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Resumen

La presente investigacion busca contribuir al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS)
numero 8: “trabajo decente y crecimiento econdmico”, teniendo como objetivo general
determinar qué relaciébn existe entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz en Lima. La
metodologia de investigacién es del tipo basica, nivel correlacional, disefio no
experimental, de corte transversal con enfoque cuantitativo, con método hipotético
deductivo. Al ser una investigacion censal, la poblacién y muestra se constituyé por
50 trabajadores. La técnica utilizada fue la encuesta, empleando como instrumento
dos cuestionarios: cuestionario de Escala de Motivacion 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 analisis descriptivo indican que
el 20% de trabajadores perciben una alta motivacién y el 26% perciben un alto
compromiso. El analisis estadistico revelo el valor de significancia de 0,000,
confirmando la relacion entre ambas variables. El coeficiente de correlacion de Rho=
0.693* muestra una relacion directa y moderada. Se concluye que a medida que
aumenta la motivacion laboral, se incrementa de manera moderada el compromiso

organizacional.

Palabras clave: Motivacion, compromiso, organizacion, trabajadores.
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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.



I. INTRODUCCION

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 relacion entre
la motivacion laboral (denominado “M.L.”) y compromiso organizacional (denominado
“C.0.”) en la empresa de rubro automotriz en Lima. Cabe destacar que el capital
humano juega un rol fundamental en la organizacion, ya que es el activo mas
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 consecucion 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 econdémico”. 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 compafias 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 relacion
con el ODS de trabajo decente, la empresa se centrara en mejorar las condiciones
laborales, asegurando el respeto a los derechos laborales, ofreciendo salarios justos
e igualdad de oportunidades, ademas, el crecimiento econdémico es esencial ya que
proporcionara oportunidades para aumentar la productividad, impulsa la innovaciéon y
crea empleos de calidad. En consecuencia, no soOlo beneficiaran a la empresa y
trabajadores, sino también a la comunidad y medio ambiente.

En el contexto internacional, en el afio 2023, Estados Unidos, Espafia y Chile
enfrentaron desafios significativos en cuanto a la M.L. y C.O. Segun el informe "State
of the American Workplace" de Gallup (2023), en Estados Unidos, sélo el 33% de los
empleados se consideraban comprometidos con su trabajo, representando una
disminuciébn en comparativa con afos anteriores, atribuible a la incertidumbre
economica y limitadas perspectivas de oportunidades. En Espafia, segun el informe
anual “State of Work in Spain” de Gallup, publicado en la revista EI Economista por
Gil (2023), se reveld que el 90% de espafioles no se comprometen con su trabajo,
estas cifras son alarmantes y sefialan como principales causas la inseguridad laboral

y la falta de motivacion debido al ambiente negativo en su entorno de trabajo. En
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Chile, segun el estudio de Apprecio y publicado en Pera-Retail (2023) se evidencio
gue el 44% de los trabajadores reportaron niveles bajos de motivacion en sus labores,
este resultado se atribuye a la percepcion de desigualdad en el trato laboral e
insatisfaccion con el salario.

A nivel nacional, un estudio realizado por Bumeran y publicado por el diario La
Republica (2024), el 30% de peruanos no se encuentran comprometidos con sus
empleos, entre las causas incluyen la percepcion de que sus empleadores no los
valoran y la ausencia de motivacion. Por otro lado, segun el estudio de Apprecio y
publicado en Gestién (2023), revelé 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), evidencio 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 investigacion pertenece al rubro automotriz ubicado
en Lima, brindan servicio de mantenimiento, reparacibn mecanica, también venta de
repuestos y accesorios para automoviles, Asi mismo, esta investigacion nace debido
a que se evidencié que enfrenta desafios significativos como alta rotacion de
personal, disconformidad con su trabajo por la falta de reconocimiento, comunicacion
limitada, también se constatd tardanzas recurrentes, ausentismo, generando carga
de trabajo, a causa de que no cuentan con una motivacion que los impulse a
mantenerse identificados con la empresa, es por ello que, es crucial abordar esta
problematica para determinar estrategias efectivas que promueva un mayor
compromiso y motivacion en el contexto laboral.

La presente investigacion es relevante en el ambito profesional debido a que
proporcionara informacion vital sobre la motivacion y compromiso en los trabajadores,
los beneficiarios directos serdn los miembros de la empresa automotriz, tanto
personal administrativo, operativo y gerentes, al comprender mejor los desafios y
areas de mejora, también facilitar4 generar nuevos estudios al aportar conocimiento
cientifico con las variables en mencién. En el ambito social tendra un impacto positivo
al promover un equipo motivado y comprometido, lo que contribuira a la creacion de
empleos estables, bien remunerados, fomentando el desarrollo profesional y
promoviendo un ambiente laboral saludable, asimismo, incrementara la
competitividad de las empresas automotrices, o que impulsara un crecimiento

economico sostenible en la region y en la industria automotriz en general.



Por lo tanto, considerando lo expuesto, surgi6 el siguiente problema general:
¢, Qué relacién 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
especificas: i) ¢Qué relacion existe entre la necesidad del logro y el C.O. en los
trabajadores de una empresa de rubro automotriz en Lima?, ii) ¢ Qué relacion existe
entre la necesidad de poder y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro
automotriz en Lima? vy iii) ¢Qué relacion existe entre la necesidad de afiliacion y el
C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz en Lima?

Por su parte, esta investigacibn como justificacion tedrica pretende ampliar
conocimiento, contribuir para futuros estudios mediante el desarrollo y consolidacion
de definiciones relevantes de las variables mencionadas. A nivel practico, es vital esta
investigacion porque los hallazgos que se obtendran respecto a la relacion entre
ambas variables permitiran ayudar a la empresa automotriz a desarrollar estrategias
gue incrementen la motivacién y fomenten un mayor compromiso de sus trabajadores,
ademas, servira de soporte para futuras investigaciones que aborden la misma
tematica. A nivel metodologico, el propdsito es identificar herramientas de medicion
confiables que respalden diversos estudios similes que se enfoquen en las mismas
variables de investigacion.

Por otra parte, el objetivo general es: Determinar la relacion que existe entre la
M.L.y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz en Lima. Y los
especificos son: i) Determinar la relacion 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 relacion 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 relacién que existe entre
la necesidad de afiliacion y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro
automotriz en Lima.

Asimismo, se realizé una revision de antecedentes. A nivel internacional se
tomaron en cuenta investigaciones como la realizada por Mamani-Guzman et al.
(2023), propusieron como fin determinar el impacto del C.O. y satisfaccion laboral
(denominado “S.L.” en el desempefio de los personales. Se desarroll6 la metodologia
de investigacion documental, con enfoque mixto — descriptivo, su muestra se basé en
92 articulos recopilados durante los ultimos 19 afios, y se utilizé el Scopus como

gestor bibliografico. El resultado reveld el impacto fuerte. Se concluyé que ambas



variables son clave para impulsar el rendimiento laboral, logro de objetivos y
contribucion al desarrollo sostenible.

Para Mera y Zambrano (2021), tuvieron como fin analizar la relacion entre M.L.
y nivel de C.O. en el personal del Servicio de Rentas Internas del Canton Portoviejo.
Se desarrollé la metodologia cuantitativa, descriptivo-transversal, no experimental,
correlacional, con 150 trabajadores como poblacién y 108 como muestra. El resultado
reveld que existe una correlacion baja (Rho: 0.252). Se concluyé que es crucial
fortalecer la motivacion para la obtencion de las metas y se comprometan con la
organizacion.

Por su parte, Estrada y Gallegos (2021), tuvieron como fin establecer la
relacion entre S.L. y C.O. en los educadores de la Amazonia peruana. Se desarrollo
la metodologia con enfoque cuantitativo, correlacional, con 185 docentes como
muestra y se empled un cuestionario. El resultado fue que existe relacion significativa
regular (Rho: 0.539). Se concluyé que mientras se experimenta mayor satisfaccion,
Su compromiso incrementa de manera proporcional.

Por otro lado, Rodriguez y Raga (2021), propusieron determinar la relacion
entre el C.O, S.L. y felicidad de los docentes de una |.E. de Medellin. Se desarrollo la
metodologia cualitativa y nivel correlacional, con 24 docentes como muestra, se
empled un cuestionario y entrevista. El resultado demostré que existe relacion
significativa moderada (r: 0.575). Se concluy6 que las variables 2 y 3 estan vinculadas
con la variable 1, es decir, que mientras experimenten mayor felicidad se sentiran mas
satisfechos y comprometidos con la institucion.

Para Lopez-Martinez (2019), tuvo como fin establecer la relacion de M.L. con
el C.O. en el personal operativo de la SIDUE. El alcance metodoldgico es descriptivo,
correlacional y no experimental, aplicado a 30 trabajadores como muestra y se
empled el cuestionario. El resultado demostré que existe una alta correlacién (Rho:
0.683). Se concluy6é que a medida se tomen acciones para mejorar la motivacion,
mayor sera el incremento del compromiso organizacional.

Asi mismo, a nivel nacional se tomaron en cuenta investigaciones como la de
Jeri (2023), examind como fin analizar la relacién existente entre la M.L. y el C.O. de
los colaboradores de una entidad de servicios logisticos. Empleé la metodologia
basica, no experimental, cuantitativo y nivel correlacional simple, con 161 empleados
como muestra, se aplicé 2 cuestionarios. El hallazgo que se obtuvo fue que existe

relacion significativa alta (Rho: 0.657). Se llegé a la conclusion 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.

Segun Amacifén (2023), manifesté como fin determinar la relacion entre la M.L.
y el C.O. en el personal de salud del servicio de emergencia del Hospital Il Tarapoto.
La metodologia fue tipo aplicado, cuantitativo, correlacional, no experimental y
transversal, con 95 personales como muestra, se aplicd dos cuestionarios. El hallazgo
demostrd una correlacion positiva baja y significativa entre ambas variables (Rho:
0.358). Se concluy6 que, a medida que aumente la M.L. también aumentara el C.O.,
haciendo énfasis de atender el bienestar del personal, y de implementar politicas que
favorezcan su desarrollo como los ascensos, nombramientos y mejoras salariales.

Segun Zapata et al. (2023), tuvieron como fin determinar la relacién de la M.L.
con el desempefio laboral de los trabajadores del rubro textil. Se desarrollé la
metodologia con enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, con muestra censal
de 105 trabajadores, se aplicé el cuestionario como instrumento. Se adquiri6 como
resultado una correlacion positiva alta (Rho: 0.764). Se concluyo que la M.L. impulsa
a una persona a actuar en busca de un objetivo, lo cual se refleja en su rendimiento.

Para Leguia y Valeriano (2022), tuvieron como fin analizar la relacion entre la
M.L. y el engagement en el personal administrativo de la Municipalidad distrital. La
metodologia fue tipo basica, cuantitativo y nivel descriptivo, siendo 88 trabajadores
como muestra, se aplicO un cuestionario. El resultado demostré una relacion
significativa moderada (Rho: 0.447). Se concluyé que si la motivacion en los
trabajadores disminuye o aumenta tendra el mismo impacto en el engagement.

En cuanto a Campos (2022), manifestd6 como fin buscar la relaciéon entre C.O.
y la M.L. en los colaboradores de una empresa azucarera, Pomalca. La metodologia
empleada fue tipo basica, cuantitativo, no experimental, correlacion, estuvo
conformado con una poblacion de 1493 y se utilizO como muestra a 305
colaboradores, se empled el cuestionario y encuesta. El resultado demostré una
relacion significativa muy baja (Rho: 0.121). Se concluyé que las condiciones
laborales son la causa principal por la cual los colaboradores no muestran

compromiso ni motivacion hacia la empresa azucarera.



Por otro lado, en cuanto a las variables mencionadas se elabor0 bases
tedricas, respecto a la variable M.L. Segun Bohérquez et al. (2020) presentaron una
serie de teorias, entre las cuales destaca la Teoria de la Motivacion de McClelland,
desarrollada por el psicologo David McClelland en 1960, se centra en las necesidades
psicolégicas de los trabajadores que influyen en su comportamiento en su trabajo,
estd compuesto por 3 necesidades principales haciendo referencia al deseo de
sobresalir, de influir y establecer relaciones sociales. Asi mismo, se relaciona con La
Teoria de la Autorrealizaciébn de Maslow, propuesta por Abraham Maslow en 1943,
guien enfatiza la autorrealizacion y la necesidad de logro de McClelland. Del mismo
modo, la Teoria de Herzberg, formulada por Frederick Herzberg en 1959, que propuso
los factores motivacion-higiene y argument6 que la productividad de los empleados
depende del grado de satisfaccion que experimentan en su centro de labores.

Del mismo modo, antes de profundizar la siguiente variable, la motivacion
segun Chiavenato (2019) aludié al impulso interno que conlleva a desempefarse 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, enfocandose a
los trabajadores.

En cuanto a McClelland (1960) citado por Eugenio (2018) afirmd que la M.L.
es una fuerza de energia que dirige al comportamiento humano, para encaminarlo
hacia metas que satisfaga sus necesidades, promoviendo el deseo de seguir
aprendiendo y desarrollandose dentro de la empresa; esta motivacion se caracteriza
por la busqueda de un elevado nivel de desempefio y satisfaccion en el centro de
labores. Segun Foncubierta y Sanchez (2019) manifestaron que la M.L. es una
herramienta valiosa para fomentar la felicidad en el centro de trabajo, mejorando asi
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 satisfaccion. También se refirieron que la M.L. impulsa al compromiso, llevando al
colaborador a integrarse y enfocarse proactivamente hacia la realizacion de las
funciones asignadas (Dolores et al., 2023). Ante lo expuesto, la M.L. es el estimulo
gue impulsa a un colaborador a dedicar sus esfuerzos hacia la consecucion del éxito
de la compaiia, adaptando las responsabilidades laborales a sus necesidades

personales, lo que se traduce con un mayor rendimiento y satisfaccion.



Las necesidades humanas son mudltiples y se interrelacionan, afectando
nuestro comportamiento. Para McClelland (1960) citado por Donawa (2019) sugiere
gue una necesidad suele ser dominante e influye mas en el éxito en ciertas tareas o
profesiones. En el ambito empresarial, la motivacion de los empleados surge de estas
necesidades y se refleja en su comportamiento. Los impulsos motivacionales se
desarrollan a partir de la interaccion con la organizacién y el ambiente cultural,
influyendo en cémo perciben su trabajo y su vida. En la presente investigacién, la M.L.
adopta la Teoria de la Motivacién de McClelland (1960), el cual estd compuesto por
3 dimensiones que influyen en el comportamiento de los empleados: del logro, de
poder y de afiliacién (como citd Eugenio, 2018).

Con respecto a las dimensiones, la primera es la necesidad del logro
(denominado “N. del logro”). Segun Manjarrez et al. (2020) mencionaron que es el
estimulo 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 mas que la recompensa
gue puedan adquirir. Es decir, esta necesidad se refiere al deseo de destacar y tener
exito.

Por otro lado, la segunda dimension es la necesidad de poder (denominado “N.
de poder”). Segun Ramirez-Diaz (2020) considerd que es la necesidad de buscar el
control sobre los demas con el propésito de la consecucion de las metas. Para
Rodriguez-Sanchez (2020) indico que las personas priorizan el prestigio sobre el
desempeiio, 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 dimension es la necesidad de afiliacion
(denominado “N. de afiliacion”). Segun Ramirez-Balcazar y Abrigo-Cordova (2023)
mencionaron que es el deseo de establecer relaciones interpersonales con los demas
de su entidad. Para Cardenas-Rosales et al. (2023) consideraron reflejan el anhelo
de formar vinculos emocionales y que prefieren ambientes de cooperacion. Se refiere,
gue los colaboradores aprecian ser aceptados, buscan involucrarse socialmente y

optan por trabajos donde el ambiente sea cooperativo y agradable.



Aparte de ello, se presenta a la variable C.O. Por su parte, Topa et al. (2022)
mencionaron dos principales teorias, el primero es la Teoria del Comportamiento
Psicologico, fue desarrollada por Meyer y Allen en 1991, donde propusieron que el
C.O. estad compuesto por 3 dimensiones y cada dimension refleja diversos aspectos
del compromiso como el deseo, la obligacién moral y la intencién de permanecer en
la entidad. Asi como también expone la Teoria de la Expectativa de Vroom,
desarrollada por Victor Vroom en 1964, en el contexto del C.O. sefial6 que los
trabajadores pueden comprometerse mas cuando creen que su esfuerzo los llevara
a resultados positivos.

Antes de profundizar la variable de estudio, es importante saber que el
compromiso hace referencia a cualquier promesa u obligacion que una persona se
sienta motivada a cumplir en cualquier &mbito como en lo personal, profesional o
social (Prieto-Diez, 2021). Mientras que, en lo laboral se limita al contexto de una
organizacion o empresa, centrdndose en la relacion 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 psicolégico que experimentan los
colaboradores respecto a una empresa, involucrando su vinculo emocional, lealtad,
valores y disposicién; este compromiso influye en su capacidad para decidir si
permanecer en ella o abandonarla, dependiendo de cuan 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
disposicién que muestran al contribuir a la consecucion de la visién institucional. Para
Hoai et al. (2020) manifestaron que el C.O. es el reflejo de la conexién del trabajador
con la entidad y su constante dedicacion hacia los objetivos. Para Newstrom (2011)
definio al C.O. el grado de identificacion en base a sus sentimientos y emociones de
un empleado con su organizacién (como se citd en Mora et al., 2021). En cuanto a
Padave et al. (2021) mencionaron que el C.O. es el vinculo entre el colaborador y la
empresa, el cual refleja la disposicion de los trabajadores a continuar trabajando en
la consecuciéon de metas. También se refirieron que el C.O. es la fuerte aceptacion y
voluntad de los trabajadores a mantener su posicion, 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 Teoria de Meyer y
Allen (1997), el cual esta compuesto por 3 dimensiones: compromiso afectivo,

normativo y de continuidad (como se cit6 en Campos, 2022).



Con respecto a las dimensiones, la primera es el compromiso afectivo
(denominado “C. afectivo”). Segun Coronado-Guzman 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 vinculo es influenciado por como el colaborador percibe
los beneficios que recibe, en caso sean positivas tienen la intencién de permanecer
en la entidad.

Por otro lado, la segunda dimensién es el compromiso normativo (denominado
“C. normativo”). Para Avila y Pascual (2020) indicaron que esta asociado con la
obligacion moral y lealtad con la empresa, sintiendo la responsabilidad de permanecer
en ella. Para Chiang et al. (2023) mencionaron que es la sensacion 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
gue quedarse es lo adecuado para seguir contribuyendo a sus objetivos.

Por dltimo, la tercera dimension 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 llevaria si
abandona la empresa. Por otro lado, segun Tigrero-Sanchez et al. (2022)
mencionaron que se origina cuando los trabajadores perciben que dejar la empresa
seria costoso y que los beneficios de quedarse serian superiores. Es decir, se refiere
a la situacion 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),
asi como menciona Méndez (2022), aludié que se enfoca en la observacion de dos
caracteristicas, tanto las conductas y creencias, en el contexto laboral repercute en
su comportamiento y desempefio de los trabajadores. Desde este enfoque se
pretendié apoyar la presente investigacion, 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 valoracion del trabajo. En resumen, este

enfoque plantea que la M.L. y el C.O. estan estrechamente relacionados puesto que,
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una alta motivacién puede impulsar un mayor compromiso, esto se debe a que los
colaboradores que se sienten motivados y reconocidos estdn mas inclinados a
identificarse con la organizacion y buscan maneras de contribuir al éxito de la entidad.

De igual manera, se propuso la hipotesis general: Existe relacion directa y
fuerte entre la M.L. y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz
en Lima. Y las especificas son: i) Existe relacion 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
relacion directa y fuerte entre la N. de poder y el C.O. en los trabajadores de una
empresa de rubro automotriz en Lima vy iii) Existe relacion directa y fuerte entre la N.
de afiliaciéon y el C.O. en los trabajadores de una empresa de rubro automotriz en

Lima.
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. METODOLOGIA

Para Arias (2015) manifestd que la metodologia es la base para confirmar o rechazar
las hipotesis formuladas, dando respuesta al problema. En este estudio, la
investigacion es de tipo bésica, para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
sefialaron que su objetivo es aportar conocimiento cientifico a través de fundamentos
tedricos; a su vez, esta investigacion contribuye a la sociedad el conocimiento para
futuras investigaciones. El nivel es correlacional simple, porque se enfoca en

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

Asimismo, se presentd un disefio 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 especifico mediante el cuestionario (Corona et al., 2023). Se
empled un enfoque cuantitativo, recolectando datos a través de un instrumento y
posteriormente procesados estadisticamente (Nava-Soto et al., 2022). EI método
empleado fue hipotético-deductivo porque el planteamiento de las hipétesis pasa a
ser verificado mediante la deduccion para posteriormente sacar conclusiones en base
a la realidad observada y se determinara si las hipotesis se aceptan o rechazan

(Kerlinger, 2002 como se citdé en Sanchez, 2019).

En referencia a la variable 1, M.L.: Para McClelland (1960) citado por Eugenio
(2018) se afirmd que es una fuerza de energia que dirige al comportamiento humano,
para encaminarlo hacia metas que satisfaga sus necesidades, promoviendo el deseo
de seguir aprendiendo y desarrolldndose dentro de la empresa; esta motivacién se
caracteriza por la busqueda de lograr un desempefio sobresaliente y alta satisfaccion
en sus labores. En cuanto a las dimensiones se basan en la Teoria de la Motivacion

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

Por su parte la variable 2, C.O.: Para Meyer y Allen (1997) citado por Balderas
et al. (2022) mencionaron que es una condicion psicolégica que experimentan los
colaboradores respecto a una empresa, involucrando su vinculo emocional, lealtad,
valores y disposicion; este compromiso influye en su capacidad para decidir si
permanecer en ella o abandonarla, dependiendo de cuén 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 poblacién, para Hernandez et al. (2018) precisaron que es el
grupo de individuos que tienen caracteristicas en comun. Por su parte Escobar (2019)
menciona que existen dos tipos de poblacion por su tamafio: finita porque se conoce
la cantidad de elementos que conforman la poblacién e infinita porque se desconoce.
De tal forma, en este estudio, la poblacion es finita, esta compuesta por 50
trabajadores. En cuanto a criterios de inclusion, se consideré a los trabajadores que
trabajan en la entidad automotriz en Lima, mayores de 18 afos, sin impedimentos y
con acceso al cuestionario. Respecto a criterios de exclusion, no se consider6 a

aguellos que se abstuvieron a desarrollar el cuestionario.

En referencia a la muestra, segun Gordillo-Cortaza et al. (2021) definieron
como el estrato de la poblacién para su representacion, en esta investigacion no se
aplicé la muestra, debido a que es una investigacion censal; segun Quispe et al.
(2020) mencionaron gue es censal cuando se considera a la totalidad de la poblacion
y tiene como ventaja que los resultados son exactos, por lo tanto, se esta
considerando a los 50 trabajadores debido a la accesibilidad y el tamafio manejable
de la poblacion. Respecto al muestreo, para Gordillo-Cortaza et al. (2021)
determinaron que es el procedimiento de seleccionar una fraccion de la poblacion, en
este caso, no se realiz6 muestreo ya que se recopild informacion de toda la poblacion.
Asimismo, para Gordillo-Cortaza et al. (2021) manifestaron que la unidad de analisis
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 investigacion, la técnica que se empled fue la encuesta,
segun Neyra et al. (2020) afirmaron que permite recopilar informacion de las variables
de interés. La informacion se obtuvo a través del instrumento de cuestionario
compuesto por 19 preguntas para cada variable y sus respectivas dimensiones. Para
la primera variable se empleé el cuestionario de Escala de M.L. de Steers y Braunstein
(1976) basado en la teoria de McClelland (1960), mientras que para la segunda
variable se emple6 el Cuestionario de C.O. de Meyer y Allen (1997). Se desarrollé

una matriz de operacionalizacion de variables para la medicidn. Este instrumento se
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evaluo usando la escala tipo Likert, segun Matas (2018) hizo referencia que permite
evaluar actitudes y/o percepciones, esta escala de medicion es un tipo de escala
ordinal porque sus opciones de respuestas indican un orden. Por consiguiente, en
esta investigacion se asignaron los valores en el cuestionario de las variables M.L. y

C.O enelrango del 1 al 5.

Posteriormente, para la validez de los instrumentos, estos fueron evaluados
mediante el juicio de expertos: un metoddlogo y dos tematicos. Estos expertos
confirmaron que el contenido es aplicable ya que cumplian con criterios de suficiencia,

claridad, relevancia y coherencia de cada item.

Por otro lado, para medir su confiabilidad se realiz6 una prueba piloto a 10
trabajadores de la poblacion. Los datos obtenidos fueron procesados utilizando el
software SPSS v. 21, en el analisis se emple6 el Alfa de Cronbach para ambas
variables, dado que las preguntas son politomicas, es decir, se brindd6 mas 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 recolecciéon de datos, se utilizd dos formularios Google (ver anexo 8).
Asi mismo, todos los trabajadores que cumplieron con los criterios de inclusion
tuvieron acceso a estos formularios y participaron en el estudio. Para la aplicacion, se
les informo6 el objetivo del estudio y se les asegurd 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 relacion a métodos de analisis de datos, se empled el software estadistico
SPSS v.21 para procesar los datos. Para el analisis descriptivo, los resultados se
expusieron a través de tablas, lo que permitira proporcionar informacién detallada
sobre la muestra en estudio. En cuanto al analisis estadistico, para la contrastacion
de hipotesis se considero la utilizacion de pruebas estadisticas para determinar la
relacion de las dos variables M.L. y C.O., en este estudio se empleé la prueba de Rho

de Spearman.

Por ultimo, en cuanto a los aspectos éticos, se valoré la veracidad de los

participantes, respetando la confidencialidad. Se realizaron citas y referencias
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adecuadamente a cada autor en esta investigacion valorando y reconociendo sus
aportaciones bajo los estandares del APA en su séptima edicion, asi mismo, se hizo
la revision a través del Turnitin. Ademas, los datos recolectados a través del
instrumento no fueron alterados ni manipulados, manteniéndose la transparencia en
todas las etapas de la investigacion. Asimismo, se considerd los lineamientos de la
RCU N° 0470 sobre el Codigo de ética de la universidad, asi como la Conducta

responsable en investigacion establecidos por el CONCYTEC.
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[ll. RESULTADOS

Analisis descriptivo:

De acuerdo con la Tabla 1, el numero de colaboradores que consideran la motivacion

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

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

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

la ven como alta.
Tabla 1.

Niveles para la variable M.L.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
MOTIVACION BAJA 11 22,0 22,0 22,0
MOTIVACION REGULAR 29 58,0 58,0 80,0
MOTIVACION 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 niumero 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.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido 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

16



En referencia a las dimensiones de la variable M.L., se aprecia en la tabla 3,
gue los valores mayores de acuerdo al nivel, corresponden a N. del logro, asi como a
N. de poder y también N. de afiliacion, los cuales estan 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
ultimo, se observa que, para N. de afiliacion, 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 afiliacion

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,

gue los valores mayores de acuerdo al nivel, corresponden a C. afectivo, asi como C.

de continuidad, ambos estan ubicados en un nivel regular con valores de 46,0% vy

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 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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Analisis estadistico:
Hipotesis general:

Hi: Existe relacion 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 relacion entre la M.L. y el C.O. en los trabajadores de una empresa de

rubro automotriz en Lima.

Nivel de confianza de la investigacion: 95%
Error de la investigacion: 5% (0,05)
Estadistico de prueba: Rho de Spearman

En la Tabla 5, el valor de significancia es 0,000 el cual esté por debajo de 0,05.
Esto permite afirmar que hay evidencia estadistica suficiente para rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion, indicando que hay relacion entre
la M.L. y el C.O. Ademas, el valor positivo de “r’ (coeficiente de correlacion) confirma
una relacion directa. También, este valor r = 0,693 indica que la relacion 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 correlacion 1,000 ,693”
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
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Hipotesis especifica 1:
Hi: Existe relacion 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 relacion 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 esta por debajo de 0,05.
Esto permite afirmar que hay evidencia estadistica suficiente para rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion, indicando que hay relacién entre
la N. del logro y el C.O. Ademas, el valor positivo de “r’ confirma una relacion directa.

También, este valor r = 0,583 indica que la relacion es moderada en lugar de fuerte.
Tabla 6.

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

N. DEL LOGRO C.O0.
Coeficiente de correlacion 1,000 ,5683™
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
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Hipotesis especifica 2:
Hi: Existe relacion 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 relacion entre la N. de poder y el C.O. en los trabajadores de una

empresa de rubro automotriz en Lima

Enla Tabla 7, el valor de significancia es 0,000 el cual esta por debajo de 0,05.
Esto permite afirmar que hay evidencia estadistica suficiente para rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion, indicando que hay relacién entre
la N. de poder y el C.O. Ademas, el valor positivo de “r’ confirma una relacion directa.

También, este valor r = 0,560 indica que la relacion es moderada en lugar de fuerte.
Tabla 7.

Prueba de Rho de Spearman para la dimension N. de podery C.O.

N. DE PODER C.0.
Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,560™
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50

21



Hipotesis especifica 3:

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

de una empresa de rubro automotriz en Lima.

Ho: No existe relacion entre la N. de afiliacion 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 esta por debajo de 0,05.
Esto permite afirmar que hay evidencia estadistica suficiente para rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis de investigacion, indicando que hay relacién entre
la N. de afiliacion y el C.O. Ademas, el valor positivo de “r’ confirma una relacién
directa. También, este valor r = 0,679 indica que la relacion es moderada en lugar de

fuerte.
Tabla 8.

Prueba de Rho de Spearman para la dimension N. de afiliacion y C.O.

N. DE AFILIACION C.O.
Coeficiente de correlacion 1,000 ,679™
Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
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IV, DISCUSION

Posteriormente, se presentan los resultados por objetivo, estableciendo
comparaciones con las teorias relacionadas y antecedentes, explicando las razones
metodoldgicas que sustentan las coincidencias o diferencias encontradas.

El objetivo general es determinar la relacién directa y fuerte entre la M.L. y el
C.0. Sin embargo, los resultados demuestran que existe una relacion moderada y no
fuerte entre la M.L y el C.O. con un coeficiente de correlaciéon 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 Teoria de la Motivacion de McClelland que
identifico las necesidades basicas del logro, el poder y la afiliacion porque influyen en
la motivacion y el comportamiento laboral. Esta investigacién confirma que todas
estas necesidades estan significativamente relacionadas con el C.O. Esto se alinea
con la Teoria del Comportamiento Psicologico de Meyer y Allen donde se propone
gue el C.O. estd compuesto por el deseo, la obligacion moral y la intencién de
permanecer en la entidad.

Este primer resultado, coincide con el antecedente internacional de Mamani-
Guzman et al. (2023), que concluyeron que existe un impacto fuerte entre el C.O. vy la
S.L., puesto que son claves para impulsar el rendimiento laboral, logro de objetivos y
la contribucion al desarrollo sostenible. Este hallazgo apoya la hipotesis y subraya la
importancia de fomentar la necesidad de afiliacion en el entorno laboral. Esta
investigacion documental se desarroll6 por espacio de 19 afios en los que se
recopilaron 92 articulos.

Asi mismo, coincide con Mera y Zambrano (2021), quienes reportaron una
correlacion 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 correlacién es baja, se reconoce la
importancia de la M.L. en el C.O., apoyando parcialmente la hipotesis. Se tomé como
muestra a 108 trabajadores, que representa el 72% de la poblacion.

Por su parte, coincide con el antecedente de Estrada y Gallegos (2021),
quienes encontraron una relacion significativa regular entre S.L. y C.O. con un Rho
de 0.539, indicando que una mayor satisfaccion incrementa el C.O. Este hallazgo
apoya la hipotesis al mostrar una relacion significativa. Se tomé como muestra a 185

docentes y se aplico un cuestionario.
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También, coincide con Rodriguez y Raga (2021), quienes reportaron una
relacion 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
hipdtesis al evidenciar que la M.L. y la felicidad laboral estan vinculadas con el C.O.
Se aplicé un cuestionario y entrevista a 24 docentes.

De igual modo, coincide con Lépez-Martinez (2019), quien encontré una alta
correlacion 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 hip6tesis al demostrar una alta
correlacion. Se tom6 como muestra a 30 trabajadores y se empleé el cuestionario.

En cuanto a los antecedentes nacionales, coincide con Jeri (2023), quien
identifico una correlacion alta entre la M.L. y el C.O. con un Rho de 0.657. En lineas
generales coincide con el resultado del presente estudio, sin embargo, varia el
contexto organizacional, sector automotriz vs. servicios logisticos. Se presume que
las estrategias de motivacion especificas de cada empresa son un factor vital en la
promocién del C.O. En este caso, la muestra se conformé por 161 trabajadores y se
aplicé dos cuestionarios.

Por su parte, coincide con Amacifén (2023), quien identific6 una relacién
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, hombramientos y mejoras
salariales) para incrementar el C.O. Aunque la correlacion es baja, la direccion de la
relacion respalda la hipotesis. Se conformé la poblacién por 95 personales de salud y
se aplico dos cuestionarios.

Asi mismo, coincide con los aportes de Zapata et al. (2023), quienes hallaron
una alta correlacion entre la M.L. y desempefio laboral con un Rho de 0.764,
sugiriendo que la M.L. impulsa el rendimiento laboral. A pesar que el enfoque es el
desempenfio en vez de C.O., el resultado evidencia que la M.L. es crucial para ambos
aspectos, lo que respalda indirectamente la hipotesis. Se tom6é como muestra censal
a 105 trabajadores y se empled un cuestionario.

También coincide con Leguia y Valeriano (2022), quienes encontraron una
relacion 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 hipétesis, debido a que, el engagement en recursos humanos, se
entiende al grado de compromiso y motivacion de un trabajador. Se tomé como

muestra a 88 colaboradores y se empled un cuestionario.
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De la misma manera, coincide con el antecedente nacional de Campos (2022),
guien reporté una relacion 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 motivacion. A pesar de la baja correlacion, el estudio resalta la
importancia de factores que pueden influir segun el contexto organizacional (rubro y
tamano de la empresa, tipo de empleo, perfil de los colaboradores u otro vinculante),
Se tomé como muestra a 305 colaboradores, que represent6 el 20.4% de la poblacion
y se empled un cuestionario.

El primer objetivo especifico abordado es que existe una relacién directa y
fuerte entre la N. del logro y el C.O. En este estudio se revela que, existe una relacion
moderaday no fuerte con un Rho de 0.583. Es decir que, los trabajadores que sienten
una fuerte N. de logro tienden a estar mas comprometidos con la organizacion.

Los resultados se alinean con la Teoria de la Motivacién de McClelland, que
sostiene que la N. del logro es una fuerza motivacional crucial para el desempefio
laboral. Y también son consistentes con la Teoria de la Autorrealizacion de Maslow,
gue postuldé que las necesidades de autorrealizacion y de logro son cruciales para la
M.L. Por lo tanto, estas teorias respaldan la relacion 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 relacion significativa regular entre S.L. y
C.O. con un Rho de 0.539, destacando que la satisfaccion, relacionada con la
consecucién de logros, incrementa el compromiso

Mientras que, el antecedente nacional de Zapata et al. (2023) revelaron una
alta correlacion entre la M.L. y el desempefio laboral con un Rho de 0.764. Este
hallazgo respalda la hipotesis al mostrar que una mayor N. de afiliacion se traduce en
mejor desempefio, lo cual est4 estrechamente relacionado con el C.O.

El segundo objetivo especifico es que existe una relacion directa y fuerte entre
la N. de poder y el C.O. En este estudio se revela que, existe una relacion moderada
y no fuerte con un Rho de 0.560. Es decir que, los empleados que buscan influir y
tener control dentro de la organizacion muestran un mayor nivel de compromiso.

Este resultado esta respaldado por la Teoria de la Motivacion de McClelland,
gue identifica la N. de poder como una motivacion clave para influir y liderar en su

entorno, lo que les conlleva a involucrarse con las actividades organizacionales.

25



Este hallazgo se complementa con el antecedente internacional de Lopez-
Martinez (2019) quienes revelaron que existe una alta correlacion entre la M.L. y el
C.0., con un Rho de 0.683. Demostrando que, a medida que se mejoran aspectos
motivacionales como el poder, se incrementa el C.O., alinedndose con los resultados
del presente estudio.

Mientras que, el antecedente nacional de Amacifén (2023) encontré una baja
relacion entre la M.L. y el C.O. con un Rho de 0.764. Este hallazgo respalda
parcialmente los resultados de la hipétesis, 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 especifico es que existe una relacion directa y fuerte entre la
N. de afiliacion y el C.O. En este estudio se revela que, existe una relacion 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 mas
comprometidos con la organizacion.

La Teoria de la Autorrealizacion de Maslow sustenta esta relacion, al afirmar
qgue la N. de afiliacién es vital para la realizacion 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 Rodriguez y Raga
(2021) quienes encontraron una relacion de significancia moderada entre la felicidad,
S.L.yel C.O., con un Rho de 0.575. En la cual, resalta que, a mayor felicidad, mayor
satisfaccion y compromiso con la institucion. Dando a entender que, la felicidad y la
satisfaccion estan relacionadas con la N. de afiliacion.

Asi mismo, se sustenta con antecedente nacional realizado por Leguia y
Valeriano (2022), quienes demostraron que existe una relacion 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
correlacion moderado. Sin embargo, hubo dos casos puntuales donde se obtuvo una
baja correlacion y dos de alta correlacion. Estas diferencias observadas en los

antecedentes pueden atribuirse a cuatro factores.
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El primer factor es la gestidon de recursos humanos y la cultura organizacional,
gue varian entre diferentes sectores, paises y tamafos de empresas. Esta variabilidad
afecta la forma en que se manifiestan la motivacion y el compromiso. Por ejemplo, la
percepcion de reconocimiento y oportunidades para avanzar profesionalmente puede
tener efectos diferentes en el sector automotriz en comparacion con el sector
educativo o de servicios.

El segundo factor relevante es el contexto econémico y social. La necesidad
de trabajar para proveer dinero a la familia y la disponibilidad de opciones laborales
pueden influir en el compromiso y motivacion del personal. En economias con
escasas oportunidades laborales, los empleados pueden mostrar un mayor
compromiso debido a la necesidad de mantener su empleo, mientras que, en
contextos mas prosperos, la motivacion puede estar mas relacionada con el desarrollo
profesional y el reconocimiento.

El tercer factor es la metodologia utilizada. La mayoria 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 medicion, lo que podria resultar en variabilidad entre los hallazgos.
Por lo tanto, es importante la estandarizacion en la metodologia para obtener
resultados comparables.

El cuarto factor es el enfoque especifico, se tomé como muestra a los
trabajadores en una empresa automotriz en Lima. Esta especificidad puede limitar la
generalizacion de los resultados, ya que estos son mas aplicables a empresas del
mismo rubro. No obstante, este enfoque permitié obtener un entendimiento profundo
del contexto especifico de la empresa en cuestion, proporcionando informacion
detallada que es crucial para disefar estrategias de gestion de recursos humanos
adaptadas a sus necesidades particulares, pero limitados en términos de
generalizacion.

Por otro lado, los tamafios de las muestras varian considerablemente, desde
24 hasta 305 trabajadores, y en algunos estudios se incluy6 a toda la poblacion. Estas
diferencias pueden afectar la capacidad de aplicar los resultados a grupos mas
amplios. Las investigaciones con muestras grandes suelen ser mas confiables y

representativas, mientras que las muestras pequefias pueden tener mas errores y
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sesgos. Usar a toda la poblacién reduce estos problemas, pero puede ser dificil y
costoso, especialmente en empresas grandes.

Por ultimo, aunque se encontraron diferencias puntuales en los niveles de
correlacion, la consistencia general de los resultados respalda la validez de la relacion
entre la M.L. y el C.O. en diversos contextos. Las variaciones observadas pueden
atribuirse a factores culturales, econdmicos, metodoldégicos 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 gue si existe relacion entre la M.L. y el C.O. Asimismo, el valor positivo r
= 0,693 confirma estadisticamente que es una relacion directa, de igual manera, este

valor “r’ indica que la relacion es moderada, en lugar de fuerte como se habia

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

Se concluye que si existe relacién entre N. del logro y C.O. Por otro lado, el
valor r = 0,583 confirma estadisticamente que es una relacion directa, de igual
manera, este valor “r’ indica que la relacién es moderada, en lugar de fuerte como se
habia 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 relacion entre N. de poder y C.O. De la misma forma,
el valor r = 0,560 confirma estadisticamente que es una relacion directa, de igual
manera, este valor “r” indica que la relacién es moderada, en lugar de fuerte como se
habia 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 relacion entre N. de afiliacion y C.O. De la misma
forma, el valor r = 0,679 confirma estadisticamente que es una relacion directa, de
igual manera, este valor “r” indica que la relacion es moderada, en lugar de fuerte
como se habia supuesto. Esto se traduce que, a medida que la N. de afiliacion 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
especificas de los trabajadores. Este programa permitira 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 Unicos de cada trabajador, lo cual

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

Segunda. Al GG de la empresa que defina metas especificas, medibles, alcanzables,
relevantes y con plazo definido (SMART) para todos los trabajadores. Estas
metas les permitira 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 creacion de
propuestas para mejorar los procedimientos y politicas organizacionales. La
participacion y el involucramiento de los trabajadores satisface la N. de poder,
gue a su vez incrementa el sentido de pertenencia. Se sustenta porque un
modelo que promueve la participacién 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 integracion que
promuevan el sentido de pertenencia entre los trabajadores, porque esto les
permite conocerse mas alla de la dinamica del trabajo de oficina. Estos eventos
satisfacen a la N. de afiliacion porque fortalecen las relaciones interpersonales
y el sentido de comunidad. Se sustenta porque el sentido de pertenencia se
refuerza con los sentimientos de necesidad, aceptacién 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 operacionalizacion de variables

de seguir aprendiendo y
desarrollandose dentro
de la empresa; esta
motivacion se
caracteriza por la
bldsqueda de un
elevado nivel de
desempefio y
satisfaccion en el centro
de labores.

McClelland (1960)

A su vez, consta de
13 indicadores,
desplegando en
total 19 items.

Busqueda de oportunidades

Valoracién de reputacion

Capacidad para liderar

Necesidad de
afiliacion

Trabajo en equipo

Relaciones interpersonales

Percepcion de condiciones

Grado de reconocimiento

Variables de S Definicion . . . L
e Definicion conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Grado del éxito personal Escala Ordinal, tipo Likert
McClelland (1960) i ) . )
citado por Eugenio La variable Necesidad del Nivel de retos laborales 5= Siempre
(2018) afirmé que es Motivacion Laboral logro 4= Casi siempre
una fuerza de energia | ha sido medida en Consecucién de objetivos 3= A veces
que dirige al tres dimensiones 2= Casi nunca
comportamiento obte_nldo a través Nivel de satisfaccion 1= Nunca
humano, para del instrumento:
encaminarlo hacia Cuestionario de Grado de motivacion Niveles y rangos por variable
metas que satisfaga Escala de M.L. de Necesidad de _ _
Motivacion sus necesidades, Steers y Braunstein poder Nivel de influencia Nivel de M.L. Baja (41-58)
promoviendo el deseo | (1976) basado en la Nivel de M.L. Regular (59-76)
Laboral teoria de

Nivel de M.L. Alta (77-93)
Niveles y rangos por dimension

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)




\CHE L Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de medicion
estudio operacional
Nivel de satisfaccion Escala Ordinal, tipo Likert
Meyer y Allen (1997) . . L .
La variable Compromiso Conexion emocional

Compromiso
Organizacional

citado por Balderas et
al. (2022) mencionaron
que es un estado
psicolégico que
experimentan los
colaboradores respecto
a una empresa,
involucrando su vinculo
emocional, lealtad,
valores y disposicion;
este compromiso
influye en su capacidad
para decidir si
permanecer en ella o
abandonarla,

dependiendo de cuéan
valorados e
identificados se sientan.

Compromiso
Organizacional ha
sido medida en tres
dimensiones obtenido
a través del
instrumento:
Cuestionario de C.O.
de Meyer y Allen
(1997)

A suvez, constade 15
indicadores,
desplegando en total
19 items.

Afectivo

Sentido de pertenencia

Relaciones interpersonales

Grado de realizacién

Compromiso
Normativo

Obligacion moral

Nivel de lealtad

Nivel de ética

Acatamiento de las
directrices

Compromiso de
Continuidad

Decision de permanencia

Vision de permanencia

Seguridad laboral

Vinculo laboral

Limitadas alternativas
laborales

Percepcion de crecimiento

profesional continuo.

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 dimension

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)




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL

DATOS INFORMATIVOS:

caRGo | oeeramvo | [ aowinistratvo | SEXO [m] [¢]
CONDICION [»] mesespeservico ||

INSTRUCCIONES. La informacién que nos proporcionas serd confidencial y andnimo, por tanto, evalia el Compromiso
Organzacional en la empresa en forma cbjstiva y veraz respondiendo las siguientes interrogantes.

« Por favor no deje preguntas sn contestar
- Marca con un aspa en solo uno de los recusdros correspondiente & la escals sigulente:

(1) NUNCA (2) CASINUNCA (3) A VECES (4) CASI| SIEMPRE (5) SIEMPRE
DIMENSION 1: NECESIDAD DEL LOGRO Escala de Valoracién

T 123 [4 s}

1 | Me gusta trabsjar en competicion y ganar. N CN AV [CS |S

2 | Me siento exitoso adentro de mi trabajo. N CN | AV |CS [S
3 Me gusta trabajar en situaciones desafiantes, N eN AV [Cs | 8]
4 Me gusta ser programado en tareas complejas. NTleN [avTes TS
5 Me gusta fiar y aicanzar metas especificas y desafiantes, NTlcN AV Tes s
8 Mo-a'ldo satisfecho cuando mi trabajo me sale bien. NN AV Tcs s
DIMENSION 2: NECESIDAD DE PODER Escala de Valoracion
- Me sento motivado con cargos Importantes. N |CN| AV | CS S
8 VExporimemn motivacidn cuando se me brinda la oportunidad de liderar proyectos. NN av [es S
9 Me gusta influir en la toma de decisiones en mi equpo de trabajpo N |CN| AV | CS | S
10 | Me gusts influenciar = la gente para consegur ms objetives. N eNT AV [ es |8
11 Busco cportunidades para ejercer autoridad y control de mi trabajo. N |CN| AV | CS | S8
12 Para mi. es mportante mantener buena reputacion y estatus en el trabajo. N |CN| AV | CS | S|
13 | Me senio capaz de iderar un grupe de trabajo. N |[CN| AV | Cs |8
____ DIMENSION 3: NECESIDAD DE AFILIACION _Escala de Valoracion
14 | Disfruto colaborar y trabajar en equipo. N |CN| AV | C5S | S
15 | Me ssento satisfecho al mantener buenas relaciones interpersonales an el trabajo. N |[CN| AV | CS |8
16 | Tiendo a construir relacones cercanas con mis companenss de frabajo. N |CN| AV | Cs |8
17 | Me gusia wabajar en un buen ambente laboral, N |CN| AV | €5 | S
18 | Me importa el bienestar de mis compaferos de trabajo. N [CN| AV | CS | S|
19| Me siento motivado cuando mis compafieros reconocen mi esfusrzo. ol bd sl BB B

Por favor, continde en el reverso>>>

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



https://forms.gle/N2hymRhJZ7bxsJuv8

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DATOS INFORMATIVOS:

CARGO [ OPERATIVO ] [ ADMINISTRATIVO I SEXO [E E]
CONDICION [E ]Zl MESES DE SERVICIO :

INSTRUCCIONES. La informacidn que nos proporcionas serd confidencial y andnimo, por tanto, evalia el Compromiso
Organizacional en |a empresa en forma cbjetiva y veraz respondiendo las siguientes interrogantes.

« Por favor no deje preguntas sn contestar
« Marca con un aspa en solo uno de los recuadres pondiente a la is siguiente:

LB ol i @ enDesacuerpo | @) PARCULIENTEDE | (4) DE ACUERDO | (5) TOTALMENTE DE ACUERDO

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Escala de Valoracién
e 1123 [« 3
1 Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa. T D [PA A [TA
2 Tengo un fuerte vinculo emccional con la empresa. | T D [PA |A |TA
: Me siento identificado con los valores y objetives de fa empresa. LA - PA 1A [TA
4 Me siento come parte de la familia en esta empresa. 0P : PA 1A | A
5 Disfruto trabajar con mis compafieros y colaborar en proyectos conuntos. [TO-P [PA°[A]TA
L Me siento realzado cuando contribuyo al éxito de la empresa. wn.p PA- 1A | TA
DIMENSION 2: COMPROMISO NORMATIVO Escala de Valoracion
7 Siento un deber moral de permanecer en esta empresa. TO D PA | A | TA
8 Me sientc en deuda con la empresa por las oportunidades que me ha brindado. TO D PA|A|TA
9 Me sentiria culpable si renuncio en estos momentos a s empresa. TO D PA|A|TA
10 | Milealtad hacia la empresa es sdlida y duradera O DI PA|A|TA
14 | Adn sifuera por mi bensficio, siento que no estaria bien dejar |a empresa ahora. T o[ PA|A|TA
12 Estoy comprometico a seguir las directrices y decisiones de gerencia. TO D |PA[A[TA
[DIMENSION 3: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Escala de Valoracion

13 | Gran parte de mivida se afectaria si decidiera salir de esta empresa en estos mementos.

14 | Miintencion es segurr siendo parte de esta empresa durante muchos aflos.

15 | Valoro la estabiidad laboral que la empresa me brinda y deseo manteneria en el futuro

17 | Siento como sl tuviera muy pocas opciones de trabajo, oMo para pensar en renunciar, PA

PA

T [0

0 D

O ' D

16 | Mifuturo isboral esta estrechaments bgado & esta empresa. fo |0
0 | D

18 | Siento que otra empresa no podria igualar las prestaciones sociales que tengo agqui. JjO D
™D

19 | Estoy dspuesto a inverbr tiempo y esfuerzo en mi desarrollo profesional dentro de fa |
empresa

Graclas por tu participacién &

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



https://forms.gle/NLYuYc25wZsw94K96

Anexo 3. Fichas de validacién de instrumentos para larecoleccion de datos

Experto 1: Mg. Carlos Abraham Aramburu Geng

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EIGHA DE VALIDAGION DE JUICIO DE EXPERTQ

Nombre del nsfrumenio

Encaln de Motvacion Lsboral de Steers y Braunstein
{1970)

Objetivo dal mstrumento

Madw ia motivacion leboral en sus 3 dimenniones
(necesiad del logro, poder y afiliacion), basado en la
teorin do McClelland

Nombras y apellidos Carlos m Aramburu Geng
del exparto .

Documunto de identidad | 44075404

Afos de expenencia

14 aflos G0 expenencs geners y & afos de experiencis
docenci

,.‘.

Universidad César Valieo

Docente - lempo parcial

MBABE613

Faema

' Focha

20 de mayo del 2024

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del nstrumenio

Cuestionano de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen (1997)

Obpetivo del instrumento

Medir el compromiso organizacional de los trabajadores
en sus 3 dimens:ones (afectivo, normativo y de
continuidad),

Nombves y apellidos Carlos Abcabam Aramburs Geng
del experto
Documento de identdad | 44075484
Afios de experencia 14 afos de expenancia general y 8 afios de experienca
en el drea en docencia universilaria.
Maximo Grado Academ=<co| Magister en Administracion Estratégica de Empresas
Naconalidad Peruana
Tnstitucion Universiad César Vallejo
Cargo Docente - tiempo parcal
Numero telefonico 45456613
Firma
Fecha 20 de mayo del 2024




Experto 2: Mtro. José Luis Vera La Torre

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
Nombre del instrumento | Escala de Motivacon Laboral de Steers y Braunstein
(1976)
Objetivo del instrumento | Medir ta motvacion laboral en sus 3 dimensiones
(necesidad del logro, poder y afiliacidn), basado en la
_ teoria de McClelland
Nombres y apellidos José Luis Vera La Torre
del
'an%demmdad 07502682
Afos de experiencia 25 afios de experiencia
en el area
Wiiximo Grado Académico| Maesiro en Psicologia
Nacionakdad Peruana
Institucion Indecopi
Cargo Epecutivo 1 - Planeamiento y Desarrollo de Gestion
Humana
Numero telefénco 993495364
=
Firma e
D Josk Laos Vers La Tovre
Taotkogo
Gy s
Fecha 20 de mayo del 2024
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
EICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumenio | Cuestionano de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen (1997)

Objetivo def instrumento | Mede el compromiso organizacional de los trabajadores
en sus 3 dimensiones (afectivo, normativo y de
continusdad).

Nombres y apelidos Jose Luis Vera La Tome

del experto

Documento de identidad | 07502682

Afios de expenencia 25 afos de expenencia

en el drea

Maimo Grado Academicol Maestro en Psicologia

Nacionahdad Peruana

Institucion Indecopi

Cargo Ejecutivo 1 - Planeamiento y Desarrolio de Geston
Humana

Numero teiefonico 993495364

- ——————
=

Firma e

Dr. Josk Laxts Vers Lo Torre
Pactbogo
s P e
“Fecha 20 de mayo del 2024




Experto 3: Mtra. Camila Maria Del Rosario Vargas Vega

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre el instrumento | Escaila de Motivacidn Laboral de Steers y Braunstein
(1976)

Otyetivo del mstrumento | Medr Ia motivacion laboral en sus 3 dimensiones
(necesidad del logro, poder y afiiacon), basado en ia
teoria de McCleliand

Nombres y apellidos Camila Maria de! Rosario Vargas Vega

del

Documento Oe idenbdad | 74298368

Afos de expenenca 4 anos de expenancia

en el area

Maomo Grado Acatemico] Maestra en Gestion del Talento Humano

Nacionahdad Peruana

Cargo Admirnsstradora de Desanollo y Bienestar Social

Numero ieiedonco 991749282

Firma

“Focha 20 de mayo del 2024

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento | Cuestionano de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen (1997)

Objetvo del instrumento | Medir el compromisa organizacional de los trabajadores
en sus 3 dimensiones (afective, normativo y de
continuidad)

Nombres y apellidos Camila Maria del Rosario Vargas Vega

del experto

Documento de identidad | 74298368

Afos de expenancia 4 afos de expenencia

en el drea

Maximo Grado Academicol Maestra en Gestidn del Talento Humano

Nacionalidad Peruana

Institucion G4S Peny

Cargo Administradora de Desarrolio y Bienestar Socal

Numero telefonico 991749282

Firma

"Fecha 20 de mayo del 2024




Anexo 4. Resultados del analisis de consistencia interna

Tabla 9.
Confiabilidad de muestra piloto del cuestionario de M.L.

Estadisticos de fiabilidad: Variable M.L.
Alfa de Cronbach N de elementos
, 743 19

Tabla 10.
Confiabilidad de muestra piloto del cuestionario de C.O.

Estadisticos de fiabilidad: Variable C.O.

Alfa de Cronbach N de elementos

756 19

*+ Andlisis de fiabilidad
[Coajunts de_datcosl] D:\RESULTADOS SpSs\N.L. VISTR YARIASLES Preguntas.say
Escala: TODAS LAS VARIABLES

Reaimen del precesanmiento de los casos

N *
Casos  Vaides 10 1006
Eatludon® ]
Tozal 10 | 1000

& EAmmackin ool lists hasada en
10008 195 ssiaties ol
Broceamisng

Estagisaicos de fabildad
Araam Naa
Cronbach alemertos
743 19

* Andlisis de flabllidad
[Conjuate ;" “jn'“ #0] D:\RESULTADCS Spss\C.0. ,"’1 STA 'J;\RLA&LL;-VF teguntax. sav

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Aesumen del procesamiento & s cases

N %
Casosx  Valksos 10 1000
Exthdoog® [ ]
Totx 10 1000

A Elrinacsan por lista basada sn
k2das las vanaties de
s adimsnt)

Estadisticos de fabisdat

Alts 0s N®&
Ceonbath olmentos

756 15




Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV

Declaracion Jurada de uso de datos libres

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOW

DECLARACION JURADA: USO DE DATOS PUBLICOS

Apellidos y nombres Verde De la Cruz Kiara Dara

DNI 76522356

Codigo de estudiante 6500093437

Flial Lima Norte

Programa Maestria en Gestién del Talento Humano
Modalidad Semipresencial

Grupo 1

Docente asesor Mg. César Robin Vilcapoma Pérez

Declara que la informacion que utilizaré para el desarrollo de mi trabajo de investigacion titulado
Motivacion laboral v compromiso crganizacional en los trabajadores de una empresa de rubro
automotriz en Lima, 2024; son datos obtenidos de encuestas andnimas; por tanto, no requiero tener
la autorizacion de las personas ni institucion comrespondiente. Asumo la responsabilidad de la

veracidad de lo expuesto.
Los Olivos, 07 de junio del afo 2024,

"/w\t(@; &

Firma: e

DNI: 76522356 Huella digital



Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin

&) Feedback Studio - Google Chrome -
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Anexo 7. Andlisis complementario
Figuras de resultados

Figura 1.
Niveles para la variable Motivacion Laboral

NIVELES PARA MOTIVACION LABORAL

MOTIVACONBAIA  MOTIVACKHREGULAR  MOTIVACION ALTA
NIVELES PARA MOTIVACION LABORAL

Figura 2.

Niveles para la variable Compromiso Organizacional

NIVELES PARA COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Frecuencia

COMPROMISO BAJO  COMPROMISO MEDIO  COMPROMISO ALTO
NIVELES PARA COMPROMISO ORGANIZACIONAL




Figura 3.

Niveles para las dimensiones de la variable Motivacion Laboral

Niveles para las dimensiones de la variable Motivacién

Laboral
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Figura 4.

Niveles para las dimensiones de la variable Compromiso Organizacional

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.

°‘ t L o o™ > a
O \ .7 Ao . 2 . 2

EfTECE)

'

(38

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




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













