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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal Determinar la relacion
entre la motivacion laboral y el desempefio organizacional de los colaboradores de
la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L., 2023. el estudio fue realizado bajo una
metodologia basica con enfoque cuantitativa, de tipo correlacional, el disefio fue no
experimental ya que no se manipularon variables, asimismo el corte fue transversal.
El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue un cuestionario
estructurado con 50 preguntas 25 por cada una de las variables aplicado a los 20
colaboradores de la organizacion, los cuales fueron el resultado de la muestra por
conveniencia, como principal resultado se obtuvo que las variables del presente
estudio si se relacionan ya que el coeficiente de Spearman dio como resultado
0.856 evidenciando que las variables se correlacionaban entre si es decir mientras
mayor sea la motivacion laboral mejor sera el desempefio de los colaboradores

dentro de la organizacion.

Palabras clave: motivacion laboral, desempefio organizacional, reconocimiento,

identidad, lealtad.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between work
motivation and organizational performance of the employees of the companyVasber
Contratistas E.I.R.L., 2023. The study was carried out under a basicmethodology
with a quantitative, correlational approach, the design was not experimental since
no variables were manipulated, likewise the section was transversal. The instrument
used for data collection was a structured questionnairewith 50 questions, 25 for each
of the variables applied to the 20 employees of the organization, which were the
result of the convenience sample. The main result wasthat the variables of the
present study they are related since the Spearmancoefficient resulted in 0.856,
showing that the variables were correlated with each other, that is, the greater the
work motivation, the better the performance of the collaborators within the

organization.

Keywords: organizational motivation, organizational performance, recognition,

identity, loyalty.



I. INTRODUCCION

A nivel global la motivacion laboral es comprendida segun Macias y Vanga
(2021), sefalaron que el problema radica en la necesidad de establecer estrategias
efectivas para mantener a los colaboradores motivados, satisfechos vy
comprometidos, alineados con las metas productivas de la empresa. Esta
alineacion es crucial para lograr el maximo rendimiento laboral y alcanzar las metas

establecidas, convirtiéndose en un tema estratégico para cualquier empresa.

A nivel internacional, Bora (2024) menciona que en un estudio sobre el
liderazgo inclusivo y el compromiso laboral en una organizacion publica de
Camboya, se identificé como problema que el bajo nivel de compromiso laboral de
los empleados afecta la capacidad de la organizacion para alcanzar sus objetivos,

asi como la capacidad para crear ventajas competitivas.

Sherer & Rohde (2024) resaltan que en un estudio sobre el compromiso
organizacional como mediador entre clima organizacional y silencio del empleado
en Estados Unidos, se identific6 como problema que el clima organizacional afecta
de forma directa el compromiso del empleado y su desempefio, y que el tipo de
compromiso del empleado afecta la forma en cdmo reacciona y realiza sus

actividades en el centro de trabajo.

Serang, Ritamariani, Kamase & Gani (2023) sefialan que en el estudio
aplicado sobre la satisfaccion laboral de trabajadores de planeamiento familiar en
Indonesia, se identific6 como problema que el bajo nivel motivacion laboral tiene un
impacto directo y significativo sobre la satisfaccion laboral, que la compensacion
tiene un impacto positivo sobre la satisfaccion y compromiso laboral, y que los
métodos de trabajo aplicados impactan de forma directa sobre la productividad del

empleado.

A nivel regional, en México, Rodriguez et al. (2020), indicaron que problema

consiste en la necesidad de mejorar la motivacion de los trabajadores para



aumentar su productividad en TSR de Saltillo. Se ha identificado una relacion entre
la motivacion laboral y el compromiso laboral, indicando que la falta de motivacion
ha resultado en una baja productividad de los colaboradores. Es crucial abordar

este problema para mejorar el compromiso y la productividad en la empresa.

En Ecuador, Chéez y Vélez (2021) identifican que la falta de adecuada
motivacion laboral esta generando problemas en el compromiso de los
colaboradores en las escuelas de conduccidén ecuatorianas. Se encontraron
deficiencias en los incentivos ofrecidos a los colaboradores, lo que ha resultado en
un ambiente laboral insatisfactorio. Esta situacion esta llevando a los empleados a
trabajar horas extras, lo que afecta su jornada laboral y puede tener consecuencias

negativas en su desempefio y bienestar laboral.

De tal manera, segun Soria et al. (2021) mencionan que el problema
identificado es la falta de compromiso laboral, que se refleja en la falta de interés y
esfuerzo de los colaboradores para concentrarse en sus funciones laborales. Esta
situacion afecta negativamente el rendimiento de los colaboradores y pone en
riesgo el logro de las metas corporativas. Ademas, puede afectar el bienestar y el
estado Optimo de los integrantes del equipo humano involucrado en la actividad

laboral.

En Colombia, Escobar (2023) precis6 que el problema identificado es la
deficiencia en la motivacion laboral en el centro de trabajo, que se atribuye a
problemas en el clima laboral. Muchos colaboradores expresaron que esto se debe
a la falta de incentivos laborales, beneficios sociales, recompensas y seguimiento
adecuado a las labores en estudio. Esta situacion afecta negativamente el ambiente
laboral, la satisfaccién de los empleados y puede influir en el rendimiento y la

productividad laboral.

A nivel nacional, Gallardo (2021), indico que la municipalidad distrital de Casa
Grande en el departamento de La Libertad, se identificO un problema de bajo
vinculo entre la motivacion laboral y el compromiso de los trabajadores. Esta

situacion se debe a deficiencias en el ambiente laboral, lo que provoca que los



colaboradores no cumplan con todas sus actividades de manera adecuada.
Ademas, el retraso en el pago de sus salarios contribuye a la falta de motivacion en
el trabajo. Estos factores afectan negativamente el rendimiento laboral y el

compromiso de los empleados con la organizacion.

Por su lado, Puma y Estrada (2023) sefialaron como problema la falta de
estrategias efectivas en la gestion del capital humano en la Corte Superior de
Justicia de Madre De Dios, lo que reflejo en un bajo vinculo emocional y de voluntad
de los trabajadores con la compafiia. Esta situacién puede llevar a un menor
compromiso y dedicacién en sus labores, lo que podria impactar negativamente en

la productividad y el rendimiento general de la organizacion.

Asi mismo, en Ica, Seminario y Mallcco (2022), indicaron que en el
supermercado Plaza Vea de Ica comentan los colaboradores que no tienen un buen
clima organizacional y esto como consecuencia de una evidente ausencia de
comunicacion, motivacion, involucramiento laboral y condiciones laborales, dentro
del centro de labores, es por ello que debemos tener en cuenta estos aspectos de

modo que se consigan altos indices de satisfaccion en el personal.

A nivel local, se verifico que la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L, presento
diversas deficiencias, tales como la ausencia de un area de recursos humanos que
desarrolle adecuadamente los procesos o consecuciones de los recursos humanos,
siendo que es el gerente quien realiza las actividades para motivar a sus
trabajadores, tales como incentivos monetarios, el reconocimiento del esfuerzo
realizado, entre otras medidas, las cuales, sin embargo, no se desarrollan de
manera regular, sino de vez en cuando, mientras que la empresa presenta una
elevada rotacion en sus trabajadores, dandose un cambio de colaboradores cada
3 meses, por lo cual estos no logran crear vinculos profundos con la empresa, lo
cual puede reflejarse potencialmente en un nivel no éptimo de esfuerzo realizado
por los colaboradores. Por su lado, se verifico que al interior de la compafiia, los
trabajadores no logran sostener una adecuada comunicacion con los directivos de
la organizacién, y lo mismo en sentido contrario, lo cual también complica la relacién

y los vinculos personales que los trabajadores desarrollan en relacién a la



compafia. A su vez, no se ha logrado identificar previamente cual es el efecto total
de las medidas de motivacion interna sobre el compromiso de los trabajadores, ni
se cuentan con datos precisos sobre la medicién de estas variables, presentando

un vacio de conocimientos que es necesario abordar.

Ante este contexto el problema de la investigacion sera el siguiente: ¢Qué
relacion existe entre motivacion laboral y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L., 2023? Asi mismo, se
identifican los siguientes problemas especificos: 1. ¢Qué relacién existe entre
motivacion laboral y la identificacién de los colaboradores de la empresa Vasber
Contratistas E.l.R.L., 20237?; 2. {Qué relacion existe entre motivacion laboral y la
membresia de los colaboradores de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L.,
20237?; y 3. ¢Qué relacion existe entre motivacion laboral y la lealtad de los

colaboradores de la empresa Vasber Contratistas E.l.R.L., 20237,

El estudio planteado se justificé en el aspecto tedrico con evidencia empirica
gue la sustente, verificando la aplicabilidad de los postulados de la teoria de
compromiso y motivacion, brindando un aporte de conocimientos relevantes para
indagaciones venideras. Asi mismo, se justificé el analisis a nivel metodolégico en
el empleo de un disefio y tipo adecuado de estudio, asi como el empleo de un
instrumento valido y confiable para el recojo de datos, el cual pueda ser empleado
por investigadores interesados en profundizar sus conocimientos sobre el tema. La
indagacion se justifica a nivel practico ya que surge la necesidad de mejorar la
administracién de los capitales humanos dentro de la compaiiia Vasber Contratistas
E.lLR.L., con un efecto significativo sobre los resultados obtenidos por esta y la
eficiencia de cada uno de sus colaboradores. Finalmente, se justifica a nivel social,
ya que con ello se pretende ayudar a diferentes investigadores que se encuentren
interesados 0 se encuentren realizando su estudio en cuanto a las variables y al

sector, pudiendo utilizar la indagacion como antecedente.

Como objetivo general se planted lo siguiente; Determinar la relacion que
existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los

colaboradores de la empresa Vasber Contratistas E.I.LR.L., 2023. Asimismo,



tenemos los objetivos especificos: 1. Determinar la relacion que existe entre
motivacion laboral y la identificacion de los colaboradores de la empresa Vasber
Contratistas E.I.LR.L., 2023, 2. Establecer la relacion que existe entre motivacion
laboral y la membresia de los colaboradores de la empresa Vasber Contratistas
E.ILR.L., 2023, y 3. Establecer la relacion que existe entre motivacion laboral y la

lealtad de los colaboradores de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L., 2023.

Asimismo, se tuvo en cuenta el planteamiento de la hipétesis general: Existe
relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en
los colaboradores de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L., 2023. Asi mismo,
como hipotesis especificas se plantearon: 1. Existe relacion significativa entre
motivacion laboral y la identificacion de los colaboradores de la empresa Vasber
Contratistas E.I.R.L., 2023. 2. Existe relacion significativa entre motivacion laboral
y la membresia de los colaboradores de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L.,
2023, y 3. Existe relacion significativa entre motivacion laboral y la lealtad de los

colaboradores de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L., 2023.

II. MARCO TEORICO

En el presente estudio se pueden observar los siguientes antecedentes

internacionales:

Henao y Sendoya (2019) en su investigacion tuvieron como principal objetivo
poder reconocer los factores del trabajo vinculados a la satisfaccion y motivacion
de profesionales que brindan servicios a la compafiia consultora FS PROYECTOS
DE INGENIERIA SAS, el método de estudio fue tipo analitico, de corte
transeccional y de naturaleza cuantitativa, la poblacion del estudio se halld
constituida por 11 colaboradores propios de la empresa, a lo cual se empleé como
instrumento la famosa encuesta. Los resultados fueron que un 45.5% esta
totalmente de acuerdo con que el éxito empresarial aporta al crecimiento de sus
trabajadores, de igual manera un 45.5% solo esta de acuerdo en este indicador,

mientras que un 9.1% esta en desacuerdo con dicha afirmacién. De este modo, el



estudio concluye que en la empresa existen aspectos que se deben mejorar entre
ellos destacan el hecho de asignar recursos para poder realizar determinadas
labores, la mejora del clima laboral interno y otros factores que puedan influir sobre

la satisfaccion y motivacién del capital humano en esta organizacion.

Rivas (2018) en su estudio tuvo como primordial objetivo realizar un analisis
del papel de la motivacion como elemento que promueve el desempefio de las
compafias de tamafio pequefio en la ciudad de Puebla, la metodologia aplicado en
el estudio fue con enfoque mixto, de corte transaccional y de método analitico, la
poblacion fue constituida por 564 PYMES los cuales dan servicio en Puebla, ciudad.
Como instrumento para el presente estudio se aplicd entrevistas, de esa manera
los resultados fueron los siguientes que solo un 35.4% recibe percibe su salario y
sueldo de acuerdo a ley, de igual manera un 19.7% considera que el salario que
recibe es justo; por otro lado un 34.1% considera que el sueldo que gana puede
satisfacer sus necesidades basicas, otro de los resultados fue que el trabajo en
equipo se disfruta mas que hacerlo solo, en el mismo ambito se encontré también
gue un 34.1 se motiva a establecer y lograr metas. Como conclusion del anélisis se
tuvo que la motivacion en los trabajadores de las compafias estudiadas requiere
de ser continuadas en el tiempo, siendo un instrumento eficiente para lograr una
mejora sustancial del desempefio de su personal, buscando de esta manera el logro

de metas en su gestion.

Santamaria y Ojeda (2020) en su indagacién tuvieron por finalidad la
identificacion de la incidencia del clima dentro de la empresa en el desempefio de
los colaboradores de Datapro S.A, la metodologia empleada fue de naturaleza
cuantitativa, de disefio sin manipular variables, de correlacional en el nivel y de tipo
explicativo, como instrumento se empled un cuestionario validado por expertos en
la materia. La poblacion fue conformada por 106 personas que trabajan en la
empresa. Los resultados fueron que un 75.5% afirmé que no existe una buena
comunicaciéon en la empresa, de igual manera un 75.5% afirmo6 que no existe un
buen trabajo en equipo dentro de la organizacion, de la misma manera se encontro
gue el 66% manifesto que la remuneracion que percibidé por su trabajo no es justa,

asimismo otro de los resultados fue que un 81.1% manifesté que la empresa no



discrimina entre hombres y mujeres al momento de ocupar un puesto laboral. De
este modo, se concluye que el clima dentro de la organizacion incide
significativamente en el desempefio de los que integran la fuerza laboral en la

compafia Datapro S.A.

Asi mismo, se pueden identificar los siguientes antecedentes nacionales.

Calero (2021), en su estudio presentd por finalidad identificar el vinculo
presente entre la motivacion del personal que labora y el compromiso empresarial
en la compafiia Scobel Corporation S.A.C, la metodologia del estudio fue de disefio
sin variacion de variables, de enfoque cualitativo y de correlacion en el nivel, se
seleccion6 una muestra conformada por 215 trabajadores de la organizacién, como
instrumento se empled el cuestionario referidas a estas variables basadas en los
autores Allen y Meyer. Los hallazgos fueron que un 54.4% tienen una buena
motivacién laboral, mientras que respecto que un 36.7% tiene un nivel medio, un
26% nivel alto y un 30.7% tiene un nivel bajo en lo que respecta al compromiso
empresarial, de igual manera se hallo la presencia de un vinculo significativo entre
la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Por tanto, se concluy6 que el
desarrollo de medidas enfocadas a motivar al personal de la institucién conlleva a
una mejora importante del compromiso y el esfuerzo que los colaboradores

presentan con respecto a sus funciones dentro de la compafiia

Ayala y Bustamante (2019) presentaron por finalidad de su analisis,
determinar el vinculo del compromiso de los referentes dentro de la organizacion y
el desempefio empresarial en el personal de la compafiia OPEMIP SAC. Arequipa
2018. Se aplic6 una metodologia del estudio basado en una investigacion
exploratoria, de correlacion en el nivel y de disefio no experimental, la muestra de
estudio fue constituida por 31 trabajadores de la organizacion, como instrumento se
aplicé una encuesta por cada variable. Dentro de los resultados del estudio se
identific6 que un 87.1% muestra un compromiso medio con la empresa y sélo un
9.68% no muestra un compromiso con la empresa, en lo que respecta al
desempeirio laboral un 87.87% muestra un desempefio laboral regular asimismo un

12.9% muestra un nivel bueno y solo 3,23% muestra un nivel malo, presentando



una respuesta que vincula positivamente las variables, elevado y significante,
siendo de 0.878. Asi, se concluye que la mejora del compromiso de los
colaboradores se refleja en un consiguiente aumento del desempefio de los
trabajadores en un alto grado, siendo recomendable por tanto llevar a cabo medidas
gue mejores el compromiso, tales como motivar a los trabajadores o mejorar

sistematicamente el clima laboral.

Cerdan (2023) en su indagaciéon presenté por finalidad la identificacion del
vinculo de la Motivacién en el ambito laboral y compromiso empresarial en el
personal de una compafiia minorista en Chimbote, la metodologia del analisis fue
basico en la tipologia, de disefio sin manipulacién de las variables y transaccional
en el corte, la muestra lo conformo 196 trabajadores de la organizacion, como
instrumento se aplicé6 (R-MAWS) como escala de motivacion en el trabajo y el
(CCO) es decir un cuestionario que infiere acerca del compromiso en la
organizacion. Los hallazgos fueron que un 64.80% de los colaboradores tienen un
elevado grado de desmotivacion laboral, mientras que un 94.39% presenta un nivel
bajo respecto al compromiso organizacional, de igual manera otro de los resultados
fue que entre las dos variables motivacién laboral y el compromiso de forma
organizacional existe un vinculo negativo bajo con (rho=-.258**). De este modo, se
concluyo que la motivacion laboral es un elemento fundamental del compromiso de
los colaboradores en las instituciones con respecto al cumplimiento de sus labores
segun las expectativas y requerimientos existentes, por lo cual la aplicacién de
politicas encaminadas a fomentar la motivacion del personal debe ser priorizado en

la institucion.

Para el desarrollo de las bases tedricas, se tendra en cuenta las diferentes
conceptualizaciones de las variables y dimensiones que ayudan a desarrollar los

temas en investigacion.

La motivacion laboral se define a esta variable como el acervo de energias
originadas en el interior y exterior de una persona y que la orientan a empezar una
conducta vinculada a las labores desarrolladas, dada la direccién requerida, su

intensidad, el periodo que duray su forma. (Anchen, 2018)



En este sentido, Lifian y Rodriguez (2022) indican que el concepto de
motivacion se vincula al aporte de Lawler (1971), quien utiliza “recompensas
extrinsecas” para referirse a situaciones de trabajo proporcionadas por otros y
‘recompensas intrinsecas” para representar la satisfaccion de necesidades de nivel
superior en la jerarquizacion de las necesidades de Maslow (1954), como la

autoestima y la autorrealizacion.

La importancia de la motivacion laboral, segun Lima et al. (2020) sefialan que
desarrollar de manera inadecuada el manejo del talento humano de manera interna
en las empresas produce costos adicionales en la rotacién de trabajadores, los
cuales originan, por su lado, otros costos de oportunidad al interior de la institucion,
siendo imprescindible mejorar los procesos de planeamiento y direccion del capital
humano con el que se cuenta, considerando las necesidades de la organizacion,
de modo que se reduzca estarotacion y las dificultades derivadas de mantener una
capacitacion continua de nuevos trabajadores, los cuales no permaneceran en la

empresa.

Los beneficios de la motivacion laboral segun Chavez (2023), comenta que
existen diferentes beneficios que conlleva generar una buena motivacion laboral
entre los mas resaltantes tenemos: Aumenta la productividad de los colaboradores,
el clima laboral es mucho mejor, la imagen de la marca es reforzada, la tasa de
despidos a voluntad va en menor medida, los conflictos laborales ya no son tan
concurrentes y disminuyen, existen cada vez menos accidentes laborales y se hace

gue se evite el ausentismo en el trabajo.

Por otro lado, las caracteristicas de la motivacion laboral radican en apoyar
los valores del negocio o de la empresa con el fin de lograr excelentes resultados
en el trabajo. Una empresa puede considerarse exitosa si sus metas estan
alineadas con las metas de sus empleados, porque la interaccién de ambas partes
creara un gran impulso para lograr el cumplimiento de metas. En este sentido, esta
motivacion laboral se produce cuando se satisfacen las necesidades de los
empleados y se cumplen sus expectativas. Para facilitar esto, se deben tener en

cuenta variables como las caracteristicas de los empleados, la edad,



el género, el puesto y el nivel social. Por lo tanto, es importante crear un clima en
la empresa que afecte positivamente la moral de los que laboran ahi, por lo que los

gerentes deben utilizar los incentivos mas adecuados. (Caceres, 2019)

La motivacion laboral es una técnica muy poderosa que trae consigo muchos
resultados favorables no soélo a la empresa sino también al sujeto que la percibe,
por parte de la empresa esta muestra su lado mas humano, preocupandose por la
tranquilidad de sus colaboradores y recompensa la buena labor, ademas el
colaborador sujeto del bien recibido producird y tendra un rendimiento mucho mejor
porque sabe y se siente identificado y es valorado en el ambiente donde trabaja.
(Céceres, 2019)

Las técnicas de la motivacion laboral de acuerdo a Flores (2022), nos da a
conocer 7 técnicas empleadas en la motivacion laboral las cuales detallamos a

continuacion:

Escuchar sugerencias, un lider activo jamas dejaria de lado las opiniones de
sus colaboradores, ya que muchas veces es importante escuchar al cliente interno
para mejorar muchas areas de la organizacién esto sirve para mejorar la atencion
al cliente y mejorar el ambiente laboral de manera interna en pro de los beneficios

de toda la institucion (Flores,2022).

Permitir involucracion, el hecho de permitir que todos se involucren con los
objetivos organizacionales brinda mayor motivacion al colaborador ya que se
sentird escuchado, genera confianza e importancia y estara mayor comprometido

con la marca, ademas brinda un profundo sentido de pertenencia (Flores,2022).

Estimular plantillas, nadie quiere quedarse en el mismo puesto toda su vida
laboral, es por ello que es justo y necesario proponer mejoras en los niveles
organizacionales brindando ascensos que permitan que los empleados avancen y

se motiven por ello (Flores,2022).

Ofrecer salario emocional, es importante tener un personal comprometido
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para ello hay que proporcionar los elementos necesarios para que realice un buen
trabajo, tanto como el espacio donde labora, los recursos tecnologicos y demas

elementos que le hagan desarrollar una buena funcion (Flores,2022).

Practicar la responsabilidad social, desarrollar la RSC es fundamental en
todas las empresas ademas para los colaboradores les brinda un bienestar
colectivo de que su trabajo esta en pro de cuidar el medio ambiente y de ser eco

amigables (Flores,2022).

Genera un clima laboral en armonia, el clima laboral es demasiado importante,
ya que genera un bienestar a cada colaborador, trabajar en un ambiente tenso y
lleno de problemas y discusiones no es para nada agradable, en cambio asi haya
mucha carga laboral pero un clima armonioso entre los comparferos generara un
ambiente positivo donde se pueda crecer y convivir de la mejor manera posible
(Flores,2022).

Salarios honrosos, creo que en el mundo actual donde vivimos ya no quedan
muchas empresas donde dignen tu salario respecto a tu tiempo y esfuerzo y es que
es muy dificil que te paguen lo que realmente mereces al menos cuando sabes que
haces un buen trabajo y mucho mas, sin embargo la autora explica que esto debe
ser siempre tomado en consideracion no solo para que el colaborador posea
motivacién y pueda cumplir sus necesidades, sino también para que le genere un

plan a futuro de manera personal (Flores,2022).

Los Factores de la motivacién laboral, es indispensable para el analisis de
esta variable se cuenta con los siguientes factores; la primera dimension
reconocimiento refiere a la estrategia que los empleadores utilizan para expresar
aprecio u otro sentimiento que se encuentre relacionado a la eficiencia y su buen
desempenio lo cual ha permitido que se tenga resultados positivos en la empresa

por lo que se merecen ser reconocidos. (Pena y Villon, 2018)

Asi mismo, como indicadores se considero al Incentivo, gratitud, aprecio ya

gue son fundamentales para que el colaborador se sienta considerado en base a
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como se esta desempefiando en su cargo o tareas encomendadas. El
reconocimiento no solo nace de una buena tarea, puede que alguien ingrese a una
nueva experiencia laboral y aunque no sepa mucho del trabajo puede tener la
actitud y pre disponibilidad para aprender y llegar a ser mejor para el beneficio de
la empresa por las utilidades y en beneficio de el mismo porque sera mas util a la
sociedad y dejara un legado que es lo que se quiere como un bien finiquitico comun.
Asi mismo recompensar al empleado es sinénimo de liderazgo ya que cualquiera
puede ser jefe, pero involucrarse con una persona en su estado mas humano y
agradecer su esfuerzo mediante una recompensa trae innumerables resultados
positivos en los cuales involucra un gran crecimiento de productividad, ganancias y

mejor clima laboral. (Penay Villon, 2018)

De tal manera, la segunda dimension que es logro lo cual refiere al resultado
de experiencias por la que un colaborador pasa donde va demostrando ciertas
habilidades que tenga en diferentes funciones que se le asignen, por lo que es
importante que los empleadores reconozcan dichos logros de los colaboradores.
(Olachea, 2018) Por ello, se considero a los siguientes indicadores: deseo de logro,
conducta de logro, deseo de superacion ya que son factores que influyen en la

persona cuando necesita 0 se esfuerza por lograr algo.

Asi mismo, la tercera dimensién progreso lo cual refiere a las oportunidades
gue se le brinda al colaborador con la finalidad de que siga aprendiendo, creando
nuevos conocimientos sobre sus funciones que realizan e ir progresando de
manera lenta pero segura para éste. (Nieves, 2018). Para ello se tuvo como
indicadores a la eficiencia y oportunidades de crecimiento ya que son elementos
fundamentales para que el colaborador progrese profesionalmente de acuerdo a
como se ha ido desempefiando. El progreso también hace referencia a la
posibilidad de lograr ascender, pero esta no incluye que sea solo por parte de las
oportunidades de la empresa, cada ser humano en su papel de empleado por
cualquier organizacion puede desarrollar esta habilidad para poder generar
beneficios redituables a largo plazo, es decir no generar un bienestar a nivel
empresarial sino también a nivel personal, logrando autoconfianza y mayores

niveles de liderazgo y crecimiento.
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Se consideré como la cuarta dimension crecimiento personal la cual refiere a
las actitudes que tiene el colaborador a seguir creciendo no solo profesional sino
también personal, para superar y lograr sus metas propuestas, logrando mayor
prosperidad. (Arias, Portilla y Villa, 2018). Para ello, se considero a los siguientes
indicadores: Relaciones interpersonales, apoyo organizacional y deseo de

superioridad con la finalidad de que pueda cumplir con sus perspectivas de vida.

De tal manera la quinta dimensién que es la responsabilidad la que hace
hincapié a los deberes que debe tener cada colaborador para que pueda cumplir
con sus obligaciones laborales las cuales se encuentran especificadas en su
mayoria y cuando una empresa es formal en su manual de funciones, para que se
desarrolle efectivamente. La responsabilidad sugiere el estado en donde el
colaborador realiza su trabajo por una voluntad propia en donde gracias a sus
valores y percepcion de realizacién del buen accionar, realice sus funciones
respecto a lo indicado e incluso brindando méas de sus capacidades en pro de la
organizacion, cabe recalcar que la responsabilidad es un gran valor que no solo se
instala sino que se puede manejar y adaptar a lo largo del tiempo de vida laboral de
cualquier ser humano, esta puede ser aprendida por algun incentivo, buena
percepcion del ambiente laboral, la guia del lider y hasta en el peor de los casos

con alguna sancion (Arias et al., 2018).

Segun Tello et al. (2018), se utiliz6 como indicadores: Disposicion a ayudar,
referido a la inclinaciéon de los colaboradores a apoyar en las actividades internas y
el nivel de cumplimiento en los procesos de la institucion que permite una mayor

motivacién de parte de todos.

Capacitaciones lo cual se requiere que el colaborador tenga el interés de
mantenerse en actualizaciones constantes ya que ello ayudara a cumplir sus

funciones con mayor responsabilidad.

Por dltimo, la sexta dimensidn los retos profesionales son aquellos que se
plantean y que en ocasiones es dificil de conseguir, debido a que los empleadores

no brindan las suficientes herramientas para que sus colabores puedan conseguir
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algo importante para su carrera profesional, pero a su vez sirve como motivacion
profesional. (Rodriguez, Pumayauli y Delgado, 2020). Por lo tanto, se considero
como indicadores: Desafios laborales, nuevos retos profesionales, los cuales son
elementos de los retos profesionales, que ayudaran al colaborador a sentirse
motivado, con la esperanza de cumplirlo en cualquier momento de su carrera

profesional.

Cabe resaltar que implementar la motivacion laboral en la empresa de acuerdo
al Ministerio de ciencia e Innovacion de Espafia. (2022) en su investigacion
relacionada a la motivacion laboral, todas las organizaciones poseen su
metodologia para poder implementar la motivacion laboral en sus colaboradores es
por ello que a continuacion se presentan algunas de las acciones para ponerlo en

practica.

La politica de incentivos se centra en reconocer el logro, en este sentido es
merecedor a un reconocimiento o premiacion por ello el lider debe saber
condecorar a los colaboradores ya sea en forma monetaria o por algun tipo de
reconocimiento, por poner un ejemplo un viaje o unas vacaciones. Los incentivos
es la forma mas répida y bien recibida por parte de los colaboradores para poder
aumentar la motivacion entre ellos, asi mismo se deja en claro que una buena
funcidn y realizacion de tareas puede conllevar a recibir un premio pero no hay que
hacerlo extensivo ya que se pueden malinterpretar los reconocimientos y conducir
a que solo cuando se les prometa algun tipo de premio, ellos trabajen o lleguen a
la meta , es necesario y menester aplicar estrategias al personal colaborador que

la motivacion sirve para ser parte de la organizacion (Espafia, 2022).

La promocion laboral no sélo se puede premiar con un aspecto con decorativo
sino también con un ascenso de puesto 0 una promocion en el trabajo, subir de
rango o hacer linea de carrera es una satisfaccion intrinseca que todo empleado
deberia experimentara ademas de ello conlleva un aumento salarial (Espafia,
2022).

Definir los objetivos y funciones en el trabajo en equipo también es un
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elemento imprescindible en el desarrollo de las capacidades humanas, es por ello
que colocar metas u objetivos identificando funciones personales y grupales
generan motivacion y se indica a la vez al empleado exactamente qué es lo que

tiene que hacer (Espafia, 2022).

La organizacion correcta de la planilla no existe nada méas desalentador que
un colaborador en un puesto que esta donde no le compete sus habilidades y/o
capacidades es por ello que la organizacion debe estudiarlo y calificarlo de la mejor
para para poder asignarle un puesto que tenga que ver con sus capacidades segun
sus competencias esto sera un factor clase para poder tener equipos motivados
(Esparia, 2022).

La promocion laboral, se centra la seleccion y la induccion no solo son los
primeros peldafios en la contratacion de personal sino también las capacitaciones,
existen muchas empresas donde ni siquiera capacitan al personal y ya lo empujan
a la vida laboral, es por ello que no se puede dejar de lado por ningun motivo
capacitar al colaborador para que ejerza de manera correcta sus funciones seguro
de lo que esta haciendo y motivado porque sabe que alguien mas estara con él en

el proceso de adaptacién y ejecucion de tarea (Espafa, 2022).

El compromiso Organizacional segun Salvador (2019), se refiere al nivel en
gue un trabajador siente inclinacién o afinidad por la institucién para la cual labora,

presentando un vinculo emocional de por medio que rige esta relacion.

Puma y Estrada (2019), sefialan que el compromiso institucional es el grado
de identificacion que siente un colaborador con relacion a una organizacion en
especifico y con el logro de la vision institucional y objetivos que esta presenta,

teniendo por finalidad seguir laborando en esta de manera permanente.

Coronado et al. (2020), indican que el compromiso laboral es un vinculo entre
trabajador y empresa, el cual guia a los trabajadores a poder participar activamente
en el logro de metas de dichas organizaciones, brindando el maximo esfuerzo

posible y creando lazos de largo plazo entre ambos.
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También se define al compromiso organizacional como el nivel de dedicacion
gue sienten los miembros del equipo hacia sus trabajos individuales y la
organizacién. También describe las diferentes razones por las que los profesionales
permanecen con un empleador en lugar de buscar oportunidades en otros lugares.

(Mamani, Palacios Priori y Téllez, 2023)

De acuerdo a las teorias sobre compromiso organizacional se considera,
segun Chisco et al. (2022), hacen referencia al aporte tedrico de Sheridan y Abelson
(1983), el que menciona a dos factores influyentes, los cuales son tension en el
laburo, los cuales inciden sobre las decisiones de continuar o finiquitar su
permanencia laboral, siendo que al tomar las decisiones de terminar la relacién
contractual brinda sefiales como variaciones de conducta inesperadas, una
disminucion en su productividad, el empeoramiento de su comportamiento y un
animo bajo, a la vez que su insatisfacciéon aumenta considerablemente, no
existiendo un compromiso adecuado entre el colaborador y su centro laboral,
aumentando su estrés laboral y otras circunstancias que lo orillan a terminar su

relacion de trabajo.

Compromiso del equipo a diferencia del compromiso organizacional; el
compromiso del equipo, es aquel que genera compromiso al equipo y se refiere a
gué tan satisfecho puede estar un individuo en el trabajo y su nivel de conocimiento
con respecto a la empresa; en cambio el compromiso institucional: este término
hace referencia a la cantidad de esfuerzo que una persona pone en su trabajo.
También puede implicar el apego emocional que sienten por su trabajo,

compaferos y empresa. (Mamani, Palacios Prioriy Téllez, 2023)

Las dimensiones del compromiso organizacional, se tuvo como primera
dimension la identificacion refiere a la aceptacion de las metas organizacionales,
para que se puedan trabajar en equipo, logrando mejores resultados, para ello es
importante que el colaborador se identifique con la empresa, que la sienta familiar
mas que un centro laboral para que pueda influir en su éxito 31. Por lo que se
considero a los siguientes indicadores: Creencias, propositos y objetivos debido a

gue son los elementos que contribuyen a que los colaboradores se sientan que
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estan debidamente identificados con la organizacion.

Muchos autores conciben la idea de identificacién con la seguridad que se le
pueda estar brindando al colaborador dentro de la organizacion es por ello que
habilitar los recursos, generarle los recursos, hasta el acceso a la tecnologia para
gue este tenga la seguridad de cumplir con sus funciones a cabalidad es de vital
importancia para la solucion de problemas en conflicto de equipos, intereses u
oportunidades, es por ello que se debe agilizar los procesos en donde se pueda
atender no solo al cliente externo sino también a los clientes internos es decir a los
propios empleados, aquellos que dan la cara y son muchas veces maltratados por
Su propia institucion, recordemos que no se puede tener un personal identificado
propiamente dicho si no se le ha brindado las oportunidades de crecimiento para
poder desarrollarse plenamente o incluso en algunas situaciones de crisis no se les
ha hecho llegar la ayuda, el sentir o el apoyo para que sepa que esta formado parte

de un equipo que no solo ve numeros en sus empleados sino seres humanos 31.

La identificacion también hace referencia al estado en donde el empleador
brinda el acceso que el empleado necesita es decir por ejemplo en una empresa
del rubro bancario, si al empleado no le das la contadora, herramientas de
seguridad, MOF , manual, capacidades y certificaciones, este no podra darle un
atencion al cliente de manera 6ptima, asi mismo si le exigen a esa persona a que
atienda bien o a que se quede después de su horario laborar , pero no le ha
brindado el apoyo o le hacen vivir muy mal gusto cada uno de sus dias en las
labores diarias, lo primero que ese empleado va pensar es en irse, seguira
pendiente al reloj para poder retirarse de ese lugar y dejar de ver a esas personas
que le hacen el dia imposible, en cambio un personal al que haces sentir
identificacion comparte incluso hasta parte de su tiempo para poder seguir
brindando aportes a la compafiia, es facil hacer sentir verdaderamente a gusto a
una persona, brindarle los materiales, atender las solicitudes y sugerencias,
facilitarle oportunidades de crecimiento y desarrollarlo en un buen clima laboral son
factores verdaderamente determinantes para que un empleado saque cara por la
empresa y no sélo defienda su marca sino la haga resaltar por la buena labor que

realiza cada dia, viendo muy bien percibido esta actitud por los clientes. (Arreola y
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Canizales, 2023)

De tal manera la segunda dimension membresia esta refiere al deseo por
parte del colaborador de querer permanecer un tiempo o periodo prolongado en la
empresa donde se encuentra laborando, debido a que se siente a gusto, cuenta
con un buen clima laboral u otro que influyan en él para sentirse a gusto realizando
sus funciones laborales. (Vidal, 2022). De tal manera, se consider6 como
indicadores: Permanencia, Necesidad laboral ya que son factores por los que un

colaborador se quedaria en la empresa en donde se encuentra.

Asi mismo, la tercera dimension lealtad refiere al respeto y cumplimiento que
tiene el colaborador hacia la organizacion por medio de acciones dirigidas a
defenderlas, por lo que mayormente sucede cuando un colaborador se siente
identificado con la empresa, por lo que la recomienda a ojos cerrados para que
pueda obtener mayores ingresos. (Rochay Bohrt, 2018). Por lo que consider6 como
indicadores al respeto, cumplimiento, fidelidad, ya que son factores que el

colaborador considera para que tenga una lealtad hacia con la compafiia.

La Importancia del compromiso organizacional, de acuerdo a Judge y Robbins
(2009), el compromiso organizacional puede ser un mejor predictor del desempefio
y la inversion en capital humano porque es una contestacion mas integral y la cual
dura mas para la empresa como un completo todo que la satisfaccién laboral. Los
empleados pueden estar insatisfechos con una funcién, pero lo ven como un
ambiente temporal en lugar de insatisfaccion con la organizacién en su conjunto.
Pero cuando la insatisfaccion se cuela en la organizacién, las personas pueden
considerar renunciar. EI compromiso laboral también estd muy compenetrado con
la manera en que la organizacion brinda un clima laboral a sus empleados, y la
importancia en que recae esta accion, puesto que el hecho de sentirse parte de la
empresa, recae en la motivacion, clima, ambiente, apoyo y oportunidades que la
industria comparta con sus colaboradores, es decir se trata de la manera en la que
las empresas puedan crear las oportunidades necesarias para que los empleados
ofrezcan mucho mas de lo que puedan brindar, esto segunsu potencial, capacidades

y habilidades.
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De la misma manera se debe de hablar de la productividad, este factor se
genera justo en el momento en que el colaborador se encuentra mas motivado,
capacitado y en un ambiente donde se le esté brindando las oportunidades
correctas para desarrollar su potencial, existen un gran porcentaje de
colaboradores que no se sienten gusto en la zona de trabajo esto se da porque la
misma empresa no le facilita la linea de crecimiento, el clima laboral es tenso y para
nada amable, no existe compafierismo ni tampoco la flexibilidad para tomar
decisiones, ser mas participativo o incluirlos en los planes gerenciales donde se

trata de tomar decisiones (Judge y Robbins,2009).

Asi mismo cabe recalcar que el buen lider sobre todo el de estilo
transformacional escuchay este es un factor importante para saber cOmo se siente
tu empleado, es decir si esta laborando a su 100% o le hacen falta herramientas
gue no se les esta brindando de la manera adecuada para que cumpla su funcion
al maximo y se pueda desarrollar, asi mismo para obtener el deseado indice de
compromiso organizacional se tiene que tener en cuenta los factores influyentes
para que el mismo empleado decida quedarse hacer una patria organizacional y no
solo cumpla con lo requerido por el jefe inmediato o por el administrador de la
agencia sino también para que mediante la explotacion de sus capacidades por
medio del impulso logre generar ventajas que a comparacion de un personal que

no esta eficientemente motivado no lograria (Judge y Robbins,2009).

El compromiso institucional puede también ser un estado en la psicologia del
colaborador el cual sugiere extender su empleo en la organizacion. Un compromiso
expresa una orientaciébn emocional hacia la organizacion, la conciencia de lo que
cuesta dejar la organizacion y el deber moral de permanecimiento dentro de ella.
(Meyer y Allen, 1991)

Los beneficios del compromiso organizacional precisado por el Ministerio de

ciencia e Innovacion (2022) explica que existen seis bienes del compromiso que se

tiene para con la organizacion:
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Satisfaccién laboral mayor; el hecho de tener empleados que se encuentren
motivados deriva que se cree un ambiente de entusiasmo lo cual ahorra tiempo,
dinero, aumenta la productividad para la compafia y los beneficios son redituables

con los clientes (Ministerio de ciencia e Innovacion, 2022).

Menor rotacion y mayor retencidn; reemplazar un personal requiere de
esfuerzo tiempo y dinero es por ello que uno de los grandes beneficios de tener
empleados comprometidos es que reduces los costos por rotaciones, ademas
aumentas las posibilidades de produccion y rentabilidad por los empleados que se

guedan y no abandonan el barco (Ministerio de ciencia e Innovacion, 2022).

Aumenta los niveles de productividad; cuando a alguna persona le gusta lo
gue hace y trabaja por ello, sus niveles de productividad aumentan, esto no es ajeno
a los colaboradores comprometidos con la empresa ya que en su funcién diaria
aportan mucho mas de si mismos ya que se sienten valorados por sus jefes o
poseen la motivacion de realizar algo que les apasiona (Ministerio de ciencia e

Innovacion, 2022).

Aumenta la rentabilidad; un empleado comprometido trabaja mas duro
durante el dia esto hace que la empresa produzca mas y por ende llegue a niveles
de rentabilidad mucho mas altos, ademéas esto sucede porque los clientes se
fidelizan vuelven o recomiendan la marca, generando asi mayores ingresos.

(Ministerio de ciencia e Innovacion, 2022).

Disminuye el absentismo; el empleado que se sienta reconocido dentro de la
empresa no tiene ningun motivo para poder ausentarse regularmente, tampoco
buscar excusas para ello, o tal vez el hecho de no tener el sentimiento de querer ir
a laborar, por el contrario, la responsabilidad y el gusto por trabajar ahi, nacen
desde la hora que se levantan y terminan con una satisfaccién de haber aprendido,

aportado o logrado algo ese dia laboral. (Ministerio de ciencia e Innovacion,2022)

Aumenta la lealtad; esto puede sin dudar una de los beneficios mas grandes

de tener empleados comprometidos ya que un trabajador leal, se convierte en un
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embajador de la marca, volviéndola mas reconocida de la mejor manera (Ministerio

de ciencia e Innovacion,2022).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio deinvestigacién

El andlisis propuesto sigue un tipo basico, el que se define por Mamani (2019),
como los andlisis que buscan conseguir conocimiento teérico acerca de un tema
especifico, sin la aplicacion directa en la préactica que permita la solucion del
problema identificado. De este modo, al realizar el estudio del efecto de la
motivacion institucional en el compromiso empresarial se busca un aporte teérico
puro, sin un plan de aplicacion dentro de la organizacion estudiada, por lo cual se

sigue un estudio basico.

La indagacion desarrollada, a su vez obedece a un alcance correlacional, es
cual se define por Arias et al. (2022), como los analisis enfocados a identificar el
vinculo que se presenta entre dos o mas variables de estudio, considerando a una
0 mas de estas como independientes y explicativas, estudiando su efecto sobre una
0 mas que se comportan como dependientes o explicadas. De tal modo, al
identificar la influencia de la motivacién laboral en el compromiso empresarial, se
realiza un estudio de correlacion entre las variables y dimensiones sefaladas,

siguiendo por tanto el alcance correlacional.

El estudio propuesto sigue, a su vez, un enfoque de nivel cuantitativo, el cual
segun Hernandez y Mendoza (2018), como los andlisis que emplean datos
numéricos, siendo procesados mediante la estadistica descriptiva para obtener
resultados precisos que se hallen en forma de ratios, parametros, tasas u otros
valores numéricos exactos. Asi, dado que se emplea la escala de Likert para la
medicion de las dos variables, siendo esta definida por Canto et al. (2020), como
una escala categorica que permite brindar valores ordinales a variables de
naturaleza cualitativa, siendo que estos valores se reflejan en nimeros naturales
gue pueden ser analizados mediante un analisis estadistico adecuado. Por tanto,
este analisis requiere seguir los procedimientos definidos para investigaciones

cuantitativas
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/ Variable 1

m r
\ Variable 2

Dénde:

m= Muestra de estudio

Variable 1= Motivacién Laboral.

Variable 2= Compromiso Organizacional.

R=Relacion de las variables 1 y 2

Asi mismo, la indagacién planteada se desarrolla bajo un disefio no
experimental de corte transaccional, siendo que Romero et al, (2021), sefialan que
las indagaciones de disefio no experimental son aquellas en las que no se hace
variacion de las variables es decir no se manipulan si sufren alteracion intencionada
dentro del estudio para aislar su efecto sobre otra u otras, sino que se analizan
estas en sus valores y contexto natural. Asi mismo, los estudios de corte
transaccional son aquellas que analizan las variables en un unico periodo de
tiempo, sin verificar las tendencias o evoluciones de estas entre periodos. Asi, al no
modificar de manera alguna la situacion de la motivacién de los trabajadores o su
compromiso y realizar el estudio Unicamente en el afio 2023, se sigue el disefiono

experimental de corte transaccional.
3.2. Variables y Operacionalizacién

Se consideran en el progreso de la presente indagacion las siguientes

variables e indicadores.
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Variable independiente: Compromiso organizacional (Cuantitativa)

Definicion Conceptual: Nivel de identificacion que siente un colaborador con
relacion a unainstitucién en especifico y con el logro de su vision institucional y sus

objetivos (Puma y Estrada, 2020).

Dimensiones

a. ldentificacion.
b. Membresia

c. Lealtad.

Variable dependiente: Motivacion laboral (Cuantitativa)

Definicion Conceptual: Acervo de energias originadas en el interior y exterior
de una persona y que la orientan a empezar una conducta vinculada a las labores
desarrolladas, dada la direccién requerida, su intensidad, el periodo que duray su

forma 15.

Dimensiones

Reconocimiento.
Logro.

Progreso.
Crecimiento personal.

Responsabilidad.

-~ ® 2 o0 T p

Reto profesional.

3.3. Poblacién. Muestray Muestreo

Es indispensable mencionar a la unidad de andlisis, ya que referencia a
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la entidad o nivel de observacion que se examina en una investigacion. Puede
tratarse de un sujeto, un conjunto, una institucion u otra entidad que sea sujeto de
analisis. La unidad de andlisis de la investigacion a la empresa Vasber Contratistas
E.LR.L.

La poblacién se define por Condori (2020), como la totalidad de elementos
gue pueden ser incluidos en el andlisis de una problematica, dado se cumplen con
criterios de inclusién que aseguran que estos son capaces de brindar informacion

relevante sobre la realidad objetivo del estudio.

Los criterios de exclusion son términos, atributos o situaciones que dificultan
la inclusion de un individuo en un estudio. Estas pautas se definen pararesguardar
la seguridad y el bienestar de los participantes, asi como para prevenir que
elementos externos alteren los resultados. En este sentido no se considero al
colaborador que se encuentra con un estado de salud deficiente o que ya no labore

en la compafia Vasber Contratistas E.I.R.L.

Los criterios de inclusion son condiciones especificas que los participantes
deben satisfacer para ser parte de un estudio. Estos requisitos se establecen para
garantizar la representatividad de la muestra y la relevancia de los resultados para
la poblacion objetivo. En este sentido se considero al colaborador de la compafia
Vasber Contratistas E.l.R.L. De esta manera, la poblacion de la investigacion son

los 20 colaboradores de la compafiia Vasber Contratistas E.I.R.L., Bagua 2023.

La muestra es definida por Robles (2019), como la cifra de elementos
representativos de toda la poblacion, sobre la cual puede desarrollarse inferencias
estadisticas acerca de la poblacion total del estudio. De este modo, la muestra del
presente andlisis se halla constituida por los 20 empleados de la empresa Vasber
Contratistas E.I.R.L., Bagua 2023.

El muestro de acuerdo a Hernandez (2021), indica que el muestreo no
probabilistico a conveniencia, es aquella en donde el que realiza la investigacion

elige de acuerdo al grado de su conveniencia lo que le permite escoger de manera
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autoritaria el niumero de coparticipes que existird en el estudio, es decir los
participantes. Esta conveniencia se da por la facilidad de conseguir a estos sujetos
de estudio, es decir por el acceso disponible en la organizacion en el presente

estudio.

3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos

Como instrumento presenta el cuestionario, el cual es definido por Barrios y
Delgado (2020), como el documento fisico en el cual se plasman las preguntas de
la encuesta y permite su aplicacion directa a la muestra del andlisis. Asi, en el
desarrollo de la actual indagacion se desarrollaran dos cuestionarios, aplicados

cada uno para la medicion de cada variable del estudio.

Para la realizacion de la actual indagacion se consider6 la técnica en recojo
de datos la encuesta, la cual es definida por Feria et al. (2020), como unaagrupacion
de preguntas cerradas que permiten la recopilacion de informacién detallada y bajo
una escala predeterminada, siendo de gran utilidad para las indagaciones
cuantitativas. Asi, dado el tipo de investigacion desarrollada, se escoge esta técnica

para la recoleccién de informacion detallada sobre el tema.

Para determinar la validez del cuestionario La validez de un cuestionario se
relaciona con su habilidad para medir con precisién y confiabilidad lo que se
pretende evaluar. Esto implica que las preguntas formuladas sean pertinentes y
adecuadas para evaluar el concepto o variable en estudio, garantizando resultados
fiables, se ha aplicado la opinion de 3 expertos que brindan su opinion aprobatoria
acerca de gue las interrogantes incluidas en la encuesta son idéneas para recabar
informacion relacionada al tema seleccionado desde un punto de vista teorico y

doctrinario.

La fiabilidad se relaciona con la consistencia y confiabilidad de los datos,
resultados o mediciones, resaltando la habilidad de un sistema para operar
adecuadamente bajo condiciones especificas durante un periodo determinado.

Cabe mencionar que la fiabilidad es fundamental en la evaluacion y disefio de
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experimentos, encuestas y pruebas. Se llevo a cabo una prueba piloto para analizar
la confiabilidad del instrumento en la investigacion, utilizando el coeficiente alfa de
Cronbach para evaluar la consistencia de las preguntas, con datos provenientes de
20 participantes, en el cual el instrumento motivacién laboral la fiabilidad es del

0.802 y del desempefio Organizacional es del 0.938.

3.5. Procedimientos

Para larealizacion del presente analisis se requirié permiso a los directivos de
la empresa objetivo del estudio, de manera que se pudiera aplicar la herramienta
de acopio de datos a la muestra predeterminada sin que esto afectase la realizaciéon

de sus labores cotidianas o las funciones llevadas a cabo al interior de lainstitucion.

De esta manera, se procedio a la aplicacion individual del cuestionario a la
muestra de estudio. Posteriormente se empled el software Microsoft Excel para la
organizacion y estructuracion de los datos recogidos, siendo posteriormente
transferidos al programa estadistico SPSS version 27, por medio del cual se

procedio a desarrollar el analisis estadistico descriptivo del estudio.

3.6. Meétodos de analisis de datos

Empleando el software estadistico SPSS, se realiz6 un analisis de normalidad
de los datos, para verificar si estos siguen una distribucion paramétrica o no, de
modo que se pudo seleccionar el método 6ptimo del célculo de correlacion entre
dimensiones y variables, siendo el Rho de Spearman en distribuciones no normales

0 no paramétricas, dentro de la presente investigacion.

Una vez identificada la prueba de correlacion adecuada para las distribuciones
observadas, se procedié a desarrollar ésta en las variables y dimensiones de
acuerdo a los objetivos del estudio, respondiendo a cada uno de estos, de modo
gue se obtenga informacion adecuada para la obtencion de conclusiones y

recomendaciones consistentes y optimas.
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3.7. Aspectos éticos

En el desarrollo del actual analisis se han seguido los siguientes principios
éticos y morales directrices de la investigacion cientifica de acuerdo a Sanchez, et
al. (2021):

Beneficencia y no maledicencia: El estudio busca en todo momento un
objetivo benéfico para la sociedad en su conjunto, sin buscar bajo ninguna
circunstancia realizar dafio alguno a un grupo de personas o persona o, por

cualquier razén (Sanchez, et al., 2021).

Principio de rigor cientifico: La presente indagacién busca en todo momento
la obtencion de informacién que tenga un fundamento cientifico y cuya aplicacién
se halle respaldada en teorias cientificas preexistentes verificadas
fehacientemente, siguiendo procedimientos adecuados en el procesamiento de
datos, apoyados tanto en evidencia empirica previa como en el acervo de
conocimientos existentes, asegurando que los halagos efectien con elevados

estandares de calidad (Sanchez, et al., 2021).

Principio de justicia: En el desarrollo de la presente indagacion se respeto la
dignidad de todos los participantes que apoyaron a su realizacién, no realizando
acto alguno de discriminacién, faltas al valor intrinseco de cada persona o actos de
injusticia alguno, por ningln motivo, ya sea de etnia, idioma, religion, sexo,
orientacion sexual, identidad de género, ideologia politica, condicién

socioeconomica, Iéxico empleado, o de cualquier otro tipo (Sanchez, et al., 2021).

Principio de veracidad: Los datos y resultados que se presentan en el estudio
propuesto reflejan Unicamente la realidad, recopilandose directamente de la
muestra de estudio y no siendo manipulada de ninguna manera, de modo que los
hallazgos y conclusiones expresan fidedignamente la situacion de la problematica

analizada de manera imparcial (Sanchez, et al., 2021).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre motivacion laboral y compromiso organizacional.

Correlaciones

Motivacién Compromiso

Laboral Organizacional
. Coef. de 1,000 856"
Motivacion correlacion
Laboral Sign. . ,000
Rho de Num. 20 20
Spearman | Coef. de 856" 1,000
Compromiso correlacion
Organizacional Sign. ,000 :
Nam. 20 20

Nota. Realizado por parte del investigador de los datos tomados de la técnica.

Con respecto al objetivo general, en la tabla 1 se obtuvo como resultado que
larelacion entre las variables motivacion laboral y compromiso organizacional arrojo
un valor igual a 0.856 y fue categorizado como un alto nivel alto de correlacionentre
ambas variables donde a medida que se presente una mayor motivacion laboral
entonces habra un mayor compromiso. Por el nivel de significacion bilateralobtenido
gue es menor al valor 0.05, se procedi6 a aceptar la hipétesis alterna y a rechazar

la hipotesis nula donde no se establece la correlacion entre ambas variables.

Tabla 2

Correlacion entre Motivacion laboral e Identificacion

Correlaciones

Motivacion e,
Identificacion
Laboral
Rh Motivacion f.
ode otivacio Coe de 1,000 Q41
Spearman Laboral correlacion
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Sign. . ,000

NUm. 20 20
N 941%* 1,000
Identificacion correlacion
Sign. ,000 |
NUm. 20 -

Nota. Realizado por parte del investigador de los datos tomados de la técnica.

Con respecto al primer objetivo especifico, en la tabla 2 se obtuvo como
resultado que la relacion entre las variables motivacion laboral y la dimension
identificacion arrojo un valor igual a 0.941 y fue categorizado como un alto nivel alto
de correlacion entre ambos elementos donde a medida que se presente una mayor
motivacion laboral entonces habra un mayor nivel de identificacion. Por el nivel de
significacion bilateral obtenido que es menor al valor 0.05, se procedi6 a aceptar la
hipotesis alterna y a rechazar la hipotesis nula donde no se establece la correlaciéon

entre ambas variables.

Tabla 3

Correlacion entre Motivacion Laboral y Membresia

Correlaciones

Motivacion Membresia
Laboral
. Coef. de 1,000 083
Motivacion correlacion
Laboral Sign. : ,000
Rho de Num. 20 20
Spearman Coef. de 983+ 1.000
Membresia correlacion ’ ’
Sign. ,000 .
NUm. 20 20

Nota. Realizado por parte del investigador de los datos tomados de la técnica.

Con respecto al segundo objetivo especifico, en la tabla 2 se obtuvo como
resultado que la relacion entre las variables motivacion laboral y la dimension
membresia arrojo un valor igual a 0.983 y fue categorizado como un alto nivel alto

de correlacion entre ambos elementos donde a medida que se presente una mayor
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motivacién laboral entonces habra un mayor nivel de membresia o identificacion.
Por el nivel de significacion bilateral obtenido que es menor al valor 0.05, se procede
a aceptar la hipétesis alterna y a rechazar la hipétesis nula donde no se establece

la correlaciéon entre ambos elementos.

Tabla 4

Correlacion entre Motivacion Laboral y Lealtad

Correlaciones

Motivacion
Laboral Lealtad
. Coef. de 1,000 635"
Motivacion correlacion
Laboral Sign. . ,003
Rho de Nam. 20 20
Spearman Coef. de 635" 1000
L ealtad corrglacm’m ' '
Sign. ,003 :
Num. 20 20

Nota. Realizado por parte del investigador de los datos tomados de la técnica.

Con respecto al tercer objetivo especifico, en la tabla 3 se obtuvo como
resultado que la relacion entre las variables motivacion laboral y la dimension
lealtad arrojo un valor igual a 0.635 y fue categorizado como un alto nivel medio de
correlacion entre ambos elementos donde a medida que se presente una mayor
motivacioén laboral entonces habra un mayor nivel de lealtad en el empleado. Por el
nivel de significacion bilateral obtenido que es menor al valor 0.05, se procedié a
aceptar la hipétesis alterna y a rechazar la hipétesis nula donde no se establece la

correlacion entre ambos elementos.

Tabla 5

Prueba de Normalidad

Pruebas de normal dad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estad. Gr.L Sign. Estad. Gr.L Sign.
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D1:

o , 318 20 ,000 ,709 20 ,000

Reconocimiento
D2: Logro 428 20 ,000 ,658 20 ,000
D3: Progreso 391 20 ,000 ,691 20 ,000
D4: Crecimiento

,281 20 ,000 ,844 20 ,004
Personal
D5:

,269 20 ,001 817 20 ,002
Responsabilidad
D6: Reto

416 20 ,000 ,610 20 ,000
Profesional
MOTIVACION

,214 20 ,017 ,817 20 ,002
LABORAL
D1: Identificacion ,202 20 ,032 ,900 20 ,041
D2: Membresia 325 20 ,000 ,592 20 ,000
D3: Lealtad , 337 20 ,000 ,669 20 ,000
COMPROMISO

241 20 ,003 ,891 20 ,028

ORGANIZACIONAL

Nota. Realizado por parte del investigador de los datos tomados de la técnica.

En latabla 5 como parte de la prueba de normalidad, se obtuvo que tanto para
las dimensiones como para las variables, la significancia tiene cifras las cuales se
encuentran por debajo del valor promedio (valor < 0.05), lo que llevo a aceptar la
hipotesis alterna y rechazar la hipétesis nula, lo que quiere decir, que las respuestas
recogidas con el cuestionario, no cuentan con una distribucién normal, lo que
conlleva que para el estudio, se utilizo el coeficiente de correlacion el cual es el
idéneo para distribuciones que son no paramétricas, por lo cual él que pudo

seleccionarse fue el coeficiente de Rho de Spearman.

V. DISCUSION

Se comprobd la hipétesis general donde existe relacion significativa entre la
motivacién laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de la

empresa Vasber Contratistas E.I.R.L., 2023, ya que la contrastacion de hipotesis
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arrojo un p valor de 0.000 siendo este menor al criterio establecido del 5%, estos
resultados son similares al de 6, quien determind la relacion que existia entre la
motivacién laboral y el compromiso organizacional en una empresa en Truijillo, asi
el resultado de la contrastacion de su hipotesis p valor fue 0.010 menor al criterio
establecido 0.050 asi mismo explica que el resultado del instrumento manifestaba
gue la motivacion de los colaboradores de la empresa analizada reflejaban un
resultado bajo referente al compromiso de los mismos, por lo cual aplicar
estrategias y politicas eficiente para aumentar esta variable era necesariamente
imperativo. Asi mismo cabe recomendar que la motivacion es una herramienta que
se puede utilizar a lo largo de toda la cadena operativa es decir con cada uno de
los colaboradores y también hace que estos obtengan un indice de productividad
mayor, crea y genera alianzas mucho mas fuertes entre colaboradores y gerentes
entre las distintas lineas organizacionales, refuerza la comunicacion para que esta
sea mas fluida, premia de manera correcta el esfuerzo del empleado y hace mucho

mas llevadera la carga laboral.

En el estudio se confirmd una relacidn significativa entre la motivacion laboral
y el compromiso organizacional en los empleados de Vasber Contratistas E.|.R.L.
Esto destaca la importancia de implementar estrategias efectivas para aumentar la
motivacion y el compromiso en el trabajo. La motivacion se presenta como una
herramienta clave para mejorar la productividad, fortalecer las relaciones entre
companferos v lideres, y facilitar una comunicacién mas efectiva. Estos aspectos
pueden mejorar la experiencia laboral y la eficiencia general de la organizacién. Por
lo tanto, es crucial invertir en politicas y practicas que fomenten la motivacion y el

compromiso entre los colaboradores.

Con respecto a la primera hipotesis especifica se propuso; existe relacion
significativa entre motivacion laboral y la identificacion de los colaboradores de la
empresa Vasber Contratistas E.I.R.L., 2023.donde el resultado del p valor es 0.000
el cual no supera el 0.050 del criterio establecido, para confirmar esta afirmacion se
realizd spearman obteniendo como resultado 0.941, por otro lado se obtuvo los
resultados del instrumento aplicado a la muestra de estudio, el cual demuestra que

la dimensién identificacion se encuentra en un nivel bajo con un 50% de respuesta
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por parte de los colaboradores de la empresa, respuestas similares al estudio de
Rodriguez et al. 2 en su estudio donde analiz6 la dimension identificacion con la
motivacioén laboral, resultando un p valor de 0.000 menor al criterio establecido sin
embargo los resultados de su instrumento arrojé un nivel bajo respecto a la
identificacion que sentian los colaboradores con la marca, esto denota que los
colaboradores poseen una percepcion baja frente a la identificacion con la
organizacion debido a la falta de motivacion, factor indispensable en las
organizaciones actuales, se recomienda reforzamiento de acciones enfocadas por
la motivacion, el esfuerzo bien recompensado, propiciar el amor al trabajo, las
buenas prestaciones, el interés que a la empresa hacia el colaborador y muchas
herramientas que hacen factible que cada trabajador proyecte una imagen clara y
buena de la empresa, por ello es imprescindible no dejar de lado este elemento que
hace beneficioso sobre todo a cada marca o institucién acrecentando el servicio y

la buena imagen de cada organismo.

El estudio ha confirmado unarelacion significativa entre la motivacion laboral
y la identificacion de los empleados con Vasber Contratistas E.l.R.L. en 2023,
respaldada por el andlisis estadistico. Sin embargo, se observa que la identificacion
de los empleados con la empresa es baja. Por lo tanto, se recomienda implementar
estrategias para aumentar la motivacion y mejorar la percepcion de los empleados
hacia la organizacion. Estas estrategias pueden incluir reconocimiento por el
esfuerzo, fomento de la pasion por el trabajo y ofrecimiento de beneficios atractivos,
entre otras acciones, con el objetivo de mejorar la imagen y el servicio de la

empresa.

Con referencia a la segunda hipétesis especifica se establecié que existe
relacion significativa entre motivacion laboral y la membresia de los colaboradores
de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L., 2023., el resultado nos seflala que
efectivamente existe relacioén ya que el p valor 0.000 no supera el 0.050 del criterio
preestablecido, para confirmar esta afirmacion se realizO spearman obteniendo
como resultado 0.983, del mismo modo se obtuvo los resultados de la técnica por
medio del instrumento aplicado a la muestra de estudio, el cual demuestra que la

dimensiébn membresia se encuentra en un bajo nivel con un 55%, es decir los
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colaboradores poseen una percepcion baja frente a la membresia lo que significa
gue estan en dichos puestos laborales a causa de una necesidad de empleo asi
mismo se encuentran en la busqueda de una permanencia en el lugar de trabajo.
La relacion existente proyecta una similitud con la investigacién de Santamaria y
Ojeda 11, en la cual concluye que los resultados del instrumento los trabajadores
se encuentran laborando en la empresa por la necesidad del empleo, esto a pesar
de que la paga no es buena, pero la falta de empleo empuja a muchos
colaboradores a asumir responsabilidades en empresas las cuales no facilitan la
comunicacion, entendimiento y desarrollo de capacidades de sus empleados. Se
recomienda que los encargados verifiqguen las capacidades y habilidades de cada
trabajador, enfocandose no sélo en nimeros laborales sino en aspectos intrinsecos

gue generen valor.

En el estudio se ha confirmado una relacion importante entre la motivacion en
el trabajo y la pertenencia de los empleados a Vasber Contratistas E.I.R.L. en 2023,
respaldada por datos estadisticos con un valor p de 0.000, lo que indica una
correlacion significativa. Sin embargo, se observa que la identificacion de los
empleados con la empresa es baja, con solo un 55% de ellos identificandose con
la organizacion. Esto sugiere que muchos empleados podrian estar trabajando por
necesidad econdmica y buscando estabilidad laboral. Esta situacion es consistente
con investigaciones previas que indican que algunos empleados permanecen en
sus trabajos por necesidad econ6mica, a pesar de sentir insatisfaccion con la
remuneracion y las condiciones laborales. Se recomienda a la empresa evaluar las
habilidades y capacidades de sus empleados, centrdndose en aspectos mas alla
de los resultados laborales para crear un entorno laboral mas satisfactorio y

valorado por sus empleados.

En cuanto a la tercera hipétesis especifica; existe relacion significativa entre
motivacién laboral y la lealtad de los colaboradores de la empresa Vasber
Contratistas E.l.R.L., 2023, los resultados reportan una relacion significativa ya que
el resultado de contrastacion de la hipotesis p valor es 0.003 la cual no supera los
0.005, lo que lleva a aceptar la H alterna y rechazar la H nula por el criterio

establecido, ademas para confirmar esta relacién se aplicé Spearman lo que generé
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como resultante 0.635, del mismo modo se obtuvo los resultados de la técnica
propuesta mediante el instrumento aplicado a la muestra de estudio, el cual
demuestra que la dimension lealtad tiene una calificacion de 65% en nivel medio
como resultado preponderante asi mismo las respuestas de los colaboradores
revelan un 35% en nivel bajo esta similitud se puede encontrar en el informe de
investigacion de Cravero y matos (2022) donde demostro que los esfuerzos que
realice la organizacion, son fundamentales para poder generar lealtad con el cliente
interno, es decir con los colaboradores internamente de la organizacion, es por ello
gue se recomienda que los objetivos deben ir enfocados en satisfacer no sélo al
cliente externo sino también motivar a tus colaboradores para generar confianza,

lealtad e incluso mejores indices de productividad.

En el estudio se ha confirmado una relacion significativa entre la motivacion
laboral y la fidelidad de los empleados de Vasber Contratistas E.I.R.L. en 2023. Los
resultados muestran una correlacion importante, respaldada por un valor p de
0.003, lo que indica que la hipotesis alternativa es valida en lugar de la hipotesis
nula. El analisis de Spearman refuerza esta relacion, con un coeficiente de 0.635.
La evaluacion de la fidelidad revela que el 65% de los empleados tiene un nivel
medio, mientras que el 35% tiene un nivel bajo. Estos resultados coinciden con
investigaciones previas que resaltan la importancia de los esfuerzos de la empresa
para fomentar la fidelidad entre sus empleados. Se recomienda que la empresa se
centre en satisfacer tanto a sus clientes externos como internos, ya que motivar a

los empleados puede generar confianza, fidelidad y una mayor productividad.

VI. CONCLUSIONES

Con respecto a la hipétesis general, los resultados obtenidos arrojaron un
valor de correlacion igual a 0.856 y fue categorizado como un alto nivel alto de
correlacion entre las variables motivaciéon laboral y compromiso organizacional
donde a medida que se presente una mayor motivacion laboral entonces habra un
mayor compromiso. Por el nivel de significacion bilateral obtenido que es menor al

valor 0.05, se procedi6 a aceptar la hip6tesis alterna y a rechazar la hipotesis nula
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donde no se establece la relacion estadistica entre las variables motivacion laboral
y compromiso organizacional.

Con respecto al primer objetivo especifico, los resultados obtenidos arrojaron
un valor de correlacion igual a 0.941 y fue categorizado como un alto nivel alto de
correlacion entre la variable motivacion laboral y la dimension identificacién donde
a medida que se presente una mayor motivacién laboral entonces habra un mayor
nivel de identificacion. Por el nivel de significacion bilateral obtenido que es menor
al valor 0.05, se procedio a aceptar la hipotesis alterna y a rechazar la hipotesis
nula donde no se establece la relacion estadistica entre la motivacién laboral y la

dimensioén identificacion.

Con respecto al segundo objetivo especifico, los resultados obtenidos
arrojaron un valor de correlacion igual a 0.983 y fue categorizado como un alto nivel
alto de correlacién entre la variable motivacién laboral y la dimension membresia
donde a medida que se presente una mayor motivacién laboral entonces habra un
mayor nivel de membresia o identificacion. Por el nivel de significacion bilateral
obtenido que es menor al valor 0.05, se procede a aceptar la hipotesis alternay a
rechazar la hipétesis nula donde no se establece la correlacién entre la motivacion

laboral y la dimension membresia.

Con respecto al tercer objetivo especifico, los resultados obtenidos arrojaron
un valor de correlacién igual a 0.635 y fue categorizado como un alto nivel medio
de correlacion entre la variable motivacién laboral y dimension lealtad donde a
medida que se presente una mayor motivacion laboral entonces habra un mayor
nivel de lealtad en el empleado. Por el nivel de significacion bilateral obtenido que
es menor al valor 0.05, se procedié a aceptar la hipétesis alterna y a rechazar la
hipotesis nula donde no se establece la correlacion entre la motivacion laboral y la

dimension lealtad.

VIl. RECOMENDACIONES

Con respecto a la hipétesis general, se recomienda al personal directivo de la
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empresa Vasber Contratistas E.l.R.L, fomentar de manera activa el desarrollo de
habilidades entre los empleados, asi mismo establecer de manera clara y precisa
las metas organizacionales, que sean alcanzables para su ejecucion, de igual
manera recompensar el buen trabajo ya sea por reconocimientos monetarios y no
monetarios, como agradecimientos, celebraciones, bonos, vacaciones, cenas de

integracion, dinamicas, etc.

Con respecto al primer objetivo especifico, se recomienda al personal directivo
de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L, promover el desarrollo de actividades
grupales como talleres y capacitaciones que fomenten la identificacién y sentido de
pertenencia del empleado con su empresa, de tal manera que la cohesion grupal
ayude a promover el buen desempefio del empleado y el buen ambiente laboral del

negocio.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se recomienda al personal
directivo de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L, promover la participacion activa
del empleado en propuestas de mejora, asi como su escucha activa sobre sus
posibles mejoras para proyectos que ya se estén en ejecucion, de tal manera que
el trabajador se sienta escuchado y apreciado, fomentandose asi su sentido de

membresia y permanencia.

Con respecto al tercer objetivo especifico, se recomienda al personal directivo
de la empresa Vasber Contratistas E.I.R.L, promover el sentido de lealtad del
empleado, mediante el desarrollo de actividades de reconocimiento de logros y
esfuerzo grupales e individuales, y la entrega de premios econémicos por el buen

desempefio.
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ANEXOS

Anexo 01.

Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escala de
medicion

Motivacion Nivel de identificacion | Esta variable tiene como | Identificacion Creencias Escala de
laboral gue siente uncolaborador | propésito identificar el Propdésitos Likert

con relacibn a una | sentimiento que tiene un Objetivos

institucion enespecifico y | colaborador con  la | Membresia Permanencia

con el logro de su vision | institucion por ello, se Necesidad laboral

institucional y sus | estudia en SU | Lealtad Respeto

objetivos ~ (Puma vy | identificacion, Cumplimiento

Estrada, 2020). membresia y lealtad. Fidelidad
Compromiso | Acervo de energias | Esta variable se | Reconocimiento | Incentivos Escala de
organizacional | originadas en el interior y | considera por la Gratitud Likert

exterior de una personay | conducta que tiene la Aprecio

que la orientan a| entidad con sus | Logro Deseo de logro

empezar una conducta | colaboradores en Conducta de logro

Deseo de superacion
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vinculada a las labores
desarrolladas, dada la
direccion requerida, su
intensidad, el periodo
gue dura y su forma

(Anchen, 2018).

cuanto al
reconocimiento, logro,
progreso, crecimiento
personal,

responsabilidad y reto

profesional.

Progreso o
g Eficiencia
Oportunidades de
crecimiento
Crecimiento Relaciones
personal interpersonales

Apoyo organizacional

Deseo de superioridad

Responsabilidad

Disposicion a ayudar

Nivel de cumplimiento

Reto profesional

Desafios laborales

Nuevos retos

profesionales
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Matriz de consistencia

Matriz de Consistencia

Tesis: Motivacién laboral y compromiso organizacional en colaboradores de la empresa Vasber Contratistas E.|.R.L., Bagua 2023

Problema Objetivos Hipotesis . , : . Metodologia
Variable Dimensiones Indicadores . —
General General General Estudio Béasico
¢, Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion Incentivo Tipo de
entre motivaciéon | que existe entre la |significativa entre la Gratitud Investigacion
laboral y el | motivacion laboral y el | motivacion laboral y el
COMpromiso compromiso compromiso
organizacional  en|organizacional en los | organizacional en los Reconocimiento
los colaboradores de | colaboradores de la |colaboradores de Ia Aprecio Correlacional
la empresa Vasber |empresa Vasber | empresa Vasber
Contratistas Contratistas E.l.R.L., | Contratistas  E.l.LR.L.,
E..LR.L., 20237 2023. 2023.
Especificos Especificos Especificas Deseo de logro
 OUE 0 e : g - y Motivacion || 5qrq Conducta de logro Enfoque
¢Que relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion laboral — —
entre motivacion| que  existe  entre| significativa entre Deseo de superacion Cuantitativo
laboral y la| motivacion laboral y la| motivacién laboral y la Eficiencia
identificacion de los | identificacion de los|identificacion de los Progreso Oportunidades de
colaboradores de la| colaboradores de la|colaboradores de la crecimiento
empresa Vasber | empresa Vasber | empresa Vasber Relaciones Disefio
Contratistas Contratistas E.l.R.L., | Contratistas E.l.LR.L., L interpersonales
E.LR.L, 2023?| 2023 2023. Crecimiento Apoyo organizacional | No experimental
A . . personal
¢ Qué relacion existe Deseo de
entre motivacion | Establecer la relacion | Existe relacion superioridad
laboral y la| que existe entre significativa entre Responsabilidad Disposicion a ayudar




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

membresia de los
colaboradores de la

empresa Vasber
Contratistas
E.ILR.L., 2023?

¢, Qué relacion existe
entre motivacion
laboral y la lealtad
de los colaboradores
de la empresa
Vasber Contratistas
E.LR.L., 20237

motivacion laboral y la
membresia de los
colaboradores de la
empresa Vasber
Contratistas E.|I.R.L.,
2023

Establecer la relacion
que existe entre
motivacion laboral y la
lealtad de los
colaboradores de la
empresa Vasber
Contratistas E.l.R.L.,
2023.

motivacion laboral y la
membresia de los
colaboradores de la

empresa Vasber
Contratistas E.l.LR.L.,
2023.

Existe relaciéon
significativa entre
motivacion laboral y la
lealtad de los
colaboradores de la
empresa Vasber
Contratistas E.l.LR.L.,
2023.

Nivel de
cumplimiento

Reto profesional

Desafios laborales

Nuevos retos
profesionales

Compromiso
organizacional

Creencias )
Identificacion M_EIOdO de
recojo de datos
Propdsitos Encuesta
Objetivo
, Permanencia
Membresia _
Necesidad laboral Instrumento
Respeto
Lealtad Cumplimiento Cuestionario
Fidelidad
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Anexo 02. Instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO

Estimado colaborador(a), con la finalidad de determinar la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa VASBER
Contratistas E.I.R.L. a continuacion, se le presentan una serie de preguntas a las
cuales debera responder con total sinceridad.

o * Lea detenidamente y conteste cada una de estas preguntas de acuerdo
Indicacione | 5 gy realidad.
S
* Marque con una X cada recuadro segun corresponda.
a.) Unidad de
Arrendamiento y
Ventas
b.) Unidad de
Colaborador de la empresa Asesoria al cliente
VASBER Contratistas :
. EILR.L ) c.) Unidad de
colaborado Usuari | presupuesto
r as:
d.) Unidad de
Administracién
Masculin e.) Unidad del Area
Sex | O Eda legal
0: : d:
Eemenm f.) Otros (as)

5. Siempre 4. Casisiempre 3. Aveces 2.CasiNunca 1.Nunca

Variable I: MOTIVACION LABORAL NICN|A|[CS|S

DIMENSIONES 11 2 [3] 4 |5

RECONOCIMIENTO

1. Existen incentivos al reconocimiento por su esfuerzo, tipo
empleado del mes, condecoraciones, etc, que generen aprecio a
su trabajo.

50
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2._ Agradecen sus acciones laborales realizadas con éxito.

3._ Son apreciados sus conocimientos que sirven en sus acciones
laborales del dia a dia.

4. Usted considera que son reconocidos los resultados de su
trabajo diario que le generen gratitud a su labor.

5. _Se realizan reuniones donde te reconocen frente a todos como
parte de la gratitud empresarial.

6._ Existen incentivos Monetarios, tipo aumentos de sueldo,
bonos, viajes, etc.

LOGRO

7._ En la organizacion existe el deseo de logro al momento de
cumplir con sus tareas.

8._ Consideras que el ambiente laboral repercute en tu conducta
de logro.

9. Existe la motivacion necesaria para tener siempre un deseo de
superacion.

PROGRESO

10._ Telogras identificar como un colaborador eficiente, enfocado
al cumplimiento de metas.

11. Generan las posibilidades y oportunidades para el desarrollo
y crecimiento profesional.

12. En la empresa se realiza una evaluacién gradual de tus
objetivos y metas que permitan tu crecimiento profesional.

13._ Se cuentacon lineamientos que evallan tu progreso obtenido
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para el crecimiento en lalinea de carrera.

CRECIMIENTO PERSONAL

14. Se brinda el clima laboral adecuado para generar relaciones
interpersonales.

15.- Existe una relacion cordial y adecuado con todas las areas
gue genere una imagen positiva entre ustedes.

16.- Existe un lider que motive y apoye a sus colaboradores
mediante su accion para el cumplimiento de las metas.

17.- Se realizan acciones que te motiven a poder superarte de
manera personal.

18.- Le brindan el apoyo necesario para superarse personalmente,
como permisos por estudios, capacitaciones u otros.

19.-, le brindan la oportunidad de ejercer diferentes tareas que lo
hagan mas capaz y generen habilidades personales como
comunicacion eficaz, solucion de problemas o deseo de
superioridad.

RESPONSABILIDAD

20. Se cumple con las normas propuestas por gerencia.

21. Considera que se acata el nivel de cumplimiento en las metas
propuestas.

22. Usted considera que en la organizacion existe la disposicion
para ayudarse entre comparieros.

RETO PROFESIONAL

23. Existen desafios propuestos por gerencia a nivel profesional.

24. En la empresa 0 en su area respectiva, le proponen nuevos
retos profesionales.

25. Son diferentes las tareas diarias que lo desafian a mejorar
profesionalmente.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA RPOFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO

Estimado colaborador(a), con la finalidad de determinar la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de la
empresa VASBER Contratistas E.I.R.L. a continuacién, se le presentan
una serie de preguntas a las cuales deberaresponder con total sinceridad.

es

. _ * Lea detenidamente y conteste cada una de estas preguntas de acuerdo a su
Indicacion | yealidad.

* Marque con una X cada recuadro segun corresponda.

a.)  Administracion  del
Talento Humano
b.) Unidad de Asesoria al
Colaborador de la empresa ) Cliente
Perfil del VASBER Contratistas E.I.R.L. Area ¢y Unidad de Planificacion
colaborad Usuaria | gstratégica
or s:
d.) Unidad de
Administracion
Masculino e.) Area Legal
Sexo: : Edad:
Femenino f.) Otros (as)
5. Siempre 4. Casi siempre 3. Aveces 2.Casi Nunca 1. Nunca

Variable Il: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES

IDENTIFICACION

1. En su area laboral existen creencias organizacionales
arraigadas.

2. Cuentan con un propdésito intrinseco que los ayude a
motivarse cada dia.

3. Setrazan objetivos de manera diaria para el cumplimiento
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de tareas.

4. Cree que se siente identificado con el propoésito de la
organizacion.

5. Respetan cada una de las creencias personales de cada
colaborador.

6. Implantan creencias institucionales que los distingan de la
competencia, como algun saludo patrticular, frase o cultura que
se identifique en la organizacion.

7. Poseen un propésito unico a largo plazo el cual los distinga
y motive de manera grupal.

8. Existe un compromiso organizacional que los empuje a
cumplir Los objetivos trazados.

9. Consideras que absolutamente todos en la empresa se
sienten identificados con el objetivo.

MEMBRESIA

10. Te consideras sujeto a un contrato que limita tu
permanencia organizacional.

11. Consideras que la permanencia profesional es una de tus
aspiraciones, es decir desearias quedarte de manera
indeterminada en la empresa.

12. Crees que se permite al colaborador poder llegar a sus
metas sin la necesidad del temor al despido.

13. Secuentacon la oportunidad de llegar a estar en un puesto
permanente en la compafia.
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14. Consideras que te escogieron como parte fundamental de
la organizacion o por necesidad laboral.

15.- Consideras que el sueldo que aceptas es por una
necesidad laboral o podrias conseguir algiin empleo mejor.

16.- Consideras que siempre seras Util y permanente para el
trabajo que desempenas.

17. Sientes que eres reemplazable por algo o alguien enfuncién
al trabajo que desempefas o eres totalmente necesarioen la
empresa.

18. Usualmente te tomas tiempo de descanso, pides permiso o
recurres a algun tiempo extemporaneo que te limite la
permanencia de tus funciones.

LEALTAD

19. Te consideras fiel a la organizacion con respecto a las
funciones que realizas.

20. Si fueras un cliente nuevo y deseas que cumplan con tus
necesidades, contratarias tu servicio.

21. Trabajas conrespeto en pro del crecimiento de la empresa
para que se desarrolle exponencialmente.

22. Tu labor se basa solo en cumplir con las tareas que se te
asignan.

23. Cumples mas de lo que te piden porque te sientes
realmente comprometido con la marca.

24. Respetas el nombre de la organizacion dentro o fuera de
la misma.

25. Tus acciones forman parte de lafidelizacion de los clientes.




Anexo 03. Carta de autorizacion

Universidad
César Vallejo

“Aflo de la unidad, la paz vy el desanalio”

Ghiclayo, 16 de junio del 2023

Sefior(a)

MIGUEL DAVID VASQUEZ BERRIOS
REPRESENTANTE LEGAL (GERENTE)
EMPRESA VASBER CONTRATISTAS EIRL
JR. PIURA N* 165 - BAGUA

Asunto: Auteeizar para la ejecucdn dal Proyectn de Investigacdn de ADMINISTRACION

De mi mayor considarscion:

Es grato dirigirme a usted, para saludardo muy cordialmente en nombre de la
Univarsidad Cesar Vallejo Filial CHICLAYO y &n & mio propio, desearle la continuidad y
axitos an la gestian que viena desampanando

La presents tena come finalidad solicitar su autarizacion, a fin de que el(la) Bach.
LUIS ALBERTO RUEDA GUEVARA, con DNI 477049880, del Taller de Elaboracdn de Tesis
de |a Escuela Académica Profesonal de ADMINISTRACION. del Programa de Taulacion:
pueda ejecitar su Investigacica titulads: "MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE LA EMPRESA VASBER
CONTRATISTAS EIRL, BAGUA 2023.", an la inslitucin que pertenece a su dgns
Direccidn. Asi mismo, de resular favorable su autorzacion, le agradecesé brindarle las
facildadas corespondiantes a fin de cumpiir su propdsito.

Sin otro particufar, me despido de Usted, no sin antes exprasar 08 santimientos de
mi especlal congideracion a su persona,

Alentaments,

WUCTTD, Visgue: berrion Dr. Tiloh Solis
TITUAR GENENTE COORDIMADOR MACIONAL DF LA ESCUELA 08
ADMINES THRAGION DEL PROGRAMA OF TITULACON
UMVERZIDAD CESAR VALLEID
e Aseive PTUN.
WWW A Vol e



Anexo 04. Evaluacion por juicio de expertos
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Segunda dimension | subcategonia: LOGERD

Objetvos de la dmensidn: entficar el deseo de logro, anhelo de superanon yoonducta de logro de los: colaboradores de |la empresa

Indicadores ftam Claridad | Coresancia | Foelavanca P P

Recomandac iones

En la organzacion exisle o deseo de logeo de los colaboradones o : - : -
Deseoa delogm | momenio de cumplir las labores

El amberts laboral repercule en la conducta de logo oe los - - - -
Conducta de logro - . . .

colaboradores .
Deseo de | Lamoivaodn de los oolaboradones es necesana para que elos E . E s
SUpEracin femgan SIEMpre un desso e Superac on ) . -

FORMATO DE VALIDACION

Estimado Jusr leer oon delenimienta los (tems y calficar &n una escala de 1 a 4 s valoraodn, asl ooma soliciiamos brinde sus obSEraationes que oorsiden
perirerie.

Variablo/categoriac MOTHVACION LABORAL.

Primera dimension | subcategoria: RECOMNOCMIEENTO

Objetivos de la dmenside:  Identificar &l grada de reconccimienio oon respects al aprecio, grafibud & incentivos que tienen los colaboradores: de la empresa.

Inddicadorss ftam Claridad Cohorencl | Relevancl

a a Obsenacionas!

Racomanda iones

ILices: inDesnd@vos al reconccimienio por su eshoerszo, por sjemplo, . . - -
emplaado dell mes, coNdenoOranones, Ei0., JensRn APeco 3 s

Feentva | Fabain.

Siempre brindan inoentivas Monstarios, por ejempio, aumentos de
suelda, bonos, Wajes, oo

Lars labores realizadas con éxbo son agradecidas por la empresa

Ccnllexd Eon peconoci dos |os rabajadores por los resullados de su rabajo )
diaria gererando grafibud a su labor. -
Aprecia Lioes fraibaijadores SO0 aprecados por Sus conocimienios, en sus

ackonss laborales del diaa dia.

Tercera dimensicn I subcategoniac FROGRESD

Objetvos de la dmensidn: identficar el grado de eficiencia y oportunidades de creomienio de kos colaboradionss: de la empresa

Indicadcres Tham Claridad | Coherenca | Reluvanca ot MR-

Recomandlac iones

Te identficas como un colaborador eficiente, enfocadao al - . - -

cumplrmiento o metas. - N - -
Ehciernoa

La empresa ceenta con lineamismios que evalian la eficiencia en
s labores.

La ernpresa genera oportunidades de desarmollo y orecmierio
profesional para 4

Oporturidades de

e —— La emgresa reakza wna evaluacoon gradual de o desempefic - - - -

profesional en |la onganizac on.

oo INVESTIGA
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Cuarta dimansion ! subcategoria: CRECMIENTO PERSOMAL

Objeivos de la dimersion: identficar & grado de nelacdones inderpersonakss el apoyo organzaconal y o deseo de supenondad de los coaboradores de

empresa
Indicadones ltam Toharenca | Ralevanca Obsarvacionas'
P 1 e £ Do,
Fiedaciones La empresa bnnda un chma laboral adecuado gue permibe geresrar - -
_ SpAimars nelackones inlepersonales entes sus colaboadones.
I ntErper Soral e =
Ertre L diversas dreas o la empresa existe un trate condlal enire
sus colaboradomnes
Er la empresa exishe un lider que maolra y apoya a los - -
Apayo colaboradores o cumplir Sus msiss
rganizaciona En la empresa se reallzan acinidades que mpactan &n -
moktnacdn § desarmollo personal.
£ la empresa e brinda el apoyo al personal para esiudios,
capachacones, &io - -
Diesen e
supeTiondad - -
En la empresa se brinda la oporfunidad de ascensos, rofacon entre
dreas, sic
Quints dimansion ! subcategoria: RESPONSABLIDAND
Oigsinos ge la dimenson: Deferminar o nivel de oumpmienio y responsabilidad de kos colaboradones. de |a empresa.
Indicadones Bem Cohuerencia | Relovancia P —
R £ el £ Dt
Disposicidn a Considera que en la organizacidn exisle a disposicion para
ayudarse enire compafens.
ayudar
Hivel de Se cumple con las nommas propuesias por ka geencia.
cumplimesnlo
Considera que se acata ol nivel de cumplimiento &n las metas : :
propussias, - -
Saxta dimensicn i subcabegoria: Reio profesional
Objetvos de la dmensidan:  ldentficar los desafics y relos profesionales. gue benen los colaboadone s de la empresa.
[ Indicadomes o [ Coharenca | Relavanca o N
R o it O oeter .
Exislen desafios propussios por gerence a nivel profesional N -
Dresafios Son diferentes | lwreas dianas gue o desafian a mejorar -
laborales profesionalments.

Mussvos relos
profesionales

En b empresa o &n =u dSrea respecliva, B proponen nuesos
retos profesionalkes.

oo INVESTIGA
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Variabloicategorac COMPRUMISD ORGEANZACIDONAL
Primara dimension | subcategoria: IDEMTIF EACION.

Oiysinvos de la dimenson: Analizar el grado de identficacon, propdsibos que tenen los colaboradones oon la empresa.

Indicadon e Clarisdad Cah Rl . ,
Roic orfiilaciness

En su &r=a laboral exislen ceencias anganizacionales - - -
amaigadas.
Implantan creencias institucionales que los distingan de la - - -

Croencias compelencia, como aigin saludo particular, frase o cultura
gue s idenlifigue en k& coganiFacon
Respelan cada una de las oeencas personales de cada . -
colabarador.
Cuenlan con un propdsita intinsea que los ayuds a - - - E
molivarse cads dia.

Progsisiios P'n".n..-:n un propdailn nico a larga plara &l cual los dslinga y
mofdive de manera grupal.
Se sienbe identificado con & propdsilo de ka organizacion.
Se Irazan objelivos de manera diaria para & cumplimienio de . - . -
lareas,

Obiaiiens Exisle un compromisoe onganizacional gue kos anime a cumplir

o Los abjelives irazadas.

Consideras gue absalutamenis fodos &n la smpress se
sienben denlificados con el objetive.

Segurda dimension | subcaiogornia: MEMBRESIA

Oigsivos de la dimension idenaflicar el grado de permanencia y la necesidad laboral que temen los colaboradores en la empresa.

T Tlardad | Cohemnca | Relavanca
It R OofiiaeZia L 0

Te consideras sujEio a un conbralo que limila u permanencia . -
omganizacional.
Fiensas que la permanencia prolesional es una de s -
aspiraciones, &5 dedr deseanias quedarts de manera

indelerminada en la empoesa.
Cree gque se parmibe al colaboradar poder legar a sus metas

Formanencia =in |a necesidad del lemor al despada.
B Se ouenla con [ oporunidad de legar a estar en un puesio -
permanenie &ni la compafiia.

Consideras que siempre serds 0l y permanenie para el
trabajo que desempefias.

Usualmenie e lomas Eempo de descanso, pedes permisa o
recurres 3 algin empo extempordnec gue le limite la
permanenca de us funciones.

Consideras que |& escogieron como parte fundamental de la - -
arganizacin o por necesidad laboral
El susldo que aceplas es por una necesidad laboral o podrias
Mecesidad |abonal w_n ST D s,

Sienles que eres reemplarable por algo o alguisn en funcidn
al rabajo que desempefias o eres lolalmente necesarnio en la

Bman -
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Tercera dimension | subcategoriac LEALTAD.

Ciigeinos ge la dimension: idenihoar el grade de Sdebdad y respebo que Senen os colaboradores con nespecio al cumplimisnto arganizacional

[ Indkadons Fam Tharsdad | Coherenca | Relavanca o —
i il O s
Trabajas con respeto en pro del crecmiento de kb empresa - -
para gue == desarralle exponencialmeants.
oy . . - -
Respetas el nombre de la organizacion dentm o fusra de la -
misma.
Si Tueras un dienle nuevo y deseas gue cumplan con lus - -
necasidades, conlratanas sl sarvico.
P— Cumples mids de lo que le piden porgue & sienles realmente
camprometida con ka marca.
Tu labor =& ba=a sclo &n cumplir con [as taneas gue se =
Asigrean.
Te consideras fied a la organizacidn con respecio a las - -
—— funciones que realiras.
Tus accones forman parke de la delizacdn de os disnbes,

Observacones (precsar si hay suficencia)

Opinidn de aplicabilidad Aplcable | X | Aphcable después de oormegir || |
Apelidos y nombres del juez evaluador: Or. Apsllida y Nombee ESTEVES PAIRAZAMAN AMBROCIO TEODORO
Especalidad def evaluador Linenciado en Adminisiracian y Maesiro en irecoon Esyabégica

[ {ﬁ_:g;

i e e abaadon
1TBa6910

Flicarrland sk

Mo aplicable | |

15 de Agosio de 2023

Lt his siho sarbiascinnads pars canliar of insbrmaanto. Shobvackde kabanal { Ooimipnomiss fganiodecnel ah
ol abor e O e emresa Viesber Coniratsiss ELRL . Bagua 2035
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Nombee de ka Pruata: [Motvacdn labaral y compromso agancaconal de os colboracores oe
enpvesa Vaaber Contaratas ELR.L. Bague 2023

Auter (3X Luks Aeno Rueda Guevara 2023
Procedencia 8asgus
Adminsrackdn Apicacitn Se campo
Tiempo de aphcackie 20 mindos

A0 06 p0actn | 1o aianeces de @ epvesa Vaaber Contratistas £1R L, Bagua 2023

Sgnifcackdey | B obyjedhvo &3 Mot B relicihn que exiale oatre & motvacdn Bbomaly &f

COMMNTISO VRanZacional de s coQboradores de & anoresa Vaaber
Conkatalas ELRL. Bagua 2023
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE WALIDACION

Estmado Juer leer oon delensmiento los ilems y calficar en una escala de 1 a 4 sy valoraoon, asl como solicitamos brinde: sus cbservaciones que oorsidens:

pertmemie.

Variablo/categoria: MOTIVACION LABORAL

Primra dimansion |

Objeivos de la dmensidn

subcatgoria: RECONOCMIENTO

tdentficar el grado de reconocimesnio con respecho al aprecio, gradiud & incen@vos que themen los colaboradones de la empresa.

Indli cadicres i Claridad | Coherencia | Relovancia Obse ; "
Recomendaciones
Loes inoenivos al reconooimisnto por 5u eshuerzo, por sjempia, & S 3 3 -
emplasdo dell mes, condecoradones, elo., QENSEN ApPecio a Su
reentiva | rabajo.
Eiempre brindan incentivos Monetanos, por ejempio, aumenics de 3 3 4 )
sueido, bonos, wiajes, eic.
Lars |abores realizadas con éxto son agradscidas por la empresa 1 . a )
Pttt Eon reconoci dos los rabajadores por bos resuliados de su rabajo
diark generandn grantud a su labor. 2 A 3 :
Lioes: trabajdores son aprecados por Sus conocimienios, en sus
Aprecia acciones |aborales del diaa dia.. 4 3 a -

Segunda dimension | subcatpgonia: LOGRO

Objetves de la dmensider identficar el deseo 4 logra, anhelo de supsranon v oomducta de logro de kos colaboradones de la smpresa.

Indicadares tam Claridad | Coherencia | Feluvanca at P
Rocomandac iones
£n la omanizacion existe o desen de logeo de los colaboradones a -
Deseode o | momenio de cumplir las labores 3 1 1
El amberie laboral repecule &n la conducia de logro de los -
Conducta de logro .
colaboradores 3 a 4 .
Deseo de | La mobivacion de |os colaboradores es necesaria para que ellos .
SUpEraciin femgan sliempre un deseo de superac on 1 1 4 :

Tercera dimensicn I subcategoria: FROGRESD

Dbjeivos de la dmension: idenificar el grado de efciencia y oporiunidades o crecimienio de ks colaboradones. de |3 empresa.

Indicadones e Clandad Coherncd | Relavancs al —
Recomendacionss
Te idenificas como un colaborador eficienie, enfocado al
Ehoentia cumplimiento de metas. 3 Z ]
La empresa ouenta oon lineamisrios que svalian la eficksnciaen N
fus labores. 3 = 2
La empresa genera oporiunidades de desanmoilo y onecmienio
a 4o | Profestnal para & a E 4
pz::::u:laccs = La empresa realza una evaluacon gadual de fu desempefio
profesioral en la ongarizac on. o 4 4
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuarta dimension | subcategoria: CRECMIENTD PERSOMAL

Objeivos de la dmension: idenificar ol grado de relacones inkerpersonales. el apoyo organcaconal y & deseo de supenondad de los colaboradones o

EmEresa
Indicadores Harm Claridad Col Rl " ,
i Ottt £ s,
Fed La empresa brinda un chma laboral adecuado que permite gemerar
Irlm__:f': '”ﬁ SpAmas relackones inlerpersonales entres sus colaboadores 3 2 2
o Entre las diversas ansas de la empresa existe un fate comlal ente
SUus oolaborsdones 3 ] 3
En la empresa existe un lider que motta y apoya a los
Apoyo colaboradores a cumplir Sus meetas 3 E] 4
organrizaciona En la empresa existe un lider que motka y apaya a ks
colaboradores @ cLmplir Sus metas 3 3 4
En la empeesa e binda el apoyo al personal para eshudics, 3 1 a
capacfacones, o
Deseo de - = - -
Supeniondad En la empresa se brinda la ocporfiunidad de asoensos, notacidn entre 3 3 i
dreas, efc - - - B
Quinta dimension ! subcategona: RESFONEABILIDAD
Otyetivos o la dimension: Deteminar o nivel de cumpimienio ¥ responsabi idad de ks colaboradores de la empresa.
[ Indicadores Tem Tlardad | Coherenca | Relevanca D
i Ot oS £ s,
Disposicin & Considera que en la oganizacian exisle la disposicidn para 3 a 3
ayudame entre comparieros.
ayudar
Se cumple con las namas propuestas por la gerencia.
Hiwel de g 3 a 3
cumplimisnio i i i
Considera que se acata ol nivel de cumplmienio en las metas ] 2 2
propuesias.
Soxta dimensicn | subcabegoria- Relo profesional
Objetives de la dmensidn:  ldentficar los desafios y relos profesionales gue benen los colaboradiores de la empresa
Indicadones am Clarsdad Gl Foal Oitsar ,
i O it C s
Exisien desafios propuesios por genencis a nivel profesional. 3 2 2
Desalios Son diferentes |as lareas danas que lo desalian a mejorar 3 E 2
laborales profesioralments,

Musvos relos
profesionales

En b empresa o en su drea respecliva, b proponen nuesvas
relos profesionales.

oo INVESTIGA
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variablelcategoriac COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Primera dimansion | subcategona: ID=MTIF BEACICR.

Oigminens o la dmension: Analizar e grado de idenificanion, propasitos que tesen los oolaboradores. con Ll empresa.

Indicadones R Clarsdad ol Rl — ,
P £ i C .
En su &rea laboral exisien oesncias organizacionales
amaigadas. 3 2 2
Implantan creencias institucionales que los dislingan de la
campelencia, coma algin saludo particular, frase o cullura 3 F 2
I que 5= idenlifigue an k cogani zacin
Respelan cada una de [as aeencas personales de cada
calabarador.
3 3 3
Cuenlan con un propdsito intrinseda que los ayude a
molivarse cada dia. 3 - 2
<
- Posmen un propdsilo tnico a largo plaro &l cual los dislinga y
TOfGE0 A
molive de manera grupal. 3 2 a
Se sianbe idenlificado con el propdsita de la onganizacion.
3 3 4
Se trazan objetivos de manera diana para el cumplimienio de
lareas. 3 a 3
Dbjelras Exisie un compromiso onganizacional gue kos anime a curmpli
Los abjelives irazados. 1 a 4
Consideras que absolutamente lodos en la empresa se N
simnben deniificados con el objelive. 3 2 2

Segurida dimension § subcaxiegona: MEMBRESIA

Dity=ivos ge la dmenson idenahicar el gado de permanenca ¥ la necesidad laboral que temen los colaboradones &n la empresa.

Wem Tlaridad | Goherenca | Relavanca

Il R Ot tetia Ci 0,

Te consideras sujelo a un conbralo que limila tu permanencia
arganizacional.

Fiensas que la perranencia profesional es una de s
aspiracones, &5 dedr deseartas quesdarte de manera
indeterminada &n la empresa. E 2 4

Cres que se permite al colabaradar poder lsgar & sus metas
=in la necesidad dal lemor al despida. 1

(=]
L]

Pisfradiieficla
Se cuenla con ka oportunidad de Begar @ estar en un puesio
permanerie en la compafia.

Consideras que sismpre serds il y permanentes para &
trabajo que desempefias.

Usualmente e lomas iempo de descanso, pides permisa o
recurres 3 alglin tiempo extemporines que te limile la
pemanencia de us funciones.

Consideras gque |& escogieson como parte fundamental de &
arganizacidn o por nec=sidad laboral 1

(=]
L5

El sueldo que aceplas es por una necesidad labaral o podrias

Mecesidad |abon canseguir algin smples mejor. k|

(=]
L5

Sienles que eres reemplarable por algo o alguien en funcidn
al rabajo que desempefias o eres lolalmente necesario en la
Empresa.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tercora dimsensicn | subcategonac LEALTAD.

Oiysinos e o dimension: idendficar el grado de Sdeddad y respelo gue Senen los oolaboradores con respecio al cumplimisnto oganizacional

Indizadons Rem

Clarkdad Cohaminicd | Ralavancs

Obrsarvacrms'
P oot 1 O

para que == desarrolle exponencialments.

Trabajas con respeto en pro del credmiento de b empresa

misma.

Respetas el nombre de la organizacdn dentro o fuera de la

necasidades conlralanas el s=rvico.

Si fueras un dienle nuevo y deseas que cumplan con us

Curmplimisnne
b oomprometida con la manca.

Cumples mds de lo que e piden porgue e sienles realmente

asigran.

Tu labar se basa solo en cumplir con [as areas gue s= 1=

funcionss gue realizas.
Fidedadad

Te consideras fiel a la organizacién con respecio a las

Tus accones forman parte de la ideli zacon de los disnbes.

Observacones (precsar si hay suficenoia)
Opinicin che ool i Aphcabie | |

Aplcabls desputs de oormegir [ X |

o aplicable | |

Apelidos y nombres del juez evaluador: Ralael Anlonio Eouiendo Espinoea
Espenalidad de evaluador: Licenciado en Adminstracidn de Empresas y MEA en adminisiracian y negooios

itz 2 |isdT
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Nombee de la Prueba |Motvacdn boral y compromso ogancaciondl de s colaboradones oe B
empvesa Veaber Contaralas ELR.L. Bagua 2023
Autor () Luks ARemo Rueda Guevaa 2023
Procedencia Bagus
AcminsYacin: Asdcacin oe camgo
Ambito de aplcacin: | Tradgiacores de i empresa Vaaber Contratistas £1R L, Bagua 2023
Sgnifcacde | E olyetho &3 medv ia relcido que exiaie aatre & matvacda aboal y o

COMMDMIED MPENZaconal de s colbivadores de B esgvesa Vasber
Conkatalas ELRL . Bagua 2023

Definidén

Espategl LIZadD Pard MOSYSr ArecD, Mot
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pertmente.

FORMATO DE WALIDACIGN
Estmado Juez- leer con delenimients los items y calficar en una escala de 1 a 4 su valoraoon, asl como soliciiamos bnnde: sus cbserraciones que oorsden:

Variablo/categoriaz MOTRAACION LABORAL

Primera dimension | subcategoria: RECOMNOCMIENTOL

Objetves de la dmensicn:  Identfficar el grado de reconocimienio oon respecto al aprecic, gratiud e incentvos que temen los. colaboradores de la empresa.

Indicadores ltam Claridad | Coherenci | Relevanci o —
2 a Rocomanidac iones
Lo incenfivos al reconooimiento por su eshuerza, por sjemplo, &
emplasdo dall mes, condecoraciones, lc., QENEEN ApPEcio & Su 3 4 4 tp?‘;:f:ﬂﬂamﬂ_
Incentivo | wrabain.
Eiempre brindan incentivos Monetancs, por ejempio, aumenics de 3 i 4 Cambe la palabra
sueido, bonos, viales, e “tipo” jpor “por ejemplc”
i, gue s refiers con
acoiores, debe
Lars labores realizadas con éxbo son agradec das por la empresa 3 3 3 especicar = se irala
CGratitud del logro de alguna
Eon reconocides los rabajadores por los resullados de s rabajo 3 1 1 Lquién debe
diario gererando gragbod a sw labor. PROONODETT
Lo irabaijadores son aprecados por sus conocimienios, en sus .
Apreci acoiones laborales del dia a dia. 3 a 3 ¢quién debe apreciart
Segunda dimension / subcategoria: LOGRO
Objetivos de la dmensider identficar el deseo de logro, anhelo de superadicn y conducta de logro de los o de la emps
[ C o
nioacres ) Observaciones/
Recomendaciones
En la crganzacon existe of deseo de logro de los colaboradores 3 g@’mﬂ‘::ﬂ In
Deseo de togro mornento de cumps las labores 3 3 3 palabras ‘ue; ios
colaboradores”
£1 ambiente laboral repercute en la conducta de logro de los Agregar después de la
Conducta de logro 3 a 3 palabma “ogro® las
colaboradores palabras “de los
colaboradores
Refoemute: La
Desec de | La motvacén de los colaboradores es necesaria para que elos motivacion de los
colaboradores es
superacion tengan siempre un deseo de superacion. 3 a 3 necesana para que
elios tengan siempre
un deseo de
SDera0dn

L A~V
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tercera dimension | subcategona: PROGRESD

Objetves de la dmensicn: dentficar el gradoe de eficiencia y oporiunidades de crecmienio de los colaboradores de la empresa.

Indicadores

Obsarvacionas
Ruecomandac ionses

Ehoenaa

Te idenidcas coma un codaborador ehcienle, enfocada al
cumplrmiento de mietas.

Raeformute: Te
idenificas como un
oolaborador efickente
enfocado al
cumplmienio de
metas

La esnpressa oussnta oo ineamisrins gus Svalian L S8l & en
s labores.

Reformute: La
EMpresa ouenta con
limeamientos que
evalian la eficencia
e fus labores

Oporundades de
crecimisnto

La ampresa genera oporiunidades de desarmolio y crecimisento
profesional para 4

Reformute: La
BMprEs gerera
oporunidades. de
desarrollo
crecimiento profesonal
para fi

profesional en | onganizac on

La empresa realiza una evaluaodn gradual de o desempefio

Reformuke La
empresa reakza una
evaluacion gradual de
b desempefio
profesional en la

Drganizacicn

Guarta dimansion ! subcategoria: CREGCIMIENTO PERSOMAL

Objetives de la dmersion: idenificar el grado de relacones interpersonales el apoyo organzaconal y ef deseo de superiondad de jos colaboradores. de la
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Anexo 05. Prueba piloto

Se realizé una prueba piloto para establecer a nivel practico la fiabilidad del
instrumento aplicado en cada una de las preguntas consideradas en el estudio, lo
cual permite identificar la idoneidad estadistica de cada pregunta incluida en el
analisis, observando si algunas de estas se hallan correlacionadas negativamente
con las demas, de manera que se mejoré su redaccién y se optimizo su capacidad
de andlisis. De esta manera, se empled el parametro alfa de Cronbach, el cual es
definido por Nina y Nina (2021), como un indice que determina la fiabilidad
estadistica de las preguntas desarrolladas en base a la estructura y distribucién de

las respuestas recopiladas a 20 sujetos de estudio.

Tabla 6

Procesamiento de casos de la variable motivacion laboral

N %
Vélido 20 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 20 100,0

Nota: se analizaron 20 elementos como unidades parte del analisis.

En la tabla 06, se pueden observar los casos que se analizaron para poder
determinar el nivel de confiabilidad del instrumento de una de las variables:
Motivacién Laboral, esta denotd una totalidad de 20 respuestas tomadas como
muestras de analisis los cuales representan a quienes conforman la empresa en

cuestiones de fuerza laboral en Vasber Contratistas E.I.R.L., Bagua 2023.

Tabla 7

Fiabilidad del instrumento Motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,802 25

Nota: el Alfa de Cronbach fue obtenido por el instrumento motivacion laboral
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En la tabla 07 se puede observar que el coeficiente de Alpha de Cronbach
fue de 0.802, resultado que se pudo obtener gracias al procesamientos estadisticos
del programa Spss en su versién 26, asi pues, se pudo corroborar que el
instrumento de recoleccion de datos en la variable Motivacion Laboral es fiable ya

gue se denota un algo grado confiabilidad segun la escala del actual criterio.

Tabla 8

Procesamiento de casos de la variable Desempefio Organizacional

N %
Vélido 20 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 20 100,0

Nota: Los elementos analizados corresponden a una totalidad de 20 unidades de

analisis.

La tabla 08, denota todos los casos que fueron tomados y analizados para
poder establecer un nivel de fiabilidad en el instrumento dentro de la variable
Desempefio Organizacional dejando notar un total de 20 muestras analizadas los
cuales representan a quienes conforman la empresa en cuestiones de fuerza

laboral en Vasber Contratistas E.I.R.L., Bagua 2023.

Tabla 9

Fiabilidad del instrumento Desempefio Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,938 25
Nota: el Alfa de Cronbach fue obtenido por el instrumento desempefio

organizacional por el procesamiento de 25 elementos.

En latabla 9 se puede observar que el coeficiente de Alpha de Cronbach fue
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de 0.938 resultado que se pudo obtener gracias al procesamientos estadisticos del
programa Spss en su version 26, asi pues, se pudo corroborar que el instrumento
de recoleccién de datos en la variable desempefio organizacional es fiable ya que

se denota un algo grado confiabilidad segun la escala del actual criterio.

oo 0 INVESTIGA

oo UCV



Base de datos variable motivacion
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BAREMOS
BAREMOS
NIVEL VARIABLE D1 D2 D3 D4 D5 D6
BAJO DE 25 A 58 DE 6 A 14 DE3A7 DE4A9 DE 6 A 14 DE3A7 DE3A7
MEDIO DE 59 A 92 DE 15 A 22 DE8A11 DE10A15 | DE15A22 DE8A 11 DE8A11
ALTO DE 93 A 125 DE23A30 | DE12A15 | DE16 A20 | DE23A30 | DE12A15 | DE12 A 15
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Base de datos variable Compromiso organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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BAREMOS
NIVEL VARIABLE D1 D2 D3
BAJO DE 25 A 58 DE9AZ21 | DE9A21 | DE7A16
MEDIO| DE59A92 | DE22A33 | DE22 A33 | DE 17 A 26
ALTO DE93A 125 | DE34A45 | DE34A45 | DE27 A35




Anexo 05. Valoracion motivacién laboral y sus dimensiones

Tabla 10.

Valoracion de la variable Motivacién Laboral

MOTIVACION LABORAL

f %

Bajo 11 55,0

o Medio 4 20,0

Vélido Alto 5 25,0

Total 20 100,0

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
Figural

Valoracion de la Variable Motivaciéon Laboral

MOTIVACION LABORAL

Frecuencia

Bajo Medio Alto
Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.

Podemos evidenciar en la tabla y en la grafica mostradas, que la valoracion
de la variable motivacién laboral se ubica en un bajo nivel preponderante con un

55%, lo que sugiere un esfuerzo por parte de la empresa en elevar la energia de
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cada colaborador mediante recompensas motivacionales sean econémicas como
aumentos de sueldos, incentivos de tipo salarial, participacién de ganancias y
también esta la motivacién no econdmica como flexibilidad horaria, aportacion a la
formacion profesional reconocimiento de mérito, ambiente laboral agradables,
celebracién de fechas importante para el colaborador, etc.

Tabla 11

Primera dimensién Reconocimiento

Reconocimiento

f %
Bajo 11 55,0
) Medio 3 15,0
Vélido
Alto 6 30,0
Total 20 100,0
Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la
técnica.
Figura 2

Primera dimensién reconocimiento

Reconocimiento

Frecuencia

Bajo Medio Alto
Dimension N°1
Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Podemos evidenciar en latabla y en la grafica mostradas que la valoracion de
la primera dimension reconocimiento se ubica en un nivel bajo con 55, lo que
sugiere que la empresa debe enfocar esfuerzos en distinguir mediante premios o
acciones a los empleados para que eleven el grado de reconocimiento en la
compafia como entregas de diplomas, celebraciones de logros importantes para
los colaboradores, premiacién de actitudes concretas empleado del mes y

reconocerlo positivamente de manera publica.

Tabla 12

Segunda dimensién Logro

Logro
f %
Bajo 15 75,0
Vélido Alto 5 25,0

Total 20 100,0
Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la
técnica.
Figura 3

Segunda dimension Logro

Logro

Frecuencia

Bajo Alto

Dimension IN°2
Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Podemos evidenciar en latabla y en la grafica mostradas que la valoracion de
la segunda dimension logro, se encuentra con un nivel bajo en un 75%. Por ende,
la empresa debe reconocer los logros en las metas de cada uno de los empleados
para poder incrementar la percepcion esta dimension, asi mismo como reconocer
su esfuerzo del dia a dia con pequefias acciones, no se debe castigar a los
empleados al contrario si existe algo que mejorar para conseguir el logro
organizacional brindarle las herramientas necesarias y motivarlo para su

consecucion.

Tabla 13

Tercera dimension Progreso

Progreso
f %
Bajo 13 65,0
Medio 1 50
Vélido
Alto 6 30,0
Total 20 100,0

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.

Figura4

Tercera dimension Progreso

PO e SO

Frecugncla

Bajo Mledio Adto

Dimension N3

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Podemos evidenciar en latablay en la gréfica mostradas que la valoracion de
la tercera dimension, progreso se encuentra con un puntaje de 65% en la valoracion
baja. Por lo cual es necesario que el encargado brinde las oportunidades
necesarias para que los colaboradores de primero linea puedan crecer y mejorar
este indicador, es decir brindar oportunidades de ascenso, aumentos, colocaciones
en funciones que demanden un rango y poder cada vez mas alto en la organizacion,
esto hara que sienta un progreso, un crecimiento reconocido por su esfuerzo y

dedicacion laboral.

Tabla 14

Cuarta dimension Crecimiento Personal

Crecimiento personal

f %
Bajo 13 65,0
. Medio 2 10,0
Valido
Alto 5 25,0
Total 20 100,0

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica

Figura5

Cuarta dimensidn Crecimiento Personal

Crecimiento Personal

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Dimensidon IN®4

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Podemos evidenciar en latabla y en la grafica mostradas que la valoracion de
la cuarta dimension, crecimiento personal alcanzé un 65% en un nivel bajo. Asi
pues, la empresa deberia ayudar a los empleados en su crecimiento personal con
apoyo en estudios sobre todo en permisos en donde hagan inversion en pro de su
desarrollo propio, estas acciones de preocupacion por el empleado hara que la
empresa pueda brindarle un crecimiento personal al colaborador siendo este mucho
mas productivo, obteniendo un resultado redituable ya que con este crecimiento de
habilidades crece el colaborador pero también la empresa gana un factor mas

capaz en el desarrollo de la actividades diarias.

Tabla 15

Quinta dimension Responsabilidad

Responsabilidad

f %
Bajo 9 45,0
Valido Medio 6 30,0

Alto 5 25,0

Total 20 100,0
Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la
técnica.
Figura 6

Quinta dimensién Responsabilidad

R espomnsabilidada

Frecuencia

3000 %a

Bajo e clio A Ito

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Podemos evidenciar en la tablay en la grafica que ya anteriormente se habia
mostrado, que la valoracion de la quinta dimension, responsabilidad, muestran un
45% de nivel bajo. Por ello la empresa debe dar énfasis en hacer cumplir a
cabalidad las normas dentro de la organizacion, incluyendo las politicas internas
especificadas por el directorio, para que exista mayor orden y responsabilidad en
todo el equipo y sus respectivos niveles, Asi mismo la responsabilidad no sélo es
una funcién del lider para insertar a cada uno de sus colaboradores sino que debe
ser un valor intrinseco propio de cada uno de ellos demostrandolo dia a dia en el

cumplimiento cabal de sus funciones y actitud.

Tabla 16

Sexta dimensidon Reto Profesional

Reto profesional

f %
Bajo 14 70,0
_ Medio 2 10,0
Valido
Alto 4 20,0
Total 20 100,0

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.

Figura 7 Sexta dimension Reto Profesional

Reto Profesiomnal

Frecuencia

Bajo Iedio Adto

Dimensicon N°o

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Se puede evidenciar en la tabla y en la gréfica mostrada que la valoracién de
la sexta dimension, reto profesional, evidencié un 70% con un nivel bajo, por ello la
empresa debe colocar retos profesionales que impulsen a los colaboradores a
mejorar en rango nivel y puesto ya que con esto mejoraran la productividad y el
crecimiento de cada area en la organizacion, asi mismo superar metas y objetivos
propuestos por la organizacion les dara mayor competitividad y generard un
ambiente de superacion constante y le ensefiard a no rendirse ante cualquier

adversidad.

Tabla 17

Valoracién de la variable Compromiso Organizacional

Compromiso organizacional

f %
Bajo 7 35,0
Medio 7 35,0
Valido
Alto 6 30,0
Total 20 100,0

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.

Figura 8

Valoracién de la variable Compromiso Organizacional

COMWMPERONMISO ORGANIZACTIONAT.

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Podemos constatar en el gréfico y tabla, mostradas que la estimacion del
Compromiso Organizacional se sitla en un bajo nivel y medio con 35%. Por lo cual
la organizacion deberia aumentar el vinculo y mejorar las relaciones con cada uno
de los colaboradores participando activamente de metas y maximizando los lazos.
Una buena estrategia para unir al equipo es realizar eventos donde participen todos
los colaboradores en un ambiente campestre, asi como actividades programadas
mensuales o anuales, que reflejen el espiritu colaborativo y refuercen las alianzas
y el compafierismo interno, esto hara incrementar sustancialmente el compromiso

organizacional.

Tabla 18

Primera dimensién Identificacion

Identificacion

f %
Bajo 10 50,0
Medio 4 20,0
Vélido
Alto 6 30,0
Total 20 100,0

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Podemos evidenciar en la tablay en la grafica que ya anteriormente se habia
mostrado, que la valoracién de la primera dimensién identificacion, arroja un 50%
de nivel bajo. Lo que denota una mala identificacién con la empresa por parte del
personal por ello la organizacion debe brindar las herramientas necesarias para
poder ofrecer una mejor estancia al colaborador, mejorando su identificacion y
haciéndolo parte del equipo de manera redituable, es decir generar un beneficio en
donde ganen ambas partes, asi mismo escuchar a cada empleado es una poderosa
estrategia que hard identificado a cada persona que trabaje en la empresa,
fomentar un ambiente agradables y sobre todo comprender cada necesidad de los

trabajadores.

Tabla 19

Segunda dimensién Membresia

Membresia
f %
Bajo 11 55,0
Medio 3 15,0
Valido
Alto 6 30,0
Total 20 100,0

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Se evidencia en la tabla y en la gréfica mostrada que la valoraciéon de la
segunda dimension membresia, arroja un 55% de nivel bajo, por lo cual se le debe
brindar al colaborador el gusto por laborar en la empresa, hacerlo sentir parte del
grupo y las ganas de superarse, una buena estrategia es fortalecer el vinculo
mediante un contrato laboral que establezca una seguridad y estabilidad en el
trabajo, obviamente previa evaluacion del desempefio, de esta manera se brinda
una exclusividad laboral que haga parte del colaborador con la empresa

aumentando su productividad e interés por querer seguir laborando en la compafiia.

Tabla 20

Tercera dimensién Lealtad

Lealtad
f %
Bajo 7 35,0
Valido Medio 13 65,0
Total 20 100,0

Nota. SPSS 25, realizado por parte del investigador de los datos tomados de la

técnica.
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Se evidenciar en la tabla y en la grafica que ya anteriormente se habia
mostrado, que la valoracion de la tercera dimension lealtad, arroja un 35% de nivel
bajo, Por ello y para aumentar el grado de lealtad se debe considerar la
identificacion que tiene cada colaborador y el sentido de identificacion que poseen
ya que ningun colaborador sera leal si se le trata mal, no se le dan las herramientas
0 No se encuentra en un ambiente adecuado, la empresa debe hacerlo sentir
guerido y valorado por la funciéon que realiza, asi mismo el tiempo es un factor
influyente para generar confianza y por ende lealtad es asi que en todo el tiempo
gue permanezcan en la organizacion se debe incrementar la participacion activa,

invertir en ellos, su capacitacion y mejora de sus habilidades.

Asi pues, ya habiendo realizado el andlisis inferencial, y con lo explicado en
el esqueleto metodolégico para llegar a la normalidad, se llegé a considerar el
analisis de kolmogorov, la cual se realiza con todo el grupo consignada como la
muestra de estudio, en este caso constituida por aquellos participantes que forman
la muestra 20 sujetos de estudio, por lo que la presente prueba sera beneficiosa

para poder realizar los objetivos del estudio.

o.%.¢ INVESTIGA



