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Resumen 

La presente investigación busca contribuir al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 

número 8: “trabajo decente y crecimiento económico”, teniendo como objetivo general 

determinar qué relación existe entre la motivación laboral y el compromiso 

organizacional en los trabajadores de una empresa   de rubro automotriz en Lima. La 

metodología de investigación es del tipo básica, nivel correlacional, diseño no 

experimental, de corte transversal con enfoque cuantitativo, con método hipotético 

deductivo. Al ser una investigación censal, la población y muestra se constituyó por 

50 trabajadores. La técnica utilizada fue la encuesta, empleando como instrumento 

dos cuestionarios: cuestionario de Escala de Motivación Laboral de Steers y 

Braunstein (1976) y Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen 

(1997), ambos fueron validados por expertos, determinando una alta confiabilidad de 

0.743 y 0.756 respectivamente. Los resultados en el análisis descriptivo indican que 

el 20% de trabajadores perciben una alta motivación y el 26% perciben un alto 

compromiso. El análisis estadístico reveló el valor de significancia de 0,000, 

confirmando la relación entre ambas variables. El coeficiente de correlación de Rho= 

0.693* muestra una relación directa y moderada. Se concluye que a medida que 

aumenta la motivación laboral, se incrementa de manera moderada el compromiso 

organizacional.  

Palabras clave: Motivación, compromiso, organización, trabajadores. 



ix 

Abstract 

This research seeks to contribute to Sustainable Development Goal (SDG) number 8: 

"decent work and economic growth", with the general objective of determining the 

relationship between work motivation and organizational commitment in the workers 

of an automotive company in Lima. The research methodology is of the basic type, 

correlational level, non-experimental design, cross-sectional with a quantitative 

approach, with a hypothetical deductive method. As it was census research, the 

population and sample consisted of 50 workers. The technique used was the survey, 

using two questionnaires as an instrument: Steers and Braunstein's (1976) Work 

Motivation Scale questionnaire and Meyer and Allen's (1997) Organizational 

Commitment Questionnaire, both of which were validated by experts, determining a 

high reliability of 0.743 and 0.756 respectively. The results in the descriptive analysis 

indicate that 20% of workers perceive high motivation and 26% perceive high 

commitment. The statistical analysis revealed the significance value of 0.000, 

confirming the relationship between both variables. The correlation coefficient of Rho= 

0.693* shows a direct and moderate relationship. It is concluded that as work 

motivation increases, organizational commitment increases moderately.  

Keywords: Motivation, commitment, organization, workers.
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I. INTRODUCCIÓN

En este entorno empresarial que es competitivo y cambiante, las empresas deben 

adaptarse continuamente, optimizando sus estrategias y operaciones para lograr sus 

objetivos. En ese marco, el estudio presente se enfoca en determinar la relación entre 

la motivación laboral (denominado “M.L.”) y compromiso organizacional (denominado 

“C.O.”) en la empresa de rubro automotriz en Lima. Cabe destacar que el capital 

humano juega un rol fundamental en la organización, ya que es el activo más 

primordial. Por ello, es oportuno mantener a los trabajadores motivados y fomentar 

un sentido de pertenencia y compromiso, ya que al sentirse comprometidos tienden 

a realizar sus labores con entusiasmo y motivados a la consecución de las metas. 

Asimismo, este estudio se enmarca con el desarrollo sostenible, 

emprendimiento y responsabilidad social, buscando aportar al Objetivo de Desarrollo 

Sostenible (ODS) N° 8: “trabajo decente y crecimiento económico”. En términos de 

desarrollo sostenible, implica garantizar el uso eficiente y responsable de recursos 

para asegurar la sostenibilidad ambiental, respecto al emprendimiento, se fomenta la 

apertura de nuevas compañías y el desarrollo de habilidades empresariales, 

fomentando el empleo; a su vez, la responsabilidad social implica el compromiso de 

las entidades con el bienestar social y ambiental. Por otro lado, respecto a la relación 

con el ODS de trabajo decente, la empresa se centrará en mejorar las condiciones 

laborales, asegurando el respeto a los derechos laborales, ofreciendo salarios justos 

e igualdad de oportunidades, además, el crecimiento económico es esencial ya que 

proporcionará oportunidades para aumentar la productividad, impulsa la innovación y 

crea empleos de calidad. En consecuencia, no sólo beneficiarán a la empresa y 

trabajadores, sino también a la comunidad y medio ambiente. 

En el contexto internacional, en el año 2023, Estados Unidos, España y Chile 

enfrentaron desafíos significativos en cuanto a la M.L. y C.O. Según el informe "State 

of the American Workplace" de Gallup (2023), en Estados Unidos, sólo el 33% de los 

empleados se consideraban comprometidos con su trabajo, representando una 

disminución en comparativa con años anteriores, atribuible a la incertidumbre 

económica y limitadas perspectivas de oportunidades. En España, según el informe 

anual “State of Work in Spain” de Gallup, publicado en la revista El Economista por 

Gil (2023), se reveló que el 90% de españoles no se comprometen con su trabajo, 

estas cifras son alarmantes y señalan como principales causas la inseguridad laboral 

y la falta de motivación debido al ambiente negativo en su entorno de trabajo. En 
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Chile, según el estudio de Apprecio y publicado en Perú-Retail (2023) se evidenció 

que el 44% de los trabajadores reportaron niveles bajos de motivación en sus labores, 

este resultado se atribuye a la percepción de desigualdad en el trato laboral e 

insatisfacción con el salario. 

A nivel nacional, un estudio realizado por Bumeran y publicado por el diario La 

República (2024), el 30% de peruanos no se encuentran comprometidos con sus 

empleos, entre las causas incluyen la percepción de que sus empleadores no los 

valoran y la ausencia de motivación. Por otro lado, según el estudio de Apprecio y 

publicado en Gestión (2023), reveló que el 36% de los trabajadores peruanos se 

sienten desmotivados, gran parte de ellos consideran renunciar. En Lima 

Metropolitana, una encuesta presentada por el INEI (2023), evidenció que el 65% de 

los colaboradores no se encontraban comprometidos con su entidad, a causa de falta 

de reconocimiento y limitadas oportunidades de desarrollo profesional. 

A nivel local, la empresa en investigación pertenece al rubro automotriz ubicado 

en Lima, brindan servicio de mantenimiento, reparación mecánica, también venta de 

repuestos y accesorios para automóviles, Así mismo, esta investigación nace debido 

a que se evidenció que enfrenta desafíos significativos como alta rotación de 

personal, disconformidad con su trabajo por la falta de reconocimiento, comunicación 

limitada, también se constató tardanzas recurrentes, ausentismo, generando carga 

de trabajo, a causa de que no cuentan con una motivación que los impulse a 

mantenerse identificados con la empresa, es por ello que, es crucial abordar esta 

problemática para determinar estrategias efectivas que promueva un mayor 

compromiso y motivación en el contexto laboral. 

La presente investigación es relevante en el ámbito profesional debido a que 

proporcionará información vital sobre la motivación y compromiso en los trabajadores, 

los beneficiarios directos serán los miembros de la empresa automotriz, tanto 

personal administrativo, operativo y gerentes, al comprender mejor los desafíos y 

áreas de mejora, también facilitará generar nuevos estudios al aportar conocimiento 

científico con las variables en mención. En el ámbito social tendrá un impacto positivo 

al promover un equipo motivado y comprometido, lo que contribuirá a la creación de 

empleos estables, bien remunerados, fomentando el desarrollo profesional y 

promoviendo un ambiente laboral saludable, asimismo, incrementará la 

competitividad de las empresas automotrices, lo que impulsará un crecimiento 

económico sostenible en la región y en la industria automotriz en general. 
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Por lo tanto, considerando lo expuesto, surgió el siguiente problema general: 

¿Qué relación existe entre la M.L. y el C.O. en los trabajadores de una empresa de 

rubro automotriz en Lima? Asimismo, se pudo plantear las siguientes preguntas 

específicas: i) ¿Qué relación existe entre la necesidad del logro y el C.O. en los 

trabajadores de una empresa de rubro automotriz en Lima?, ii) ¿Qué relación existe 

entre la necesidad de poder y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro 

automotriz en Lima? y iii) ¿Qué relación existe entre la necesidad de afiliación y el 

C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz en Lima? 

Por su parte, esta investigación como justificación teórica pretende ampliar 

conocimiento, contribuir para futuros estudios mediante el desarrollo y consolidación 

de definiciones relevantes de las variables mencionadas. A nivel práctico, es vital esta 

investigación porque los hallazgos que se obtendrán respecto a la relación entre 

ambas variables permitirán ayudar a la empresa automotriz a desarrollar estrategias 

que incrementen la motivación y fomenten un mayor compromiso de sus trabajadores, 

además, servirá de soporte para futuras investigaciones que aborden la misma 

temática. A nivel metodológico, el propósito es identificar herramientas de medición 

confiables que respalden diversos estudios símiles que se enfoquen en las mismas 

variables de investigación. 

Por otra parte, el objetivo general es: Determinar la relación que existe entre la 

M.L. y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz en Lima. Y los 

específicos son: i) Determinar la relación que existe entre la necesidad del logro y el 

C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz en Lima; ii) Determinar 

la relación que existe entre la necesidad de poder y el C.O. en los trabajadores de 

una empresa de rubro automotriz en Lima y iii) Determinar la relación que existe entre 

la necesidad de afiliación y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro 

automotriz en Lima. 

Asimismo, se realizó una revisión de antecedentes. A nivel internacional se 

tomaron en cuenta investigaciones como la realizada por Mamani-Guzmán et al. 

(2023), propusieron como fin determinar el impacto del C.O. y satisfacción laboral 

(denominado “S.L.” en el desempeño de los personales. Se desarrolló la metodología 

de investigación documental, con enfoque mixto – descriptivo, su muestra se basó en 

92 artículos recopilados durante los últimos 19 años, y se utilizó el Scopus como 

gestor bibliográfico. El resultado reveló el impacto fuerte. Se concluyó que ambas 
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variables son clave para impulsar el rendimiento laboral, logro de objetivos y 

contribución al desarrollo sostenible. 

Para Mera y Zambrano (2021), tuvieron como fin analizar la relación entre M.L. 

y nivel de C.O. en el personal del Servicio de Rentas Internas del Cantón Portoviejo. 

Se desarrolló la metodología cuantitativa, descriptivo-transversal, no experimental, 

correlacional, con 150 trabajadores como población y 108 como muestra. El resultado 

reveló que existe una correlación baja (Rho: 0.252). Se concluyó que es crucial 

fortalecer la motivación para la obtención de las metas y se comprometan con la 

organización. 

Por su parte, Estrada y Gallegos (2021), tuvieron como fin establecer la 

relación entre S.L. y C.O. en los educadores de la Amazonía peruana. Se desarrolló 

la metodología con enfoque cuantitativo, correlacional, con 185 docentes como 

muestra y se empleó un cuestionario. El resultado fue que existe relación significativa 

regular (Rho: 0.539). Se concluyó que mientras se experimenta mayor satisfacción, 

su compromiso incrementa de manera proporcional. 

Por otro lado, Rodríguez y Raga (2021), propusieron determinar la relación 

entre el C.O, S.L. y felicidad de los docentes de una I.E. de Medellín. Se desarrolló la 

metodología cualitativa y nivel correlacional, con 24 docentes como muestra, se 

empleó un cuestionario y entrevista. El resultado demostró que existe relación 

significativa moderada (r: 0.575). Se concluyó que las variables 2 y 3 están vinculadas 

con la variable 1, es decir, que mientras experimenten mayor felicidad se sentirán más 

satisfechos y comprometidos con la institución. 

Para López-Martínez (2019), tuvo como fin establecer la relación de M.L. con 

el C.O. en el personal operativo de la SIDUE. El alcance metodológico es descriptivo, 

correlacional y no experimental, aplicado a 30 trabajadores como muestra y se 

empleó el cuestionario. El resultado demostró que existe una alta correlación (Rho: 

0.683). Se concluyó que a medida se tomen acciones para mejorar la motivación, 

mayor será el incremento del compromiso organizacional. 

Así mismo, a nivel nacional se tomaron en cuenta investigaciones como la de 

Jerí (2023), examinó como fin analizar la relación existente entre la M.L. y el C.O. de 

los colaboradores de una entidad de servicios logísticos. Empleó la metodología 

básica, no experimental, cuantitativo y nivel correlacional simple, con 161 empleados 

como muestra, se aplicó 2 cuestionarios. El hallazgo que se obtuvo fue que existe 

relación significativa alta (Rho: 0.657). Se llegó a la conclusión de que los 
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subordinados se sienten felices con la empresa, pero ésta debe mejorar las 

condiciones laborales, fomentando el desarrollo profesional. 

Según Amacifén (2023), manifestó como fin determinar la relación entre la M.L. 

y el C.O.  en el personal de salud del servicio de emergencia del Hospital II Tarapoto. 

La metodología fue tipo aplicado, cuantitativo, correlacional, no experimental y 

transversal, con 95 personales como muestra, se aplicó dos cuestionarios. El hallazgo 

demostró una correlación positiva baja y significativa entre ambas variables (Rho: 

0.358). Se concluyó que, a medida que aumente la M.L. también aumentará el C.O., 

haciendo énfasis de atender el bienestar del personal, y de implementar políticas que 

favorezcan su desarrollo como los ascensos, nombramientos y mejoras salariales. 

Según Zapata et al. (2023), tuvieron como fin determinar la relación de la M.L. 

con el desempeño laboral de los trabajadores del rubro textil. Se desarrolló la 

metodología con enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, con muestra censal 

de 105 trabajadores, se aplicó el cuestionario como instrumento. Se adquirió como 

resultado una correlación positiva alta (Rho: 0.764). Se concluyó que la M.L. impulsa 

a una persona a actuar en busca de un objetivo, lo cual se refleja en su rendimiento.  

Para Leguía y Valeriano (2022), tuvieron como fin analizar la relación entre la 

M.L. y el engagement en el personal administrativo de la Municipalidad distrital. La 

metodología fue tipo básica, cuantitativo y nivel descriptivo, siendo 88 trabajadores 

como muestra, se aplicó un cuestionario. El resultado demostró una relación 

significativa moderada (Rho: 0.447). Se concluyó que si la motivación en los 

trabajadores disminuye o aumenta tendrá el mismo impacto en el engagement. 

En cuanto a Campos (2022), manifestó como fin buscar la relación entre C.O. 

y la M.L. en los colaboradores de una empresa azucarera, Pomalca. La metodología 

empleada fue tipo básica, cuantitativo, no experimental, correlación, estuvo 

conformado con una población de 1493 y se utilizó como muestra a 305 

colaboradores, se empleó el cuestionario y encuesta. El resultado demostró una 

relación significativa muy baja (Rho: 0.121). Se concluyó que las condiciones 

laborales son la causa principal por la cual los colaboradores no muestran 

compromiso ni motivación hacia la empresa azucarera. 
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Por otro lado, en cuanto a las variables mencionadas se elaboró bases 

teóricas, respecto a la variable M.L. Según Bohórquez et al. (2020) presentaron una 

serie de teorías, entre las cuales destaca la Teoría de la Motivación de McClelland, 

desarrollada por el psicólogo David McClelland en 1960, se centra en las necesidades 

psicológicas de los trabajadores que influyen en su comportamiento en su trabajo, 

está compuesto por 3 necesidades principales haciendo referencia al deseo de 

sobresalir, de influir y establecer relaciones sociales. Así mismo, se relaciona con La 

Teoría de la Autorrealización de Maslow, propuesta por Abraham Maslow en 1943, 

quien enfatiza la autorrealización y la necesidad de logro de McClelland. Del mismo 

modo, la Teoría de Herzberg, formulada por Frederick Herzberg en 1959, que propuso 

los factores motivación-higiene y argumentó que la productividad de los empleados 

depende del grado de satisfacción que experimentan en su centro de labores. 

Del mismo modo, antes de profundizar la siguiente variable, la motivación 

según Chiavenato (2019) aludió al impulso interno que conlleva a desempeñarse de 

cierta manera a conseguir un objetivo y/o meta en diversos aspectos de la vida, 

mientras que, en lo laboral, se limita al contexto del trabajo y empleo, enfocándose a 

los trabajadores. 

En cuanto a McClelland (1960) citado por Eugenio (2018) afirmó que la M.L. 

es una fuerza de energía que dirige al comportamiento humano, para encaminarlo 

hacia metas que satisfaga sus necesidades, promoviendo el deseo de seguir 

aprendiendo y desarrollándose dentro de la empresa; esta motivación se caracteriza 

por la búsqueda de un elevado nivel de desempeño y satisfacción en el centro de 

labores. Según Foncubierta y Sánchez (2019) manifestaron que la M.L. es una 

herramienta valiosa para fomentar la felicidad en el centro de trabajo, mejorando así 

la efectividad del capital humano. Mientras que, en el contexto laboral, para Bashir et 

al. (2019) manifestaron que es el esfuerzo que el colaborador se encamina a contribuir 

con las metas organizacionales, a su vez produce cambios positivos que promueve 

la satisfacción. También se refirieron que la M.L. impulsa al compromiso, llevando al 

colaborador a integrarse y enfocarse proactivamente hacia la realización de las 

funciones asignadas (Dolores et al., 2023). Ante lo expuesto, la M.L. es el estímulo 

que impulsa a un colaborador a dedicar sus esfuerzos hacia la consecución del éxito 

de la compañía, adaptando las responsabilidades laborales a sus necesidades 

personales, lo que se traduce con un mayor rendimiento y satisfacción. 
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Las necesidades humanas son múltiples y se interrelacionan, afectando 

nuestro comportamiento. Para McClelland (1960) citado por Donawa (2019) sugiere 

que una necesidad suele ser dominante e influye más en el éxito en ciertas tareas o 

profesiones. En el ámbito empresarial, la motivación de los empleados surge de estas 

necesidades y se refleja en su comportamiento. Los impulsos motivacionales se 

desarrollan a partir de la interacción con la organización y el ambiente cultural, 

influyendo en cómo perciben su trabajo y su vida. En la presente investigación, la M.L. 

adopta la Teoría de la Motivación de McClelland (1960), el cual está compuesto por 

3 dimensiones que influyen en el comportamiento de los empleados: del logro, de 

poder y de afiliación (como citó Eugenio, 2018). 

Con respecto a las dimensiones, la primera es la necesidad del logro 

(denominado “N. del logro”). Según Manjarrez et al. (2020) mencionaron que es el 

estímulo que motiva al colaborador a lograr sus metas y sobresalir. Por su parte, 

Quispe et al. (2023) manifestaron que es la necesidad de alcanzar el éxito asumiendo 

responsabilidades.  Para Griffin et al. (2017) definieron que es el anhelo de realizar 

una actividad o alcanzar una meta con mayor eficiencia que en ocasiones anteriores. 

Para Donawa (2019) sostuvo que los que se encuentran motivados por esta 

necesidad se esmeran por el alcance de objetivos personales más que la recompensa 

que puedan adquirir. Es decir, esta necesidad se refiere al deseo de destacar y tener 

éxito. 

Por otro lado, la segunda dimensión es la necesidad de poder (denominado “N. 

de poder”). Según Ramírez-Díaz (2020) consideró que es la necesidad de buscar el 

control sobre los demás con el propósito de la consecución de las metas.  Para 

Rodríguez-Sánchez (2020) indicó que las personas priorizan el prestigio sobre el 

desempeño, manipulando a otros para el alcance de sus metas. Se refiere a la 

capacidad de influir y tener el control sobre otros y considerar que tener poder les 

otorga reconocimiento.  

De igual manera, la tercera dimensión es la necesidad de afiliación 

(denominado “N. de afiliación”). Según Ramírez-Balcázar y Abrigo-Córdova (2023) 

mencionaron que es el deseo de establecer relaciones interpersonales con los demás 

de su entidad. Para Cárdenas-Rosales et al. (2023) consideraron reflejan el anhelo 

de formar vínculos emocionales y que prefieren ambientes de cooperación. Se refiere, 

que los colaboradores aprecian ser aceptados, buscan involucrarse socialmente y 

optan por trabajos donde el ambiente sea cooperativo y agradable. 
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Aparte de ello, se presenta a la variable C.O. Por su parte, Topa et al. (2022) 

mencionaron dos principales teorías, el primero es la Teoría del Comportamiento 

Psicológico, fue desarrollada por Meyer y Allen en 1991, donde propusieron que el 

C.O. está compuesto por 3 dimensiones y cada dimensión refleja diversos aspectos 

del compromiso como el deseo, la obligación moral y la intención de permanecer en 

la entidad. Así como también expone la Teoría de la Expectativa de Vroom, 

desarrollada por Víctor Vroom en 1964, en el contexto del C.O. señaló que los 

trabajadores pueden comprometerse más cuando creen que su esfuerzo los llevará 

a resultados positivos. 

Antes de profundizar la variable de estudio, es importante saber que el 

compromiso hace referencia a cualquier promesa u obligación que una persona se 

sienta motivada a cumplir en cualquier ámbito como en lo personal, profesional o 

social (Prieto-Díez, 2021). Mientras que, en lo laboral se limita al contexto de una 

organización o empresa, centrándose en la relación a los trabajadores. 

Por su parte, Meyer y Allen (1997) citado por Balderas et al. (2022) aludieron 

que el C.O. se fundamenta en un estado psicológico que experimentan los 

colaboradores respecto a una empresa, involucrando su vínculo emocional, lealtad, 

valores y disposición; este compromiso influye en su capacidad para decidir si 

permanecer en ella o abandonarla, dependiendo de cuán valorados e identificados se 

sientan. Respecto a Ravina y Ahumada (2022), definieron que es el sentimiento de 

orgullo en que los trabajadores experimentan al cumplir las tareas asignadas y la 

disposición que muestran al contribuir a la consecución de la visión institucional. Para 

Hoai et al. (2020) manifestaron que el C.O. es el reflejo de la conexión del trabajador 

con la entidad y su constante dedicación hacia los objetivos. Para Newstrom (2011) 

definió al C.O. el grado de identificación en base a sus sentimientos y emociones de 

un empleado con su organización (como se citó en Mora et al., 2021). En cuanto a 

Padave et al. (2021) mencionaron que el C.O. es el vínculo entre el colaborador y la 

empresa, el cual refleja la disposición de los trabajadores a continuar trabajando en 

la consecución de metas. También se refirieron que el C.O. es la fuerte aceptación y 

voluntad de los trabajadores a mantener su posición, teniendo claro su objetivo de 

seguir perteneciendo en ella (Tang et al., 2019). 

En el estudio llevado a cabo, el C.O. se fundamenta con la Teoría de Meyer y 

Allen (1997), el cual está compuesto por 3 dimensiones: compromiso afectivo, 

normativo y de continuidad (como se citó en Campos, 2022). 
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Con respecto a las dimensiones, la primera es el compromiso afectivo 

(denominado “C. afectivo”). Según Coronado-Guzmán et al. (2020) se refirieron al 

apego emocional del servidor con la empresa, en donde el trabajador se identifica y 

tiene deseo de seguir permaneciendo en la empresa. Mientras que, para Aranki et al. 

(2019) lo definieron como el nexo del trabajador con la entidad al sentirse tratado de 

manera justa. Es decir, este vínculo es influenciado por cómo el colaborador percibe 

los beneficios que recibe, en caso sean positivas tienen la intención de permanecer 

en la entidad. 

Por otro lado, la segunda dimensión es el compromiso normativo (denominado 

“C. normativo”). Para Ávila y Pascual (2020) indicaron que está asociado con la 

obligación moral y lealtad con la empresa, sintiendo la responsabilidad de permanecer 

en ella. Para Chiang et al. (2023) mencionaron que es la sensación de estar obligado 

a seguir laborando. Se refiere cuando los colaboradores sienten que es un deber 

permanecer en la entidad debido a la lealtad y este sentimiento puede surgir porque 

se sienten en deuda por las oportunidades que la entidad les ha ofrecido y consideran 

que quedarse es lo adecuado para seguir contribuyendo a sus objetivos. 

Por último, la tercera dimensión es el compromiso de continuidad (denominado 

“C. de continuidad”). Para Baez-Santana et al. (2019) mencionaron que refleja la 

necesidad de seguir trabajando en la empresa y la consecuencia que llevaría si 

abandona la empresa. Por otro lado, según Tigrero-Sánchez et al. (2022) 

mencionaron que se origina cuando los trabajadores perciben que dejar la empresa 

sería costoso y que los beneficios de quedarse serían superiores. Es decir, se refiere 

a la situación en la que el colaborador considera los elevados costos de dejar la 

entidad, donde el salario se convierte en un factor decisivo para que opte por 

permanecer. 

Por consiguiente, desde el enfoque cognitivista, desarrollado por Beck (1995), 

así como menciona Méndez (2022), aludió que se enfoca en la observación de dos 

características, tanto las conductas y creencias, en el contexto laboral repercute en 

su comportamiento y desempeño de los trabajadores. Desde este enfoque se 

pretendió apoyar la presente investigación, respecto a la perspectiva en la M.L se 

deriva directamente de las creencias del trabajador sobre su capacidad para llevar a 

cabo sus labores y satisfacer sus necesidades, en cuanto a la perspectiva con el C.O. 

se desarrolla a través del reconocimiento y valoración del trabajo. En resumen, este 

enfoque plantea que la M.L. y el C.O. están estrechamente relacionados puesto que, 
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una alta motivación puede impulsar un mayor compromiso, esto se debe a que los 

colaboradores que se sienten motivados y reconocidos están más inclinados a 

identificarse con la organización y buscan maneras de contribuir al éxito de la entidad. 

De igual manera, se propuso la hipótesis general: Existe relación directa y 

fuerte entre la M.L. y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz 

en Lima. Y las específicas son: i) Existe relación directa y fuerte entre la N.  del logro 

y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz en Lima; ii) Existe 

relación directa y fuerte entre la N. de poder y el C.O. en los trabajadores de una 

empresa de rubro automotriz en Lima y iii) Existe relación directa y fuerte entre la N. 

de afiliación y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz en 

Lima. 
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II. METODOLOGÍA 

Para Arias (2015) manifestó que la metodología es la base para confirmar o rechazar 

las hipótesis formuladas, dando respuesta al problema.  En este estudio, la 

investigación es de tipo básica, para Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) 

señalaron que su objetivo es aportar conocimiento científico a través de fundamentos 

teóricos; a su vez, esta investigación contribuye a la sociedad el conocimiento para 

futuras investigaciones. El nivel es correlacional simple, porque se enfoca en 

investigar la relación entre las dos variables de estudio (Hurtado, 2020). 

Asimismo, se presentó un diseño no experimental, dado que no se alteraron ni 

manipularon las variables ni realidad, sino que se observa tal cual se presenta en el 

entorno (Cuello-Conrado & Seid, 2021). Es de corte transversal, pues los datos se 

recopilaron en un tiempo específico mediante el cuestionario (Corona et al., 2023). Se 

empleó un enfoque cuantitativo, recolectando datos a través de un instrumento y 

posteriormente procesados estadísticamente (Nava-Soto et al., 2022).  El método 

empleado fue hipotético-deductivo porque el planteamiento de las hipótesis pasa a 

ser verificado mediante la deducción para posteriormente sacar conclusiones en base 

a la realidad observada y se determinará si las hipótesis se aceptan o rechazan 

(Kerlinger, 2002 como se citó en Sánchez, 2019). 

En referencia a la variable 1, M.L.: Para McClelland (1960) citado por Eugenio 

(2018) se afirmó que es una fuerza de energía que dirige al comportamiento humano, 

para encaminarlo hacia metas que satisfaga sus necesidades, promoviendo el deseo 

de seguir aprendiendo y desarrollándose dentro de la empresa; esta motivación se 

caracteriza por la búsqueda de lograr un desempeño sobresaliente y alta satisfacción 

en sus labores. En cuanto a las dimensiones se basan en la Teoría de la Motivación 

de McClelland (1960): Del logro, de poder y de afiliación. 

Por su parte la variable 2, C.O.: Para Meyer y Allen (1997) citado por Balderas 

et al. (2022) mencionaron que es una condición psicológica que experimentan los 

colaboradores respecto a una empresa, involucrando su vínculo emocional, lealtad, 

valores y disposición; este compromiso influye en su capacidad para decidir si 

permanecer en ella o abandonarla, dependiendo de cuán valorados e identificados se 
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sientan. En cuanto a las dimensiones se basan en el modelo de Meyer y Allen (1997): 

Compromiso afectivo, normativo, de continuidad.  

Respecto a la población, para Hernández et al. (2018) precisaron que es el 

grupo de individuos que tienen características en común. Por su parte Escobar (2019) 

menciona que existen dos tipos de población por su tamaño: finita porque se conoce 

la cantidad de elementos que conforman la población e infinita porque se desconoce. 

De tal forma, en este estudio, la población es finita, está compuesta por 50 

trabajadores. En cuanto a criterios de inclusión, se consideró a los trabajadores que 

trabajan en la entidad automotriz en Lima, mayores de 18 años, sin impedimentos y 

con acceso al cuestionario. Respecto a criterios de exclusión, no se consideró a 

aquellos que se abstuvieron a desarrollar el cuestionario.  

En referencia a la muestra, según Gordillo-Cortaza et al. (2021) definieron 

como el estrato de la población para su representación, en esta investigación no se 

aplicó la muestra, debido a que es una investigación censal; según Quispe et al. 

(2020) mencionaron que es censal cuando se considera a la totalidad de la población 

y tiene como ventaja que los resultados son exactos, por lo tanto, se está 

considerando a los 50 trabajadores debido a la accesibilidad y el tamaño manejable 

de la población. Respecto al muestreo, para Gordillo-Cortaza et al. (2021) 

determinaron que es el procedimiento de seleccionar una fracción de la población, en 

este caso, no se realizó muestreo ya que se recopiló información de toda la población. 

Asimismo, para Gordillo-Cortaza et al. (2021) manifestaron que la unidad de análisis 

se compone de las particularidades que distinguen a los miembros participantes en el 

estudio, en este caso, forman parte cada uno de los colaboradores de la empresa de 

rubro automotriz en Lima. 

Para llevar a cabo la investigación, la técnica que se empleó fue la encuesta, 

según Neyra et al. (2020) afirmaron que permite recopilar información de las variables 

de interés. La información se obtuvo a través del instrumento de cuestionario 

compuesto por 19 preguntas para cada variable y sus respectivas dimensiones. Para 

la primera variable se empleó el cuestionario de Escala de M.L. de Steers y Braunstein 

(1976) basado en la teoría de McClelland (1960), mientras que para la segunda 

variable se empleó el Cuestionario de C.O. de Meyer y Allen (1997). Se desarrolló 

una matriz de operacionalización de variables para la medición. Este instrumento se 
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evaluó usando la escala tipo Likert, según Matas (2018) hizo referencia que permite 

evaluar actitudes y/o percepciones, esta escala de medición es un tipo de escala 

ordinal porque sus opciones de respuestas indican un orden. Por consiguiente, en 

esta investigación se asignaron los valores en el cuestionario de las variables M.L. y 

C.O en el rango del 1 al 5. 

Posteriormente, para la validez de los instrumentos, estos fueron evaluados 

mediante el juicio de expertos: un metodólogo y dos temáticos. Estos expertos 

confirmaron que el contenido es aplicable ya que cumplían con criterios de suficiencia, 

claridad, relevancia y coherencia de cada ítem.  

Por otro lado, para medir su confiabilidad se realizó una prueba piloto a 10 

trabajadores de la población. Los datos obtenidos fueron procesados utilizando el 

software SPSS v. 21, en el análisis se empleó el Alfa de Cronbach para ambas 

variables, dado que las preguntas son politómicas, es decir, se brindó más de dos 

opciones de respuesta. Los resultados mostraron un Alfa de Cronbach de 0.743 para 

la variable M.L. y de 0.756 para la variable C.O., indicando una alta confiabilidad. (Ver 

anexo 8) 

Para la recolección de datos, se utilizó dos formularios Google (ver anexo 8). 

Así mismo, todos los trabajadores que cumplieron con los criterios de inclusión 

tuvieron acceso a estos formularios y participaron en el estudio. Para la aplicación, se 

les informó el objetivo del estudio y se les aseguró la confidencialidad de sus 

respuestas; una vez que los formularios fueron completados, se recopilaron los datos 

en hojas de Excel y posteriormente se sistematizaron. 

En relación a métodos de análisis de datos, se empleó el software estadístico 

SPSS v.21 para procesar los datos. Para el análisis descriptivo, los resultados se 

expusieron a través de tablas, lo que permitirá proporcionar información detallada 

sobre la muestra en estudio. En cuanto al análisis estadístico, para la contrastación 

de hipótesis se consideró la utilización de pruebas estadísticas para determinar la 

relación de las dos variables M.L. y C.O., en este estudio se empleó la prueba de Rho 

de Spearman. 

Por último, en cuanto a los aspectos éticos, se valoró la veracidad de los 

participantes, respetando la confidencialidad. Se realizaron citas y referencias 
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adecuadamente a cada autor en esta investigación valorando y reconociendo sus 

aportaciones bajo los estándares del APA en su séptima edición, así mismo, se hizo 

la revisión a través del Turnitin. Además, los datos recolectados a través del 

instrumento no fueron alterados ni manipulados, manteniéndose la transparencia en 

todas las etapas de la investigación. Asimismo, se consideró los lineamientos de la 

RCU N° 0470 sobre el Código de ética de la universidad, así como la Conducta 

responsable en investigación establecidos por el CONCYTEC. 
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III. RESULTADOS 

Análisis descriptivo: 

De acuerdo con la Tabla 1, el número de colaboradores que consideran la motivación 

regular son 29, los cuales representan el 58,0%; por otro lado, el 20,0% de 

colaboradores, es decir 10 de ellos, perciben la motivación alta. Se observa una 

diferencia notable entre aquellos que consideran la motivación como regular y quienes 

la ven como alta. 

Tabla 1. 

Niveles para la variable M.L.  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

 MOTIVACIÓN BAJA 11  22,0  22,0  22,0 

MOTIVACIÓN REGULAR 29 58,0 58,0 80,0 

MOTIVACIÓN ALTA 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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De acuerdo con la Tabla 2, el número de colaboradores que consideran el 

compromiso medio son 21, los cuales constituyen el 42,0%, por otro lado, el 26,0% 

de colaboradores; es decir; 13 de ellos perciben el compromiso alto. Se observa una 

diferencia notable entre quienes consideran el compromiso como medio y quienes lo 

ven como alto. 

Tabla 2. 

Niveles para la variable C.O.  

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

 COMPROMISO BAJO 16  32,0  32,0  32,0 

COMPROMISO MEDIO 21 42,0 42,0 74,0 

COMPROMISO ALTO 13 26,0 26,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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En referencia a las dimensiones de la variable M.L., se aprecia en la tabla 3, 

que los valores mayores de acuerdo al nivel, corresponden a N. del logro, así como a 

N. de poder y también N. de afiliación, los cuales están en un nivel regular con valores 

de 48,0%, 56,0% y 50,0% respectivamente. Por otro; lado en referencia a los valores 

menores obtenidos se tiene que, tanto la N. del logro como la N. de poder se 

encuentran en un nivel bajo con valores de 26,0% y 12,0% respectivamente, por 

último, se observa que, para N. de afiliación, el menor se encuentra en un nivel alto 

con un valor de 16,0%. 

Tabla 3. 

 Niveles para las dimensiones de la variable M.L. 

 N. del logro N. de poder N. de afiliación 
N % N % N % 

Baja 
13 26,0 6 12,0 17 34,0 

Regular 
24 48,0 28 56,0 25 50,0 

Alta 
13 26,0 16 32,0 8 16,0 
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En referencia a las dimensiones de la variable C.O., se aprecia en la tabla 4, 

que los valores mayores de acuerdo al nivel, corresponden a C. afectivo, así como C. 

de continuidad, ambos están ubicados en un nivel regular con valores de 46,0% y 

58,0% respectivamente, por su parte el C. normativo se encuentra en un nivel bajo 

con valor de 40,0%. Por otro lado, en referencia a los valores menores, el C. afectivo 

y C. normativo se encuentran en un nivel alto con valores de 20,0% y 28,0%; por su 

parte el C. de continuidad se encuentra en nivel bajo con un valor de 18%. 

Tabla 4. 

 Niveles para las dimensiones de la variable C.O.  

 C. afectivo C. normativo C. de continuidad 
N % N % N % 

Bajo 
17 34,0 20 40,0 9 18,0 

Medio 
23 46,0 16 32,0 29 58,0 

Alto 
10 20,0 14 28,0 12 24,0 
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Análisis estadístico: 

Hipótesis general: 

Hi: Existe relación directa y fuerte entre la M.L. y el C.O. en los trabajadores de una 

empresa de rubro automotriz en Lima. 

Ho: No existe relación entre la M.L. y el C.O. en los trabajadores de una empresa de 

rubro automotriz en Lima. 

Nivel de confianza de la investigación: 95% 

Error de la investigación: 5% (0,05) 

Estadístico de prueba: Rho de Spearman 

En la Tabla 5, el valor de significancia es 0,000 el cual está por debajo de 0,05. 

Esto permite afirmar que hay evidencia estadística suficiente para rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación, indicando que hay relación entre 

la M.L. y el C.O. Además, el valor positivo de “r” (coeficiente de correlación) confirma 

una relación directa. También, este valor r = 0,693 indica que la relación es moderada 

en lugar de fuerte. 

Tabla 5. 

Prueba de Rho de Spearman para la M.L. y el C.O. 

 M.L. C.O. 

Coeficiente de correlación 1,000 ,693** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 
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Hipótesis específica 1:                                            

Hi: Existe relación directa y fuerte entre la N. del logro y el C.O. en los trabajadores 

de una empresa de rubro automotriz en Lima. 

Ho: No existe relación entre la N. del logro y el C.O. en los trabajadores de una 

empresa de rubro automotriz en Lima. 

En la Tabla 6, el valor de significancia es 0,000 el cual está por debajo de 0,05. 

Esto permite afirmar que hay evidencia estadística suficiente para rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación, indicando que hay relación entre 

la N. del logro y el C.O. Además, el valor positivo de “r” confirma una relación directa. 

También, este valor r = 0,583 indica que la relación es moderada en lugar de fuerte. 

Tabla 6. 

Prueba de Rho de Spearman para la dimensión N. del logro y C.O. 

 N. DEL LOGRO C.O. 

Coeficiente de correlación 1,000 ,583** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 
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Hipótesis específica 2: 

Hi: Existe relación directa y fuerte entre la N. de poder y el C.O. en los trabajadores 

de una empresa de rubro automotriz en Lima 

Ho: No existe relación entre la N. de poder y el C.O. en los trabajadores de una 

empresa de rubro automotriz en Lima 

En la Tabla 7, el valor de significancia es 0,000 el cual está por debajo de 0,05. 

Esto permite afirmar que hay evidencia estadística suficiente para rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación, indicando que hay relación entre 

la N. de poder y el C.O. Además, el valor positivo de “r” confirma una relación directa. 

También, este valor r = 0,560 indica que la relación es moderada en lugar de fuerte. 

Tabla 7. 

Prueba de Rho de Spearman para la dimensión N. de poder y C.O. 

 N. DE PODER C.O. 

Coeficiente de correlación 1,000 ,560** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 
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Hipótesis específica 3: 

Hi: Existe relación directa y fuerte entre la N. de afiliación y el C.O. en los trabajadores 

de una empresa de rubro automotriz en Lima. 

H0: No existe relación entre la N. de afiliación y el C.O. en los trabajadores de una 

empresa de rubro automotriz en Lima. 

En la Tabla 8, el valor de significancia es 0,000 el cual está por debajo de 0,05. 

Esto permite afirmar que hay evidencia estadística suficiente para rechazar la 

hipótesis nula y aceptar la hipótesis de investigación, indicando que hay relación entre 

la N. de afiliación y el C.O. Además, el valor positivo de “r” confirma una relación 

directa. También, este valor r = 0,679 indica que la relación es moderada en lugar de 

fuerte. 

Tabla 8. 

Prueba de Rho de Spearman para la dimensión N. de afiliación y C.O. 

 N. DE AFILIACIÓN C.O. 

 Coeficiente de correlación 1,000 ,679** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



23 
 

IV. DISCUSIÓN  

Posteriormente, se presentan los resultados por objetivo, estableciendo 

comparaciones con las teorías relacionadas y antecedentes, explicando las razones 

metodológicas que sustentan las coincidencias o diferencias encontradas. 

El objetivo general es determinar la relación directa y fuerte entre la M.L. y el 

C.O. Sin embargo, los resultados demuestran que existe una relación moderada y no 

fuerte entre la M.L y el C.O. con un coeficiente de correlación Rho de 0.693. Esto 

indica que, a medida que incrementa la M.L. también incrementa el C.O. de manera 

moderada. 

Estos hallazgos se alinean con la Teoría de la Motivación de McClelland que 

identificó las necesidades básicas del logro, el poder y la afiliación porque influyen en 

la motivación y el comportamiento laboral. Esta investigación confirma que todas 

estas necesidades están significativamente relacionadas con el C.O. Esto se alinea 

con la Teoría del Comportamiento Psicológico de Meyer y Allen donde se propone 

que el C.O. está compuesto por el deseo, la obligación moral y la intención de 

permanecer en la entidad. 

Este primer resultado, coincide con el antecedente internacional de Mamani-

Guzmán et al. (2023), que concluyeron que existe un impacto fuerte entre el C.O. y la 

S.L., puesto que son claves para impulsar el rendimiento laboral, logro de objetivos y 

la contribución al desarrollo sostenible. Este hallazgo apoya la hipótesis y subraya la 

importancia de fomentar la necesidad de afiliación en el entorno laboral. Esta 

investigación documental se desarrolló por espacio de 19 años en los que se 

recopilaron 92 artículos. 

Así mismo, coincide con Mera y Zambrano (2021), quienes reportaron una 

correlación baja entre M.L. y C.O. con un Rho de 0.252, sugiriendo la necesidad de 

fortalecer la M.L. para mejorar el C.O. Aunque la correlación es baja, se reconoce la 

importancia de la M.L. en el C.O., apoyando parcialmente la hipótesis. Se tomó como 

muestra a 108 trabajadores, que representa el 72% de la población.  

Por su parte, coincide con el antecedente de Estrada y Gallegos (2021), 

quienes encontraron una relación significativa regular entre S.L. y C.O. con un Rho 

de 0.539, indicando que una mayor satisfacción incrementa el C.O. Este hallazgo 

apoya la hipótesis al mostrar una relación significativa. Se tomó como muestra a 185 

docentes y se aplicó un cuestionario. 
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También, coincide con Rodríguez y Raga (2021), quienes reportaron una 

relación significativa moderada entre felicidad, S.L. y C.O. con un Rho de 0.575, 

sugiriendo que las dos primeras variables influyen en el C.O. Este hallazgo apoya la 

hipótesis al evidenciar que la M.L. y la felicidad laboral están vinculadas con el C.O. 

Se aplicó un cuestionario y entrevista a 24 docentes. 

De igual modo, coincide con López-Martínez (2019),  quien encontró una alta 

correlación entre M.L. y C.O. con un Rho de 0.683, indicando que mejorar la M.L. 

incrementa el C.O. Este estudio apoya fuertemente la hipótesis al demostrar una alta 

correlación. Se tomó como muestra a 30 trabajadores y se empleó el cuestionario. 

En cuanto a los antecedentes nacionales, coincide con Jerí (2023), quien 

identificó una correlación alta entre la M.L. y el C.O. con un Rho de 0.657. En líneas 

generales coincide con el resultado del presente estudio, sin embargo, varía el 

contexto organizacional, sector automotriz vs. servicios logísticos. Se presume que 

las estrategias de motivación específicas de cada empresa son un factor vital en la 

promoción del C.O. En este caso, la muestra se conformó por 161 trabajadores y se 

aplicó dos cuestionarios. 

Por su parte, coincide con Amacifén (2023), quien identificó una relación 

positiva baja y significativa entre M.L. y C.O. con un Rho de 0.358, resaltando la 

importancia del bienestar del personal (como ascensos, nombramientos y mejoras 

salariales) para incrementar el C.O. Aunque la correlación es baja, la dirección de la 

relación respalda la hipótesis. Se conformó la población por 95 personales de salud y 

se aplicó dos cuestionarios. 

Así mismo, coincide con los aportes de Zapata et al. (2023), quienes hallaron 

una alta correlación entre la M.L. y desempeño laboral con un Rho de 0.764, 

sugiriendo que la M.L. impulsa el rendimiento laboral. A pesar que el enfoque es el 

desempeño en vez de C.O., el resultado evidencia que la M.L. es crucial para ambos 

aspectos, lo que respalda indirectamente la hipótesis. Se tomó como muestra censal 

a 105 trabajadores y se empleó un cuestionario. 

También coincide con Leguía y Valeriano (2022), quienes encontraron una 

relación significativa moderada entre la M.L. y engagement con un Rho de 0.447, 

indicando que la M.L. influye directamente en el engagement. Estos resultados 

respaldan la hipótesis, debido a que, el engagement en recursos humanos, se 

entiende al grado de compromiso y motivación de un trabajador. Se tomó como 

muestra a 88 colaboradores y se empleó un cuestionario. 
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De la misma manera, coincide con el antecedente nacional de Campos (2022), 

quien reportó una relación significativa muy baja entre C.O. y M.L. con un Rho de 

0.121, resaltando la importancia de las condiciones laborales para mejorar el 

compromiso y la motivación. A pesar de la baja correlación, el estudio resalta la 

importancia de factores que pueden influir según el contexto organizacional (rubro y 

tamaño de la empresa, tipo de empleo, perfil de los colaboradores u otro vinculante), 

Se tomó como muestra a 305 colaboradores, que representó el 20.4% de la población 

y se empleó un cuestionario. 

El primer objetivo específico abordado es que existe una relación directa y 

fuerte entre la N. del logro y el C.O. En este estudio se revela que, existe una relación 

moderada y no fuerte con un Rho de 0.583. Es decir que, los trabajadores que sienten 

una fuerte N. de logro tienden a estar más comprometidos con la organización. 

Los resultados se alinean con la Teoría de la Motivación de McClelland, que 

sostiene que la N. del logro es una fuerza motivacional crucial para el desempeño 

laboral. Y también son consistentes con la Teoría de la Autorrealización de Maslow, 

que postuló que las necesidades de autorrealización y de logro son cruciales para la 

M.L. Por lo tanto, estas teorías respaldan la relación ya que los trabajadores 

motivados por la N. de logro se comprometen con los objetivos laborales. 

Este resultado se complementa con el antecedente internacional de Estrada y 

Gallegos (2021) quienes encontraron una relación significativa regular entre S.L. y 

C.O. con un Rho de 0.539, destacando que la satisfacción, relacionada con la 

consecución de logros, incrementa el compromiso 

Mientras que, el antecedente nacional de Zapata et al. (2023) revelaron una 

alta correlación entre la M.L. y el desempeño laboral con un Rho de 0.764. Este 

hallazgo respalda la hipótesis al mostrar que una mayor N. de afiliación se traduce en 

mejor desempeño, lo cual está estrechamente relacionado con el C.O.  

El segundo objetivo específico es que existe una relación directa y fuerte entre 

la N. de poder y el C.O. En este estudio se revela que, existe una relación moderada 

y no fuerte con un Rho de 0.560. Es decir que, los empleados que buscan influir y 

tener control dentro de la organización muestran un mayor nivel de compromiso.  

Este resultado está respaldado por la Teoría de la Motivación de McClelland, 

que identifica la N. de poder como una motivación clave para influir y liderar en su 

entorno, lo que les conlleva a involucrarse con las actividades organizacionales. 
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Este hallazgo se complementa con el antecedente internacional de López-

Martínez (2019) quienes revelaron que existe una alta correlación entre la M.L. y el 

C.O., con un Rho de 0.683. Demostrando que, a medida que se mejoran aspectos 

motivacionales como el poder, se incrementa el C.O., alineándose con los resultados 

del presente estudio.  

Mientras que, el antecedente nacional de Amacifén (2023) encontró una baja 

relación entre la M.L. y el C.O. con un Rho de 0.764. Este hallazgo respalda 

parcialmente los resultados de la hipótesis, puesto que, resalta la importancia de 

atender el desarrollo del personal y destaca la necesidad de un liderazgo que canalice 

la N. de poder para fortalecer el C.O. 

El tercer objetivo específico es que existe una relación directa y fuerte entre la 

N. de afiliación y el C.O. En este estudio se revela que, existe una relación moderada 

y no fuerte con un Rho de 0.679. Es decir que, los trabajadores que buscan establecer 

relaciones sociales en el trabajo con ambiente colaborativo tienden a estar más 

comprometidos con la organización.  

La Teoría de la Autorrealización de Maslow sustenta esta relación, al afirmar 

que la N. de afiliación es vital para la realización de los colaboradores, debido a que 

valoran las relaciones interpersonales y un ambiente laboral agradable, por ende, 

aumenta el C.O. 

Se sustenta con antecedentes internacionales, como el de Rodríguez y Raga 

(2021) quienes encontraron una relación de significancia moderada entre la felicidad, 

S.L. y el C.O., con un Rho de 0.575. En la cual, resalta que, a mayor felicidad, mayor 

satisfacción y compromiso con la institución. Dando a entender que, la felicidad y la 

satisfacción están relacionadas con la N. de afiliación.  

Así mismo, se sustenta con antecedente nacional realizado por Leguía y 

Valeriano (2022), quienes demostraron que existe una relación moderada entre la 

M.L. y el engagement con un Rho de 0.447. Destacando que, los colaboradores que 

trabajan en ambientes cooperativos tienen a mostrar mayor compromiso con la 

empresa, por consiguiente, concuerda con los hallazgos obtenidos.  

En el presente estudio no se hallaron diferencias significativas en los 

resultados, puesto que los estudios demuestran en gran medida un nivel de 

correlación moderado. Sin embargo, hubo dos casos puntuales donde se obtuvo una 

baja correlación y dos de alta correlación. Estas diferencias observadas en los 

antecedentes pueden atribuirse a cuatro factores.  
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El primer factor es la gestión de recursos humanos y la cultura organizacional, 

que varían entre diferentes sectores, países y tamaños de empresas. Esta variabilidad 

afecta la forma en que se manifiestan la motivación y el compromiso. Por ejemplo, la 

percepción de reconocimiento y oportunidades para avanzar profesionalmente puede 

tener efectos diferentes en el sector automotriz en comparación con el sector 

educativo o de servicios. 

El segundo factor relevante es el contexto económico y social. La necesidad 

de trabajar para proveer dinero a la familia y la disponibilidad de opciones laborales 

pueden influir en el compromiso y motivación del personal. En economías con 

escasas oportunidades laborales, los empleados pueden mostrar un mayor 

compromiso debido a la necesidad de mantener su empleo, mientras que, en 

contextos más prósperos, la motivación puede estar más relacionada con el desarrollo 

profesional y el reconocimiento. 

El tercer factor es la metodología utilizada. La mayoría de los antecedentes, al 

igual que el presente estudio, emplearon cuestionarios como herramienta para 

recolectar datos. En nuestro estudio, se utilizaron cuestionarios validados y 

ampliamente aceptados, lo que garantiza la comparabilidad de los resultados con 

estudios anteriores. Sin embargo, algunos estudios emplearon diferentes escalas e 

instrumentos de medición, lo que podría resultar en variabilidad entre los hallazgos. 

Por lo tanto, es importante la estandarización en la metodología para obtener 

resultados comparables. 

El cuarto factor es el enfoque específico, se tomó como muestra a los 

trabajadores en una empresa automotriz en Lima. Esta especificidad puede limitar la 

generalización de los resultados, ya que estos son más aplicables a empresas del 

mismo rubro. No obstante, este enfoque permitió obtener un entendimiento profundo 

del contexto específico de la empresa en cuestión, proporcionando información 

detallada que es crucial para diseñar estrategias de gestión de recursos humanos 

adaptadas a sus necesidades particulares, pero limitados en términos de 

generalización. 

Por otro lado, los tamaños de las muestras varían considerablemente, desde 

24 hasta 305 trabajadores, y en algunos estudios se incluyó a toda la población. Estas 

diferencias pueden afectar la capacidad de aplicar los resultados a grupos más 

amplios. Las investigaciones con muestras grandes suelen ser más confiables y 

representativas, mientras que las muestras pequeñas pueden tener más errores y 
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sesgos. Usar a toda la población reduce estos problemas, pero puede ser difícil y 

costoso, especialmente en empresas grandes. 

Por último, aunque se encontraron diferencias puntuales en los niveles de 

correlación, la consistencia general de los resultados respalda la validez de la relación 

entre la M.L. y el C.O. en diversos contextos. Las variaciones observadas pueden 

atribuirse a factores culturales, económicos, metodológicos y contextuales. Esto 

resalta la importancia de tener en cuenta estos factores al interpretar y comparar los 

resultados con otros estudios en diferentes poblaciones o contextos organizacionales. 
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V. CONCLUSIONES 

Se concluye que si existe relación entre la M.L. y el C.O. Asimismo, el valor positivo r 

= 0,693 confirma estadísticamente que es una relación directa, de igual manera, este 

valor “r” indica que la relación es moderada, en lugar de fuerte como se había 

supuesto. Esto significa que, al aumentar la M.L., también aumenta el C.O.  

 Se concluye que si existe relación entre N. del logro y C.O. Por otro lado, el 

valor r = 0,583 confirma estadísticamente que es una relación directa, de igual 

manera, este valor “r” indica que la relación es moderada, en lugar de fuerte como se 

había supuesto. Esto se traduce que, a medida que la N. del logro de los trabajadores 

aumenta, el C.O mejora. 

 Se concluye que si existe relación entre N. de poder y C.O. De la misma forma, 

el valor r = 0,560 confirma estadísticamente que es una relación directa, de igual 

manera, este valor “r” indica que la relación es moderada, en lugar de fuerte como se 

había supuesto. Esto se traduce que, a medida que la N. de poder de los trabajadores 

aumenta, el C.O mejora. 

 Se concluye que si existe relación entre N. de afiliación y C.O. De la misma 

forma, el valor r = 0,679 confirma estadísticamente que es una relación directa, de 

igual manera, este valor “r” indica que la relación es moderada, en lugar de fuerte 

como se había supuesto. Esto se traduce que, a medida que la N. de afiliación de los 

trabajadores aumenta, el C.O mejora. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Primera. Al gerente general (denominado “GG”) de la empresa se le recomienda 

implementar programas de M.L. personalizados para abordar las necesidades 

específicas de los trabajadores. Este programa permitirá mejorar tanto el C.O. 

como el rendimiento laboral de los colaboradores. Se sustenta porque los 

enfoques personalizados, como planes de desarrollo profesional y el 

reconocimiento atienden a los motivadores únicos de cada trabajador, lo cual 

lleva a una fuerza laboral más productiva y comprometida (Zainal et al., 2021). 

Segunda. Al GG de la empresa que defina metas específicas, medibles, alcanzables, 

relevantes y con plazo definido (SMART) para todos los trabajadores. Estas 

metas les permitirá tener objetivos claros y visualizar su progreso, lo que 

impacta en la N. del logro. Se sustenta porque las metas orientadas al logro y 

el progreso impactan positivamente en el compromiso laboral (Bipp et al., 

2020). 

Tercera. Al GG de la empresa que promueva en los personales la creación de 

propuestas para mejorar los procedimientos y políticas organizacionales. La 

participación y el involucramiento de los trabajadores satisface la N. de poder, 

que a su vez incrementa el sentido de pertenencia. Se sustenta porque un 

modelo que promueve la participación en intervenciones en el ambiente laboral 

incrementa el compromiso de los colaboradores y mejora el entorno de trabajo 

(Abildgaard et al., 2020). 

Cuarta. Al GG de la empresa que organice actividades de eventos de integración que 

promuevan el sentido de pertenencia entre los trabajadores, porque esto les 

permite conocerse más allá de la dinámica del trabajo de oficina. Estos eventos 

satisfacen a la N. de afiliación porque fortalecen las relaciones interpersonales 

y el sentido de comunidad. Se sustenta porque el sentido de pertenencia se 

refuerza con los sentimientos de necesidad, aceptación y experimentar un trato 

igualitario, que son posibles de alcanzarse en los contactos sociales (Turunen 

& Hiilamo, 2022).
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala de medición 

 

 

 

 

 

Motivación 
Laboral 

 

McClelland (1960) 
citado por Eugenio 
(2018) afirmó que es 
una fuerza de energía 
que dirige al 
comportamiento 
humano, para 
encaminarlo hacia 
metas que satisfaga 
sus necesidades, 
promoviendo el deseo 
de seguir aprendiendo y 
desarrollándose dentro 
de la empresa; esta 
motivación se 
caracteriza por la 
búsqueda de un 
elevado nivel de 
desempeño y 
satisfacción en el centro 
de labores. 

 
 
 
La variable 
Motivación Laboral 
ha sido medida en 
tres dimensiones 
obtenido a través 
del instrumento: 
Cuestionario de 
Escala de M.L. de 
Steers y Braunstein 
(1976) basado en la 
teoría de 
McClelland (1960) 
 
 
A su vez, consta de 
13 indicadores, 
desplegando en 
total 19 ítems.  

 
 
 

Necesidad del 
logro 

 

 
Grado del éxito personal 

 
Escala Ordinal, tipo Likert 
 
5= Siempre 
4= Casi siempre 
3= A veces 
2= Casi nunca 
1= Nunca 
 
Niveles y rangos por variable 
 
Nivel de M.L. Baja (41-58) 
Nivel de M.L. Regular (59-76) 
Nivel de M.L. Alta (77-93) 
 
Niveles y rangos por dimensión 
 
D1: 
Alta (25-29) 
Regular (19-24) 
Baja (13-18) 
 
D2: 
Alta (28-34) 
Regular (21-27) 
Baja (14-20) 
 
D3: 
Alta (25-30) 
Regular (19-24) 
Baja (13-18) 
 
 

 
Nivel de retos laborales 

 
Consecución de objetivos 

 
Nivel de satisfacción 

 
 

Necesidad de 
poder 

 
Grado de motivación 

 
Nivel de influencia 

 
Búsqueda de oportunidades 

 
Valoración de reputación 

 
Capacidad para liderar 

 
 
 
 

Necesidad de 
afiliación 

 
Trabajo en equipo 

 
Relaciones interpersonales 

 
Percepción de condiciones 

 
Grado de reconocimiento 



 

 

Variable de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala de medición 

 

 

 

 

 

 

Compromiso 
Organizacional 

 

Meyer y Allen (1997) 
citado por Balderas et 
al. (2022) mencionaron 
que es un estado 
psicológico que 
experimentan los 
colaboradores respecto 
a una empresa, 
involucrando su vínculo 
emocional, lealtad, 
valores y disposición; 
este compromiso 
influye en su capacidad 
para decidir si 
permanecer en ella o 
abandonarla, 
dependiendo de cuán 
valorados e 
identificados se sientan. 

 
 
 
La variable 
Compromiso 
Organizacional ha 
sido medida en tres 
dimensiones obtenido 
a través del 
instrumento: 
Cuestionario de C.O. 
de Meyer y Allen 
(1997) 
 
 
A su vez, consta de 15 
indicadores, 
desplegando en total 
19 ítems. 

 
 
 

Compromiso 
Afectivo 

 

 
Nivel de satisfacción 

 

Escala Ordinal, tipo Likert 

 

5= Totalmente de acuerdo 

4= De acuerdo 

3= Parcialmente de acuerdo 

2= En desacuerdo 

1= Totalmente en desacuerdo. 

 

Niveles y rangos por variable 

 

Nivel de C.O. Bajo (42-58) 

Nivel de C.O. Medio (59-75) 

Nivel de C.O. Alto (76-91) 

 

Niveles y rangos por dimensión 

 

D1: 

Alto (23-26) 

Medio (18-22) 

Bajo (13-17) 

 

D2: 

Alto (25-30) 

Medio (19-24) 

Bajo (13-18) 

 

D3: 

Alto (28-35) 

Medio (21-27) 

Bajo (14-20) 

 

 

 
Conexión emocional 

 
Sentido de pertenencia 

 
Relaciones interpersonales 

 
Grado de realización 

 
 

Compromiso 
Normativo 

 
Obligación moral 

 
Nivel de lealtad 

 
Nivel de ética 

 
Acatamiento de las 
directrices 

 
 
 
 

Compromiso de 
Continuidad 

 
Decisión de permanencia 

 
Visión de permanencia 

 
Seguridad laboral 

 
Vínculo laboral 

 
Limitadas alternativas 
laborales 

 
Percepción de crecimiento 
profesional continuo.  



0 
 

Anexo 2.  Instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

           Link de Formulario Google: https://forms.gle/N2hymRhJZ7bxsJuv8

https://forms.gle/N2hymRhJZ7bxsJuv8
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             Link de Formulario Google: https://forms.gle/NLYuYc25wZsw94K96 

 

https://forms.gle/NLYuYc25wZsw94K96
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Anexo 3.  Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 

Experto 1: Mg. Carlos Abraham Aramburu Geng 
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Experto 2: Mtro. José Luis Vera La Torre 

 

 

 



 

 

Experto 3: Mtra. Camila María Del Rosario Vargas Vega 

 

 

 



 

 

Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

Tabla 9. 

Confiabilidad de muestra piloto del cuestionario de M.L.  

 

Estadísticos de fiabilidad: Variable M.L. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,743 19 

 

Tabla 10. 

Confiabilidad de muestra piloto del cuestionario de C.O. 

Estadísticos de fiabilidad: Variable C.O. 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,756 19 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV 

Declaración Jurada de uso de datos libres  

 

 

 

 



Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin 



 

 

Anexo 7. Análisis complementario 

Figuras de resultados 

Figura 1. 

Niveles para la variable Motivación Laboral 

        
 

Figura 2. 

Niveles para la variable Compromiso Organizacional 

 
 

 



 

 

Figura 3. 

        Niveles para las dimensiones de la variable Motivación Laboral 

        

 

 

 

 

Figura 4. 

        Niveles para las dimensiones de la variable Compromiso Organizacional 
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Anexo 8. Otras evidencias 

 

a. Respuestas de Formulario Google de la muestra piloto de variable M.L.  

 

 

b. Respuestas de Formulario Google de la muestra piloto de variable C.O. 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

c. Foto de aplicación de cuestionario de manera presencial a los trabajadores 

 

 
 

 



 

 

 
 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 
 



 

 

 
 

 

 
 

 


