
 

Actitud 

  

1  

En su centro de labores, sus compañeros de trabajo 
manejan una actitud positiva que le permite y lo 
motivan a seguir laborando de manera eficaz. 

     

 
2  

Suele mostrar una actitud positiva ante un problema 
inesperado en el trabajo. 

     

Trabajo 

 
3  

Se siente satisfecho con su trabajo actual y las 
funciones que realiza. 

     

 
4  

Considera que el trabajo a veces suele ser pesado y 
se siente desaminado o cansado por ello. 

     

A
u

to
n

o
m

ía
 

Toma de 
decisiones 

5  
Ante una situación inesperada, suele tener iniciativa 
para tomar decisiones. 

     

6  
Siente que en el trabajo puede expresar sus 
opiniones, y estos son tomados en cuenta. 

     

Libertad de 
acción 

7  
Considera usted que, la empresa donde labora brinda 
a sus colaboradores libertad para poder desarrollarse 
dentro de sus funciones. 

     

 
8 

En su área de trabajo, siente que la empresa lo(a) 
limita para realizar otras funciones en el trabajo. 

     

V
o

lu
n

ta
d

 

Decisión de 
conducta 

 
9  

Alguna vez se ha sentido presionado en el trabajo 
para realizar alguna acción no propia de su conducta. 

     

 
10  

Considera usted que, un trabajador el cual ha sido 
forzado a realizar otras funciones sin voluntad propia, 
puede sentirse desmotivado y con un bajo nivel de 
productividad. 

     

Ausencia de 
incitación 
externa 

 
11  Actúa por voluntad propia en las diversas actividades 

que realiza en su entorno laboral. 

     

 
12  

Usted es una persona que realiza otras funciones de 
manera voluntaria sin sentirse presionado por algún 
factor externo. 

     



 

 

V2. Compromiso organizacional 
OPCIÓN DE RESPUESTA 

1 2 3 4 5 

D
im

e
n

s
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n
 

Indicador N°  
Ítems N

U
N

C
A

 

C
A

S
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U

N
C

A
 

A
 V
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C
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A
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P

R
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S
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M
P
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E

 

C
o
m

p
ro

m
is

o
 a

fe
c
ti
v
o

 

Afecto 

13  Siente un apego especial hacia su centro de 
labores. 

     

14  Considera que, el afecto que un trabajador 
puede sentir hacia su organización, genera un 
mayor compromiso y motivación para cumplir los 
objetivos de la empresa. 

     

Sentimiento de 
pertenencia 

15  Se siente orgulloso de laborar en su actual 
centro de trabajo. 

     

16 
Se siente identificado con los valores y objetivos 
de su centro de labores. 

     

C
o
m

p
ro

m
is

o
 c

a
lc

u
la

d
o

 

Cambio de estado 

17 Se encuentra satisfecho con su trabajo actual y 
la estabilidad que tiene. 

     

18 Considera que su permanencia en la 
organización se debe a que no desea un cambio 
de la situación de su vida actual. 

     

Renuncia 

19 Ha considerado renunciar a la empresa, sin 
embargo, no lo ha hecho debido a que siente 
que perdería su estabilidad económica. 

     

20 Siente que el esfuerzo que ha estado haciendo 
en su trabajo, se perdería si en algún momento 
desea retirarse de la empresa. 

     

C
o

m
p

ro
m

is
o

 n
o

rm
a

ti
v
o

 

Lealtad 

21 Considera que, la empresa le brinda muchas 
oportunidades y fomenta su desarrollo 
profesional, por lo que desea permanecer 
laborando durante muchos años. 

     

22  
Ha pensado alguna vez renunciar a su trabajo. 

     

Sentido de 
obligación 

23  Siente un deber moral hacia la empresa por 
haber recibido algún tipo de incentivo o 
recompensa. 

     

24  Considera usted que, lo correcto por haber 
recibido beneficios o apoyo por parte de la 
organización, es devolver de manera recíproca a 
la empresa con su esfuerzo, a pesar de sentirse 
probablemente insatisfecho con su trabajo. 

     

 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                          Muchas gracias  

 

 



 

 

ANEXO 3: Matriz Evaluación por juicio de expertos, formato UCV 

Evaluación por juicio de experto 1 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivación intrínseca y 
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023”. La 
evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. 
Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1.        Datos generales del juez 
 

 
Nombres y Apellidos del juez: Abraham Cárdenas Saavedra 

Grado profesional: Maestría   ( ) Doctor ( x ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 
 

) 
 

Organizacional  ( 
 

X ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3.           Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor(es): Nayeli Mayori Vega Leandro 

Procedencia: Del autor 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación: Colaboradores de una empresa en Independencia 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 03 dimensiones, de 06 indicadores y 12 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 06 indicadores y 

12 Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

El cuestionario está compuesta 
 

4.           Soporte teórico 
• Variable 1: Motivación intrínseca 



 

 

Bello y Bustamante (2019) definen a la motivación intrínseca como aquello que nace por voluntad propia en 
una persona al ejecutar una acción. Asimismo, la motivación intrínseca se caracteriza por mostrar autonomía, 
y el individuo siente satisfacción al realizar las actividades en ausencia de un estímulo externo (p.11). 

 

• Variable 2: Compromiso organizacional 

Hernández, Ruiz, Ramírez, Sandoval y Méndez (2018) señalan que el compromiso es el vínculo e 
identificación de una persona hacia una entidad. Además, existen tres distintos tipos de compromiso que un 
colaborador puede sentir, los cuales son, el compromiso afectivo, el compromiso calculado y el compromiso 
normativo (p. 10). 

 

Variable Dimensiones Definición 

Motivación 

intrínseca 

Satisfacción 

Páramo, Flores y Díaz (2016) definen la satisfacción de un 

empleado como las actitudes que tiene una persona en su trabajo. 

Asimismo, se ve influenciada por las circunstancias que se puede 

dar en el trabajo, el entorno cultural, las expectativas, entre otros. 

Autonomía 

La autonomía es comprendida como la capacidad de un 

individuo para tomar decisiones y actuar de acuerdo a su juicio. 

Asimismo, existe libertad en las acciones que realiza la persona 

y se refleja la responsabilidad en ello, además de la confianza en 

uno mismo (Perú. Ministerio de Educación, 2021, p.3). 

Voluntad 

De acuerdo con la Real Academia Española (2022), la voluntad 

es la capacidad de decisión de la conduta; e implica la selección 

de algo en ausencia de una incitación externa sin presión. 

Compromiso 

organizacional 

Compromiso 

afectivo 

Littlewood (2020) sustenta que el compromiso afectivo son los 

sentimientos de afecto y pertenencia que tiene una persona hacia 

su empresa, el aprecio que la persona desarrolla por su 

organización (p.3). 

Compromiso 

calculado 

Chirinos y Vela (2017) mencionan que, el compromiso calculado 

o de continuidad se da cuando una persona sigue laborando en 

una entidad debido a que considera que un cambio de estado 

implicaría renunciar a las inversiones que ha llevado a cabo 

(p.8). 

Compromiso 

normativo 

Böhrt y Larrea (2018) sustentan que el compromiso normativo se 

basa en el afecto que siente un colaborador con la organización 

en la que trabaja por lealtad, y se denota un sentido de obligación 

por continuar laborando a fin de cumplir con sus 

responsabilidades, debido a que se siente en deuda por alguna 

recompensa, beneficio o privilegio especial que haya recibido 

por parte de la entidad (p. 228). 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Motivación intrínseca y compromiso organizacional 
en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023” elaborado por Vega Leandro Nayeli 
Mayori en el año 2023.  De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 



 

 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

adecuadas. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica con 

la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Variable del instrumento: Motivación intrínseca 

• Primera dimensión: Satisfacción 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Actitud 

1 4 
4 4 

 

2 
4 4 4 

 

Trabajo 

3 
4 4 4 

 

4 
4 4 4 

 

• Segunda dimensión: Autonomía 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Toma de decisiones 

5 
4 4 4 

 

6 
4 4 4 

 

Libertad de acción 

7 
4 4 4 

 

8 
4 4 4 

 

• Tercera dimensión: Voluntad 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Decisión de conducta 

9 
4 4 4 

 

10 
4 4 4 

 

Ausencia de incitación externa 

11 
4 4 4 

 

12 
4 4 4 

 

 
 

Variable del instrumento: Compromiso organizacional 

• Primera dimensión: Compromiso afectivo 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Afecto 

13 
4 4 4 

 

14 
4 4 4 

 

Sentimiento de pertenencia 

15 
4 4 4 

 

16 
4 4 4 

 

• Segunda dimensión: Compromiso calculado 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Cambio de estado 

17 
4 3 4 

 

18 4 
4 4 

 



 

 

Renuncia 

19 4 
4 4 

 

20 4 
4 4 

 

• Tercera dimensión: Compromiso normativo 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Lealtad 

21 
4 4 4 

 

22 
4 4 4 

 

Sentido de obligación 

23 
4 4 4 

 

24 
4 4 3 

 

 

 

 

 

 

……….………………………………………. 

Dr. Abraham Cárdenas Saavedra 

DNI N° 07424958 
 
 
 
 

Pd.: el presente formato debe tomar en 
cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un 

ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

 

Evaluación por juicio de experto 2 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivación intrínseca y 
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023”. La 
evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. 
Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1.        Datos generales del juez 
 

 
Nombres y Apellidos del juez: Gaby Elizabeth Salazar Cabrera 

Grado profesional: Maestría    ( X )  Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica       (    )  Social  (  ) 

 

Educativa  ( X ) 
 

 
 

Organizacional  ( 
 

   ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3.           Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor(es): Nayeli Mayori Vega Leandro 

Procedencia: Del autor 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación: Colaboradores de una empresa en Independencia 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 03 dimensiones, de 06 indicadores y 12 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 06 indicadores y 

12 Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

El cuestionario está compuesta 
 

4.           Soporte teórico 
• Variable 1: Motivación intrínseca 

Bello y Bustamante (2019) definen a la motivación intrínseca como aquello que nace por voluntad propia en 
una persona al ejecutar una acción. Asimismo, la motivación intrínseca se caracteriza por mostrar autonomía, 
y el individuo siente satisfacción al realizar las actividades en ausencia de un estímulo externo (p.11). 

• Variable 2: Compromiso organizacional 



 

 

Hernández, Ruiz, Ramírez, Sandoval y Méndez (2018) señalan que el compromiso es el vínculo e 
identificación de una persona hacia una entidad. Además, existen tres distintos tipos de compromiso que un 
colaborador puede sentir, los cuales son, el compromiso afectivo, el compromiso calculado y el compromiso 
normativo (p. 10). 

 

Variable Dimensiones Definición 

Motivación 

intrínseca 

Satisfacción 

Páramo, Flores y Díaz (2016) definen la satisfacción de un 

empleado como las actitudes que tiene una persona en su trabajo. 

Asimismo, se ve influenciada por las circunstancias que se puede 

dar en el trabajo, el entorno cultural, las expectativas, entre otros. 

Autonomía 

La autonomía es comprendida como la capacidad de un 

individuo para tomar decisiones y actuar de acuerdo a su juicio. 

Asimismo, existe libertad en las acciones que realiza la persona 

y se refleja la responsabilidad en ello, además de la confianza en 

uno mismo (Perú. Ministerio de Educación, 2021, p.3). 

Voluntad 

De acuerdo con la Real Academia Española (2022), la voluntad 

es la capacidad de decisión de la conduta; e implica la selección 

de algo en ausencia de una incitación externa sin presión. 

Compromiso 

organizacional 

Compromiso 

afectivo 

Littlewood (2020) sustenta que el compromiso afectivo son los 

sentimientos de afecto y pertenencia que tiene una persona hacia 

su empresa, el aprecio que la persona desarrolla por su 

organización (p.3). 

Compromiso 

calculado 

Chirinos y Vela (2017) mencionan que, el compromiso calculado 

o de continuidad se da cuando una persona sigue laborando en 

una entidad debido a que considera que un cambio de estado 

implicaría renunciar a las inversiones que ha llevado a cabo 

(p.8). 

Compromiso 

normativo 

Böhrt y Larrea (2018) sustentan que el compromiso normativo se 

basa en el afecto que siente un colaborador con la organización 

en la que trabaja por lealtad, y se denota un sentido de obligación 

por continuar laborando a fin de cumplir con sus 

responsabilidades, debido a que se siente en deuda por alguna 

recompensa, beneficio o privilegio especial que haya recibido 

por parte de la entidad (p. 228). 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Motivación intrínseca y compromiso organizacional 
en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023” elaborado por Vega Leandro Nayeli 
Mayori en el año 2023.  De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 



 

 

adecuadas.  
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica con 

la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

5. No cumple con el criterio 

6. Bajo Nivel 

7. Moderado nivel 

8. Alto nivel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Variable del instrumento: Motivación intrínseca 

• Primera dimensión: Satisfacción 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Actitud 

1 4 4 4  

2 4 3 4  

Trabajo 

3 4 4 4  

4 4 4 4  

• Segunda dimensión: Autonomía 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Toma de decisiones 

5 4 4 4  

6 4 3 3  

Libertad de acción 

7 4 4 4  

8 4 3 4  

• Tercera dimensión: Voluntad 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Decisión de conducta 

9 4 3 4  

10 4 4 4  

Ausencia de incitación externa 

11 4 4 4  

12 4 4 4  

 
 

Variable del instrumento: Compromiso organizacional 

• Primera dimensión: Compromiso afectivo 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Afecto 

13 4 4 4  

14 4 3 4  

Sentimiento de pertenencia 

15 4 4 4  

16 4 4 4  

• Segunda dimensión: Compromiso calculado 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Cambio de estado 

17 4 3 4  

18 4 4 4  



 

 

Renuncia 

19 4 4 4  

20 4 4 4  

• Tercera dimensión: Compromiso normativo 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Lealtad 

21 4 4 4  

22 4 3 4  

Sentido de obligación 

23 4 4 4  

24 4 4 4  

 

 

 

 

 

……….………………………………………. 

(Dra. Gaby Elizabeth Salazar Cabrera) 

DNI N° 16731596 
 
 
 
 

Pd.: el presente formato debe tomar en 
cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un 

ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

 

Evaluación por juicio de experto 3 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivación intrínseca y 
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023”. La 
evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados 
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. 
Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1.        Datos generales del juez 
 

 
Nombres y Apellidos del juez: David Fernando Aliaga Correa 

Grado profesional: Maestría   ( ) Doctor  ( X ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 
 

) 
 

Organizacional  ( 
 

X ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
3.           Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor(es): Nayeli Mayori Vega Leandro 

Procedencia: Del autor 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación: Colaboradores de una empresa en Independencia 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 03 dimensiones, de 06 indicadores y 12 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 03 dimensiones, de 06 indicadores y 

12 Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

El cuestionario está compuesta 
 

4.           Soporte teórico 
• Variable 1: Motivación intrínseca 

Bello y Bustamante (2019) definen a la motivación intrínseca como aquello que nace por voluntad propia en 
una persona al ejecutar una acción. Asimismo, la motivación intrínseca se caracteriza por mostrar autonomía, 
y el individuo siente satisfacción al realizar las actividades en ausencia de un estímulo externo (p.11). 

• Variable 2: Compromiso organizacional 



 

 

Hernández, Ruiz, Ramírez, Sandoval y Méndez (2018) señalan que el compromiso es el vínculo e 
identificación de una persona hacia una entidad. Además, existen tres distintos tipos de compromiso que un 
colaborador puede sentir, los cuales son, el compromiso afectivo, el compromiso calculado y el compromiso 
normativo (p. 10). 
 

 

Variable Dimensiones Definición 

Motivación 

intrínseca 

Satisfacción 

Páramo, Flores y Díaz (2016) definen la satisfacción de un 

empleado como las actitudes que tiene una persona en su trabajo. 

Asimismo, se ve influenciada por las circunstancias que se puede 

dar en el trabajo, el entorno cultural, las expectativas, entre otros. 

Autonomía 

La autonomía es comprendida como la capacidad de un 

individuo para tomar decisiones y actuar de acuerdo a su juicio. 

Asimismo, existe libertad en las acciones que realiza la persona 

y se refleja la responsabilidad en ello, además de la confianza en 

uno mismo (Perú. Ministerio de Educación, 2021, p.3). 

Voluntad 

De acuerdo con la Real Academia Española (2022), la voluntad 

es la capacidad de decisión de la conduta; e implica la selección 

de algo en ausencia de una incitación externa sin presión. 

Compromiso 

organizacional 

Compromiso 

afectivo 

Littlewood (2020) sustenta que el compromiso afectivo son los 

sentimientos de afecto y pertenencia que tiene una persona hacia 

su empresa, el aprecio que la persona desarrolla por su 

organización (p.3). 

Compromiso 

calculado 

Chirinos y Vela (2017) mencionan que, el compromiso calculado 

o de continuidad se da cuando una persona sigue laborando en 

una entidad debido a que considera que un cambio de estado 

implicaría renunciar a las inversiones que ha llevado a cabo 

(p.8). 

Compromiso 

normativo 

Böhrt y Larrea (2018) sustentan que el compromiso normativo se 

basa en el afecto que siente un colaborador con la organización 

en la que trabaja por lealtad, y se denota un sentido de obligación 

por continuar laborando a fin de cumplir con sus 

responsabilidades, debido a que se siente en deuda por alguna 

recompensa, beneficio o privilegio especial que haya recibido 

por parte de la entidad (p. 228). 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Motivación intrínseca y compromiso organizacional 
en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023” elaborado por Vega Leandro Nayeli 
Mayori en el año 2023.  De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 



 

 

adecuadas.  
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica con 

la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 
brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Variable del instrumento: Motivación intrínseca 

• Primera dimensión: Satisfacción 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Actitud 

1 4 3 4  

2 4 3 4  

Trabajo 

3 4 4 4  

4 4 3 4  

• Segunda dimensión: Autonomía 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Toma de decisiones 

5 4 4 4  

6 4 3 3  

Libertad de acción 

7 4 4 4  

8 4 3 3  

• Tercera dimensión: Voluntad 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Decisión de conducta 

9 4 4 3  

10 4 4 4  

Ausencia de incitación externa 

11 4 4 4  

12 4 4 4  

 
 

Variable del instrumento: Compromiso organizacional 

• Primera dimensión: Compromiso afectivo 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Afecto 

13 4 4 4  

14 4 4 4  

Sentimiento de pertenencia 

15 4 4 4  

16 4 4 4  

• Segunda dimensión: Compromiso calculado 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Cambio de estado 

17 4 3 3  

18 4 4 4  



 

 

Renuncia 

19 4 4 4  

20 4 4 4  

• Tercera dimensión: Compromiso normativo 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones 

Lealtad 

21 4 3 3  

22 4 3 4  

Sentido de obligación 

23 4 4 4  

24 4 4 4  

 
 

 

 

 

……….………………………………………. 

(Dr. David Fernando Aliaga Correa) 

DNI N° 27168879 
 
 
 
 

Pd.: el presente formato debe tomar en 
cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la 

diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un 

ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía 
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ANEXO 4: Resultado de similitud del programa Turnitin 
 

 

 

 



 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

ANEXO 5: Motivación intrínseca y compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa de Independencia, 2023 

ROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Y VARIABLES VARIABLES E INDICADORES  

Problema general: 
¿De qué manera se 
relaciona la motivación 
intrínseca y compromiso 
organizacional en los 
colaboradores de una 
empresa de 
Independencia, 2023? 
 
Problemas específicos: 
 
A) ¿Cómo se relaciona la 
satisfacción con el 
compromiso afectivo? 

 
 
B) ¿Cómo se relaciona la 
autonomía con el 
compromiso calculado? 
 
 
C) ¿Cómo se relaciona 
la voluntad con el 
compromiso 
normativo? 
 

 
 

Objetivo general 
Determinar la relación entre la 
motivación intrínseca y 
compromiso organizacional en los 
colaboradores de una empresa 
de Independencia, 2023. 
 
 
Objetivos específicos: 
 

A. Determinar la relación 

entre la satisfacción con 

el compromiso afectivo. 

 
B. Determinar la relación 

entre la autonomía con 
el compromiso 
calculado. 

  

C. Determinar la relación 

entre la voluntad con el 

compromiso normativo 
 
 

Hipótesis Principal: 
La motivación intrínseca se relaciona 
significativamente con el compromiso 
organizacional en los colaboradores de una 
empresa de Independencia,2023. 
 
Hipótesis Secundaria: 

H1. La relación entre satisfacción con el 
compromiso afectivo es significativa. 
 
H2   La relación entre autonomía con el 
compromiso calculado es significativa. 
 
H3   La relación entre voluntad con el 
compromiso normativo es significativa 
 
1.-Variable 1 
MOTIVACIÓN INTRÍNSECA   
Bello y Bustamante (2019) definen a la 
motivación intrínseca como aquello que nace 
por voluntad propia en una persona al 
ejecutar una acción. Asimismo, la motivación 
intrínseca se caracteriza por mostrar 
autonomía, y el individuo siente 
satisfacción al realizar las actividades en 
ausencia de un estímulo externo (p.11). 
 
2.-Variable 2 
 COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 
Hernández, Ruiz, Ramírez, Sandoval y 
Méndez (2018) señalan que el compromiso 
es el vínculo e identificación de una persona 
hacia una entidad. Además, existen tres 
distintos tipos de compromiso que un 
colaborador puede sentir, los cuales son, el 
compromiso afectivo, el compromiso 
calculado y el compromiso normativo (p. 
10). 
 

VARIABLE 1: Motivación intrínseca 

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 

I. Satisfacción 

Actitud 

12 
 

Ordinal 

Trabajo 

II. Autonomía 

Toma de decisiones 

Libertad de acción 

III.  Voluntad 

Decisión de conducta 

Ausencia de incitación 

externa 

 
VARIABLE  2   Compromiso organizacional  

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA 

IV. Compromiso 

afectivo 

Afecto 

12 Ordinal 

Sentimiento de pertenencia 

V. Compromiso 

calculado 

Cambio de estado 

Renuncia 

VI. Compromiso 

normativo 

Lealtad 

Sentido de obligación 

 



 

 

ANEXO 6 Validez y confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

Tabla 13 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 20 100.0 
 

Tabla 14 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.744 24 
 

Tabla 15 

Confiabilidad de alfa de Cronbach 

RANGO CONFIABILIDAD 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 

1 Confiabilidad perfecta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 7: Coeficiente de correlación y reglas de decisión 

Tabla 16 

Grado de relación según coeficiente de correlación 

Valor  Significado 

 -1 Correlación negativa perfecta 

 -0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 

 -0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 

 -0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 

 -0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 

 -0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 

 0 No existe correlación 

 0,01 a 0,19 Correlación positiva baja 

 0,2 a 0,39 Correlación positiva moderada 

 0,4 a 0,69 Correlación positiva alta 

 0,7 a 0,89 Correlación positiva muy alta 

 1 Correlación positiva perfecta 

Fuente: Elaboración propia, basada en Hernández, Fernández y Baptista (2014) 

Condiciones 

Si:  H0: rs=0; V1 no está relacionada con la V2 

H1: rs≠0; V1 está relacionada con la V2 

Nivel de aceptación = 95%, Significancia de tabla = 0.05 

Regla de decisión: 

a) Si la Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza H0 

b) Si la Sig.E > Sig.T, entonces se acepta H0 

  

 

 

 



 

 

ANEXO 8: Base de datos de encuesta Motivación intrínseca y Compromiso 

organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 9: Base de datos para el procesamiento estadístico en el Programa IBM 

SPSS Statistics 26 
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