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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general de determinar la
influencia de la motivacion en el compromiso laboral en colaboradores de dos
agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024. La
investigacion fue tipo aplicada, nivel explicativo, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, de método hipotético-deductivo y de corte transversal, cuya muestra
fue de 71 trabajadores de las agencias microfinancieras privadas, Mariscal
Céaceres, San Martin, 2024. La técnica de recoleccion la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que la intensidad influye
significativamente en el compromiso laboral, debido a que el Chi-cuadrado fue de
24,035 ylasig. 0,000. Ademas, la direccion influye significativamente en el
compromiso laboral, debido a que el Chi-cuadrado fue de 61,435 y la sig. 0,000.
Asimismo, la persistencia influye significativamente en el compromiso laboral,
debido a que el Chi-cuadrado fue de 69,166 y la sig. 0,000. Concluyendo que, La
motivacion influye significativamente en el compromiso laboral, debido a que el Chi-
cuadrado fue de 80,559 y la sig. 0,000.

Palabras clave: Motivacion, compromiso, laboral.



Abstract

The general objective of this research was to determine the influence of
motivation on work commitment in employees of two private microfinance agencies,
Mariscal Caceres, San Martin, 2024. The research was applied, explanatory level,
quantitative approach, non-experimental design, hypothetical-deductive and cross-
sectional method, whose sample was 71 workers from private microfinance
agencies, Mariscal Céaceres, San Martin, 2024. The collection technique was the
survey and the questionnaire was used as an instrument. The results determined
that intensity significantly influences work commitment, because the Chi-square was
24.035 and the sig. 0.000. Furthermore, management significantly influences work
commitment, because the Chi-square was 61.435 and the sig. 0.000. Likewise,
persistence significantly influences work commitment, because the Chi-square was
69.166 and the sig. 0.000. Concluding that, Motivation significantly influences work
commitment, because the Chi-square was 80.559 and the sig. 0.000.

Keywords: Motivation, commitment, work.



l. INTRODUCCION

A nivel internacional, los rapidos cambios experimentados en las dltimas
décadas estan afectando el entorno laboral. En ese sentido, de acuerdo con los
datos proporcionados por un estudio permitiéo conocer que el 18 de los servicios
pues estatales poseen una baja percepcidn respecto al nivel de compromiso y
un 39 % se clasificd con un compromiso alto (Chiang, et al., 2023). Con un
puntaje de 82 sobre un méaximo de 100 puntos, en promedio, el compromiso
laboral en los paises europeos es alto. Sin embargo, existen diferencias
destacables entre los distintos grupos poblacionales de Sudamérica los cuales
en su gran mayoria tienen variaciones, pero tampoco pueden ser considerables
por lo que la tendencia es similar (Lidijover, 2023).

En el Peru, segun Calle-Terrones (2021), las empresas estan mayormente
enfocadas en la motivacion a los colaboradores a través de la entrega de
mayores remuneraciones, pero descuidan los factores emocionales que son los
principales para que las personas se sientan satisfechos dentro de su espacio
laboral, asi como tampoco se brindan las condiciones adecuadas para
desarrollar la seguridad y la estabilidad estos necesitan para cumplir con sus
objetivos, por lo que la tendencia de resultados generalmente es muy débil y las
organizaciones no pueden alcanzar su competitividad proyectada.

Por otro lado, son pocos los colaboradores que participan en actividades
institucionales o reuniones generales, por otro lado, muestran un bajo nivel de
motivacion por las remuneraciones percibidas, ya que el 66,3 % de estos se
encuentran insatisfechos (Estrada y Gallegos, 2021). Considerando estos datos
se puede de destacar que los colaboradores mantienen un compromiso bajo
para desarrollar las actividades organizacionales y, dentro de las causas mas
probables y verificables es la ausencia de una motivacién competitiva abordada
por la organizacion, lo cual también resulta preocupante segun Ruiz et al. (2021).

A nivel local, en una empresa microfinanciera privada del distrito de
Juanijui, provincia de Mariscal Caceres de la region San Martin, se evidencia
deficiencias en cuanto al compromiso laboral del personal, incumplimiento de
metas ya que muchas de estas no se cumplen a cabalidad por las sobrecargas
laborales, poco involucramiento con las actividades de la organizacion, debido
al mal clima laboral y malas relaciones laborales internas, débil compromiso

afectivo mostrado por los colaboradores, evidencidndose en la poca
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comunicacion entre compafieros de trabajo, debido a que las lineas de
comunicacion no son las adecuadas, los colaboradores no muestran sus
emociones, por otro lado, en cuanto al compromiso normativos, los
colaboradores no logran cumplir sus obligaciones asignadas ni no muestran
mayor responsabilidad en el cumplimiento de metas.

De acuerdo a lo descrito se formula como problema general: ¢De qué
manera influye la motivacién en el compromiso laboral en colaboradores de dos
agencias microfinancieras privadas, Mariscal Céceres, San Martin, 20247?; por
ende, se establecen los siguientes problemas especificos: (1) ¢De qué manera
influye la intensidad en el compromiso laboral en colaboradores de dos agencias
microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024?, (2) ¢De qué
manera influye la direccion en el compromiso laboral en colaboradores de dos
agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024?, (3)
¢De qué manera influye la persistencia en el compromiso laboral en
colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres,
San Martin, 20247

La investigacion fue conveniente porque ayudo a los lideres de agencia
de la microfinanciera a desarrollar estrategias para mantener a sus
colaboradores motivados y comprometidos y que ayuden al cumplimiento de los
objetivos institucionales; en cuanto a la relevancia social, se fortalecié los
aspectos de atencién al publico y con ello se desarroll6 actividades de
responsabilidad social que permitieron contribuir con un aporte significativo a la
sociedad, en cuanto al valor teédrico, se integraron conocimientos relevantes a
raiz de la descripcion teorica de cada variable de estudio y con las que se
fundament6 cada una de las variables; en las implicancias practicas, se brind6
recomendaciones para que los directivos cuenten con planes de motivacion que
permitan contar con personal involucrado con los objetivos institucionales y
finamente en la utilidad metodoldgica, se disefiaron dos cuestionarios que
podran ser aplicados por otros investigadores, ademas que pueden ser
empleados como base y como aporte a la comunidad cientifica.

De igual forma se tuvo como objetivo general: Determinar la influencia de
la motivaciéon en el compromiso laboral en colaboradores de dos agencias
microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024 y como objetivos

especificos: (1) Establecer la influencia de la intensidad en el compromiso
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laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal
Caceres, San Martin, 2024, (2) Establecer la influencia de la direccion en el
compromiso laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras
privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024, (3) Establecer la influencia de la
persistencia en el compromiso laboral en colaboradores de dos agencias

microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024.

Finalmente se formulé como hipotesis general: Existe influencia
significativa de la motivacion en el compromiso laboral en colaboradores de dos
agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024 y como
hipotesis especificas: (1) Existe influencia significativa de la intensidad en el
compromiso laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras
privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024, (2) Existe influencia significativa
de la direccién en el compromiso laboral en colaboradores de dos agencias
microfinancieras privadas, Mariscal Céceres, San Martin, 2024, (3) Existe
influencia significativa de la persistencia en el compromiso laboral en
colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres,
San Martin, 2024.

Respecto a los antecedentes, en cuanto al ambito internacional se citaron
a Santiago-Torner (2024) el objetivo fue analizar el liderazgo de tipo ético sobre
el mejoramiento del compromiso en los colaboradores, disefio no experimental
transversal, enfoque cuantitativo, tipo aplicada, la poblacién estudiada consistio
en 448 empleados. Se utilizé un cuestionario como instrumento, que contenia
preguntas abiertas y cerradas con una escala tipo Likert. Los resultados
mostraron que la adopcion de este estilo de liderazgo esta relacionada con
diversas escalas integradas a excepcion de las alternativas que poseen los
colaboradores donde se encontré un r= 0.06 con lo cual se realiz6 la validacion
del direccionamiento del compromiso hacia factores de seguridad transmitida
por parte de la organizacion. Concluyd que, existen factores intrinsecos muy
importantes que se relacionan con el compromiso dentro de los cuales se
encuentra la necesidad de mejorar los aspectos profesionales por medio de las
capacitaciones y la adquisicion de nuevos conocimientos dentro de su puesto

de trabajo.

Seguidamente, Zurita-Altamirano et al. (2023), cuyo objetivo fue la



proposicion de estrategias para el mejoramiento de los factores motivacionales
orientados hacia el incremento del rendimiento de los colaboradores. Se empled
enfoque mixto cuali-cuantitativo, y un alcance descriptivo-correlacional, la
muestra comprendié menos de 100 personas. Se utilizé un cuestionario como
instrumento. Los resultados pusieron en evidencia que la motivacion de los
colaboradores juntamente con la productividad se encuentra vinculada
estadisticamente con un factor de 0.964. Concluyeron que, existen teorias que
son aplicables al mejoramiento de la motivacion en los colaboradores los cuales
deben ser integrados dentro de la planeacion estratégica para la conformacion
de un plan integrado que pueda ser aplicado hacia la fuerza laboral
considerando sus diversas orientaciones culturales y aspiraciones para poder

generar una incidencia positiva.

Por consiguiente, Leal-Paredes (2023), cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre la Inteligencia Emocional y el Compromiso Laboral en las
Mipymes de Ecuador. Con la aplicacion de la metodologia, bajo un enfoque
positivista, descriptivo, con alcance explicativo y un nivel correlacional. Con una
muestra de 300 empleados. Los resultados revelaron que existe una relacion
claramente proporcionando entre las variables evaluados, mostrando que
mientras mejor sea la inteligencia emocional mejor sera el compromiso laboral,
ya que encontraron que los colaboradores se sustentan con la experiencia que
abarcan al momento de relacionarse con la entidad, mostrando su compromiso
laboral dentro de sus emociones encontradas. Concluyeron que, es importante
que los gerentes evalien de manera constante el compromiso que los
colaboradores aplican, poniendo en practica al momento de comprometerse con
la entidad para que mejoren los sustentos que se aplican dentro de ellas, con la
finalidad de generar ganancias y beneficios constantemente.

De esa manera Villasana-Arreguin y Sanchez-Macias (2022), cuyo
objetivo fue la medicion de los factores influyentes en la motivacién y
permanencia laboral, se emple6 el cuestionario como instrumento, con una
poblacion y muestra de 100 TC. Como parte de sus resultados se puede
observar que el 46 % de la fuerza laboral con la cual cuenta la empresa
corresponde de a hombres, mientras que de forma mayoritaria el 54 % esta

cubierta por mujeres lo cual es un factor relevante de vida que no solamente



provee la inclusion femenina dentro del campo laboral, sino que también permite
la diversificacion, sin embargo, el 70 % de desarrollo una jornada laboral
demasiado larga que alcanza incluso las 49 horas dentro de la semana.
Concluyeron que, gran parte de los colaboradores no se encuentran
debidamente motivados y no evaltan la continuidad de su permanencia en su
puesto debido a que la empresa no realiza el reconocimiento adecuado de las
horas extras que se vienen laborando, por lo que muchos estan evaluando la

finalizacion de su vinculo laboral.

Asi mismo, Arias-Pérez y Lopez-Paredes (2020) cuyo estudio fue
abordado con la finalidad de determinar la gestion del compromiso, el disefio
fue no experimental, la poblacion y muestra fue de 50 personas, como
instrumento el cuestionario. Los resultados revelan que las correlaciones
predominantes poseen un nivel moderado, dentro de los cuales el compromiso
de tipo normativo posee un vinculo de 0,519. Concluyeron que, los factores
relacionados con la generacién del compromiso en los colaboradores y esta
relacionado con diferentes elementos dentro de los cuales se encuentra la
incorporacion de tecnologia en su puesto de trabajo con la finalidad de
simplificar sus actividades y de desarrollar un mayor nivel de eficiencia, también
se encuentran las practicas abordadas por parte del personal directivo del area
de gestidbn de colaboradores, los cuales deben estar relacionados con el
mejoramiento profesional y personal, asi como también expresaron una
correlacion de 0,629 hacia la presencia de planes para el crecimiento.

En cuanto al &mbito nacional como lo precisan Torres et al. (2023), su
objetivo fue la determinacién del vinculo entre el compromiso asumido por los
colaboradores con la realizacion del trabajo coordinado. Emple6 disefio
transversal y no experimental, un enfoque cuantitativo. La muestra comprendio
a 94 trabajadores del municipio. Se utilizé6 un cuestionario como instrumento.
Dentro de sus resultados se encuentra informacion muy importante que
determina que la organizacién cuenta con el 73 % de colaboradores cuyo
compromiso es deficiente, mientras que la realizacion del trabajo coordinado
también sigue la misma valoracion correspondiente al 78 %. Concluyeron que,
con un valor de Rho=82.9 % se determina la importancia de abordar estrategias
pertinentes para el mejoramiento del compromiso a través de acciones

orientadas al hacia la creacion de espacios donde los colaboradores se sientan
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comodos, pueda lograr sus propios objetivos, entre otros debido a que estos
ayudaran a acrecentar no solamente sus compromisos sino también sus
capacidades para trabajar de manera coordinada con sus compafneros.

Seguidamente, segun Zapata et al. (2023), cuyo objetivo fue la
determinacion de los valores de correlacion respecto a la motivacion de los
colaboradores con su rendimiento, fue de tipo basica en base a un enfoque
cuantitativo, abarcando una poblacién de 105 colaboradores, donde emplearon
el cuestionario como instrumento. Esos resultados se pueden apreciar que la
creacion de estrategias motivacionales permite generar una incidencia
beneficiosa respecto al rendimiento de los colaboradores en funcién a sus
responsabilidades asignadas, dentro de las cuales se encuentra a la entrega de
capacitaciones como parte fundamental para acrecentar sus capacidades para
afrontar los desafios laborales. Concluyeron que, la correlacién encontrada fue
de r=0,764 lo cual explicé un vinculo directo, por lo que destacaron la importancia
de considerar el mejoramiento de la motivacibn como un aspecto fundamental
que ayudard a acrecentar las posibilidades de obtener mejores niveles de
rendimiento.

Por otro lado, La Cotera (2021), cuyo objetivo fue la determinacién de las
correlaciones que permitirdn esclarecer el vinculo entre la cultura abordada por
la organizacion y la motivacion. Fue de tipo basica, no experimental. La muestra
fue de 37 personas. En su resultado se resalta una cultura sélida orientada
principalmente al mejoramiento de los valores de responsabilidad vy
transparencia en el personal tanto operativo como directivo para fortalecer las
relaciones y la comunicacién, asi como también la creacibn de espacios
armoniosos que fomenten la satisfaccién. Concluyé que, la correlacion es
positiva ya que se tuvo un p valor menor a 0,01, donde también se destaca la
importancia de integrar conocimientos de liderazgo en los directivos para el
mejoramiento del acompafiamiento al personal y la simplificacion de ciertos
obstaculos que puedan generar limitantes para cumplir con los objetivos.

Por consiguiente, Talavera et al. (2021), cuyo objetivo fue la determinacion
de la participaciéon de la motivacion para la generacién de la satisfaccion en los
colaboradores. Se empled disefio transversal y no experimental, un enfoque
cuantitativo, la muestra fueron 76 trabajadores. Los resultados fueron que, el 65

% del personal cuenta con una permanencia inferior a un afio dentro de la
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institucion, asi como también el 87 % de ellos fueron contratados directamente
por parte de la entidad. Concluyendo que, las condiciones laborales donde las
personas se desempefian con un p valor menor a 0.05, la comunicacion e
interaccion con los comparieros y directivos, la pertinencia en la designacion de
su puesto laboral, asi como también existe una conexion entre los factores
motivacionales con la satisfaccion debido a que muchos de ellos no visualizan la
predisposicion organizacional por mejorar estos factores.

Finalmente, Davila y Agiiero (2021), cuyo objetivo fue abordar la medicion
de las correlaciones que vinculan a la motivacion con el desempefio obtenido por
los colaboradores, utilizaron un enfoque cuantitativo, con una poblacion de 460
empleados. En los resultados se aprecian que el 34.3 % manifestaron que se
encuentra laborando en las instituciones del estado, mientras que el 65.7 %
presta sus servicios en el ambito privado, asi como también el 86.1 se dedica a
su trabajo a tiempo completo. Concluyeron que, existe un vinculo considerable,
lo cual aduce a la necesidad de abordar el analisis sucesivo para la identificacion
de los factores que generan motivacion positiva en el personal, de modo que las
estrategias aplicadas sean disefiadas en concordancia con estos parametros
para lograr una incidencia fundamental que conlleve hacia el incremento del
desempefio en cada area laboral establecida.

Respecto a la variable de motivacién se tienen la teoria de la satisfaccion,
sustenta en la conceptualizacion fundamental de que las personas se sienten
satisfechas cuando se encuentran en ambientes no solamente adecuados
fisicamente sino también donde los compafieros se muestran predispuestos a
desarrollar una comunicacion transparente, asimismo, esta teoria manifiesta que
mientras mas satisfechos estén los colaboradores, tendran mayor predisposicion
para efectuar sus responsabilidades (Rodriguez-Feijo6, 2019). La Teoria de
Herzberg sobre motivacion e higiene, aunque similar a otras teorias, se enfoca
especificamente en el ambito laboral, dentro del cual también destaca la
existencia de necesidades internas que deben ser solucionadas oportunamente
para lograr la satisfaccién. Formulé la Teoria de los dos factores, denominada
higiene y motivacion. El consideraba crucial entender lo que las personas valoran
y encuentran satisfactorio en su trabajo. Concluyo que simplemente eliminar los
factores que causan insatisfaccion no garantiza que el trabajo se considere

satisfactorio. (Merchan y Vera, 2022).



En cuanto a la variable motivacién segun Robbins & Judge (2009), se trata
de un proceso desarrollado por las organizaciones para generar el impulso
necesario en sus colaboradores por medio de la incorporacion de estrategias
orientadas a la creacion de espacios armoniosos y seguros donde encuentren la
posibilidad de mejorar su perfil técnico y profesional, asi como también cumplir
sus objetivos en base a sus necesidades. Por otro lado, Sandi et al. (2021),
indicaron que se trata de un estado positivo dentro de las personas que permite
impulsar sus ganas de superacion y realizacion de las responsabilidades
asignadas, para lo cual es importante que las organizaciones provoquen estos
factores elementales a través de actividades funcionales direccionadas
principalmente a generar satisfaccion para luego inducir la motivacion.

Seguidamente, Thanh-Nguyen et al. (2020), determinaron que
lamentablemente muchas organizaciones se dedican a esperar resultados
positivos y sobresalientes dentro de sus colaboradores, pero no abordan la
incorporacion de las estrategias necesarias para mejorar este elemento esencial,
asi como tampoco realizan la inversion necesaria ese y facilitar la posibilidad de
crecimiento profesional. Por consiguiente, Pancasila et al. (2020), manifestaron
gue la responsabilidad para la motivacion de los colaboradores también recae
sobre la organizaciéon debido a que es la encargada de fortalecer los aspectos
esenciales visibles e invisibles como la comunicacion y la incorporacion de
ambientes apropiados para la interaccion y la realizacibn de las
responsabilidades de forma segura. Por ello, tal como lo sostienen Paais, M., &
Pattiruhu (2020), la organizacién por medio de su directivo debe ser consciente
de su responsabilidad para acrecentar la motivacion a partir de la creacion de los
espacios adecuados y las remuneraciones competitivas.

De ese mismo modo, Qomariah et al. (2022), destacaron que muchas
veces la motivacion se encuentra conformada por aspectos subjetivos que deben
ser entendidos por los directivos encargados de la gestion de personas, de modo
que las estrategias adoptadas estén direccionadas a lograr resultados
sobresalientes, asi como también se debe abordar la identificacion de los
objetivos individuales para hacer posible el acople a los objetivos perseguidos
por la institucion. Por lo tanto, Darmiati et al. (2020), destacaron que la labor de
los encargados del talento humano es realmente representativa dentro de la

organizacion debido a que no solamente estd orientado a la determinacion de
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responsabilidades sino también a fortalecer los aspectos motivacionales. De
acuerdo con Yusuf-lis et al. (2022), no sélo se trata de exigencias sino de
desarrollar los ambientes apropiados para generar un rendimiento competitivo.
Por lo tanto, tal como lo establecen Rama-Niati et al. (2021), debe existir una
congruencia equilibrada entre las obligaciones y las condiciones presentadas
para alcanzar los resultados exigidos.

Asimismo, Wahyudi (2022), estd relacionado con la motivacién, esto
debido a que no solamente permite el logro de las metas en el corto plazo, sino
gue también ayuda a reducir el estrés laboral que puede ser provocado cuando
no se logran los resultados esperados. Por otro lado, Riyanto & Endri (2021),
destacaron la necesidad de predisposicion laboral para desarrollar las acciones
adecuadas para la motivacion, dentro de las cuales se encuentran las encuestas
por parte de la organizacion para conocer sus orientaciones y aspiraciones de
cada colaborador. Segun Sugiarti (2022), las remuneraciones y el
reconocimiento hacia el rendimiento del personal también es un factor importante
y que conlleva hacia la motivacion. De esa manera, Mulang (2021), destacaron
la necesidad de abordar un andlisis a las condiciones laborales transversales
dentro del sector, lo cual permitira brindar mayores posibilidades de satisfaccion.

Asimismo, las dimensiones de la motivacion segin Robbins & Judge
(2009) son:

Dimension 1 de intensidad, estd representada por el esfuerzo que el
colaborador debe realizar para poder cumplir cumple con las metas asignadas,
lo cual también ayuda a sumar para el rendimiento esperado, sin embargo, se
debe tomar en cuenta que las remuneraciones deben ser congruentes con esta
dimension; también se precisa la forma en como las organizaciones desarrollan
las actividades para la motivacién, haciendo posible que esta se efectien de
forma coordinada en intervalos de tiempo para no provocar afecciones al
rendimiento o la autonomia laboral, de modo que se logre un balance idéneo
entre la intensidad y las necesidades, lo cual permitird incrementar La
disponibilidad para cumplir con las obligaciones.

Dimension 2 de direccion, segun Robbins & Judge (2009), permite
determinar los parametros y el camino necesario para que los colaboradores
puedan desarrollar sus funciones asignadas en base a un planeamiento

estratégico que no solamente permite determinar las actividades a desarrollar
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sino también como deben ser realizadas para poder cosechar los resultados
necesarios, ademas, la incorporacion de un lider dentro de la organizacion
permitirdA que los colaboradores puedan expresar sus necesidades e
inconvenientes dentro del ambito laboral para que estos brinden la orientacion
respectiva que generara la reduccion de los limitantes y por lo tanto se provocara
mayor incentivo.

Dimensioén 3 de persistencia segun Robbins & Judge (2009), representa
a una de las cualidades fundamentales dentro del ser humano para intentar la
obtencion de los resultados planteados a pesar de los fracasos, asi como
también permite mejorar su capacidad para la superacion de obstaculos no
solamente dentro del campo laboral sino dentro de su dia a dia, también
consideraron que la persistencia se relaciona con la repeticion de las estrategias
de motivacion en el personal hasta que éstas logren los resultados necesarios,
lo mismo que hace posible el mejoramiento de la competitividad y la visualizacion
de oportunidades estratégicas para el colaborador, generando elementos
motivacionales tangibles e intangibles.

Respecto a las Teorias de la variable 2, compromiso laboral, se tiene a:
Teoria de la equidad, establece la incorporacion de factores de igualdad dentro
del &mbito laboral para generar el compromiso requerido, dentro del cual se
encuentra la posibilidad de que todos puedan desarrollar el mejoramiento de su
perfil profesional, el acceso hacia los recursos para el buen desempefio sin
restricciones, entre otros (Galdames, 2018); ademas existe otra Teoria de las
necesidades, es una metodologia que jerarquiza las diferentes necesidades de
una organizacion para diferenciar aquellas mas basicas, que requieren ser
satisfechas de forma prioritaria, de otras mas complejas, que pueden ser
atendidas posteriormente (Quintero, 2018).

En tanto, para la variable 2, compromiso laboral, segun Meyer et al.
(1993), se trata del compromiso asumido por el colaborador para hacerse
responsable de las actividades designadas.

Asimismo, Vizoso-Gomez (2022), refieren que, es un elemento
fundamental para elevar el nivel competitivo organizacional debido a que los
colaboradores tendran mayor predisposicion para generar un rendimiento
excepcional. De ese mismo modo, Pezo-Arteaga y Paredes Limo (2022),

destacaron que un colaborador comprometido siempre sera mucho mas
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productivo y ayudara a generar nuevas ideas de solucién a los diversos
problemas que se puedan encontrar internamente. Por consiguiente, Pérez-
Correa et al. (2022), manifestaron que la importancia de la generacion de
compromiso no solamente radica en la obtencién de mejores resultados para el
beneficio organizacional, sino que también debe estar enfocado en la
satisfaccion del personal.

Por ello, Hinojosa-L6pez (2021), indican que, el compromiso laboral es la
representacion del grado de conformidad obtenida por el colaborador respecto a
las exigencias establecidas por la organizacion con las herramientas brindadas
para que estas puedan ser cumplidas sin limitantes. De acuerdo con Karoso et
al. (2022), también se puede considerar como la pasion desarrollada por los
colaboradores para afrontar los desafios dentro de su trabajo. Por otro lado,
Langgeng-Ratnasar et al. (2020), determinaron que se trata de un elemento
esencial que induce a la accion y la busqueda de mejores posibilidades para
cumplir con una responsabilidad. Asimismo, Teo et al. (2020), destacaron que
los colaboradores estan abiertos a desarrollar su compromiso siempre y cuando
la organizacidon responda de manera coherente a sus necesidades. De ese
mismo modo, Fadhli et al. (2022), manifestaron que no solamente se debe
realizar la designacién de responsabilidades sino también hacer posible la
entrega de los incentivos. Por consiguiente, Udin et al. (2022), destacaron que el
conocimiento de los factores motivacionales permitira que la organizacién adopte
las estrategias pertinentes para inducir el compromiso respectivo.

Tal como lo mencionan, Rachmawati (2021), para poder lograr un
compromiso competitivo es necesario considerar dos factores importantes,
dentro del cual el primero se encuentra relacionado con la responsabilidad del
colaborador para responder a las exigencias establecidas por la organizacion,
mientras que también se encuentra la responsabilidad organizacional para
cumplir con la creacion de los espacios apropiados y la motivacién concordante
hacia el personal. Segun Ahad et al. (2021), indicaron que los beneficios de
contar con colaboradores comprometidos. Por ello, Minh-Loan (2020), la
competitividad organizacional también se ve beneficiada con el mejoramiento de
este elemento. Seguidamente, Ahakwa et al. (2021), determinaron que la
conformacion de un equipo de colaboradores altamente comprometidos

permitira desarrollar mejores estrategias para afrontar los desafios y exigencias
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gque muchas veces se presentan como obstaculos que impiden el avance
organizacional.

En tanto, las dimensiones del compromiso laboral, Segun Meyer et al.
(1993), son las siguientes:

Dimension 1 compromiso afectivo, se produce cuando el colaborador
desarrolla vinculos emocionales hacia la organizacion donde realiza la
prestacion de sus servicios laborales, dentro de las cuales se encuentra
sensaciones de tipo subjetivas que le permiten sentirse motivado vy
comprometido para mejorar su desempefio, es por ello que se consideran
fundamentales dentro de las organizaciones porque ayuda a establecer vinculos
estratégicos con la realizacion del trabajo para el mejoramiento continuo a través
de la integracibn de nuevos conocimientos y el perfeccionamiento de las
competencias para efectuar un rendimiento idéneo, el mismo que se vera
reflejado posteriormente en la posibilidad de alcanzar las metas integrales para
el beneficio coman.

Dimension 2 compromiso de continuidad, de acuerdo con Meyer et al.
(1993), esta vinculado con la realizacion de un analisis practico por parte de los
colaboradores respecto al costo econdmico que implicaria la separacion de su
actual centro de trabajo, por lo que su continuidad y compromiso esta
relacionado con estos factores tangibles, es por ello que muchas veces los
colaboradores ante una inminente salida o eliminacion del vinculo con la
organizacion, realizan el analisis de las ventajas y desventajas de tipo
econOmicas por lo que muchas veces la continuidad esta relacionada con
factores econémicos y los beneficios que obtiene, por el mismo motivo es que
las organizaciones deben realizar la integracion de estos factores para generar
mayor Compromiso.

Dimension 3 compromiso normativo, de acuerdo con Meyer et al. (1993),
esta relacionado con la obligacién de tipo moral donde laboran, dentro de la cual
se realiza la consideracion de que su centro de trabajo ha realizado actividades
gue han involucrado la inversién de recursos para poder mejorar su perfil
profesional, por lo que la continuidad del vinculo se relaciona directamente con
la retribucion respectiva; dentro de ello también se considera la integracion de
personas capacitadas con lineamientos morales y éticos dentro de las

organizaciones debido a que ésta permite mejorar las posibilidades de
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continuidad y compromiso para la realizacion de las funciones, de modo que no

eliminen el vinculo laboral a pesar de la existencia de otras opciones.
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II. METODOLOGIA

Se desarrollé una investigacion de tipo aplicada, pues generé mejoras en
el compromiso laboral mediante la motivaciéon de los colaboradores de dos
instituciones financieras en el departamento de San Martin, considerando la
recopilacion de datos fundamentales para la comprobacion de las hipotesis. En
ese sentido, Leyva y Guerra (2022) es la determinacion de los procedimientos y
herramientas que puedan ser aplicables para reducir la problematica resaltante

identificada.

Se considero de nivel explicativo, pues se buscé determinar la relaciéon
causal de las variables, proporcionando una conexion entre ellas (Mufioz-
Cuchca y Solis-Trujillo 2021). De acuerdo con lo descrito, se explica la causa

efecto de la variable motivacién en el compromiso laboral.

Ademas, el enfoque fue cuantitativo, donde contempld la integracion
estadistica (Jiménez-Moreno et al, 2022). Es por ello que se desarrollo el
procedimiento de recoleccién de la data por medio del instrumento para medir la

influencia en el compromiso de dos agencias microfinancieras.

Se considero6 un disefio no experimental, debido a que no se manipularon
las variables de estudio y no se alter6 ninguna de ellas (Garcia-Gonzalez y
Sanchez-Sanchez, 2020). Es decir, no se manipularon las variables en ningun

momento, estudiando en su contexto natural, y se emplearon datos reales.

La presente investigacion empleé el método hipotético-deductivo, ya que
se formuld la hipotesis sobre la relacién entre las variables, y se estableceran
conclusiones en funcion de estas hipotesis, determinando asi si estas son
aceptadas o no (Garcia-Gonzalez y Sanchez-Sanchez, 2020). Este método
permitié deducir los resultados basandose en las hipétesis relacionadas con mis
variables, es decir, la motivacion y el compromiso laboral, y determinara si las

hipotesis planteadas son aceptadas o rechazadas.

De corte transversal, porque se desarrolld la investigacion en un solo
periodo (Mufioz-Cuchca y Solis-Trujillo 2021). En ese sentido, en cuanto al

tiempo destinado para esta investigacion, se adoptara dicho disefio, ya que el
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instrumento seleccionado se utilizO en un periodo especifico previamente

planificado.

Para representar un disefio de investigacion correlacional causal no

experimental.

Donde:

M = Muestra

X = Motivacion

Y = Compromiso laboral

—>= influencia de X en Y
Motivacion

Definicibn conceptual: Se trata de un proceso desarrollado por las
organizaciones para generar el impulso necesario en sus colaboradores por
medio de la incorporacion de estrategias orientadas a la creacion de espacios
armoniosos y seguros donde encuentren la posibilidad de mejorar su perfil
técnico y profesional, asi como también cumplir sus objetivos en base a sus
necesidades (Robbins & Judge, 2009).

Definicion operacional: Se midid a través de sus dimensiones: Intensidad,

direccion y persistencia, de acuerdo con una escala de Likert del 1 al 5.
Compromiso laboral

Definicién conceptual: Se trata del compromiso asumido por el colaborador
para hacerse responsable de las actividades designadas por parte de la
organizacion, lo cual puede desarrollarse de diversa indole, dentro del cual se
encuentra la generacion del compromiso por necesidad personal y el vinculo

emocional (Meyer, et al., 1993).

Definicién operacional: Se medira a través de las siguientes dimensiones:
Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, de

acuerdo con una escala de Likert del 1 al 5.
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La poblacion, es el objeto de investigacion con convergencia de rasgos
(Ojeda, 2020). En el sentido, se contemplaron aquellos elementos que se
encuentran en un mismo espacio y presentan condiciones similares. Por lo tanto,
la poblacion estaba compuesta por 71 trabajadores de dos agencias
microfinancieras privadas en Mariscal Caceres, San Martin, 2024.

Tabla 1
Distribucién de la poblacién

Modalidad N° de colaboradores
Administrativos 11
De campo 60

Criterios de inclusion

Trabajadores con mas de tres meses de experiencia en la institucion,
trabajadores administrativos y de campo que radiquen en la zona urbana.

Criterios de exclusion

Se excluy6 a colaboradores que no brinden su consentimiento informado,

jefes de cada institucion.
La muestra segin Mucha-Hospinal (2021), se trata de la determinacion de los
elementos que son determinados por parte del investigador para la obtencién de
los datos esenciales que conllevaran hacia la determinacion de resultados. Por
lo tanto, la muestra sera de 71 trabajadores de las agencias microfinancieras
privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024. Para este caso, se tendra un
muestreo no probabilistico tipo censal y la unidad de analisis sera un trabajador
de cada una de las agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San
Martin, 2024.

Se emple6 una encuesta como técnica, que permitird recabar informacion
de las variables. Segun Cisneros-Caicedo et al. (2022) se caracteriza como una
metodologia que busca recabar informacion ofrecida por un grupo de personas
en relacién con un tema.

El instrumento nos permite recolectar datos de manera organizada, el cual
se administra a la muestra elegida, y finalmente los resultados son analizados
de manera cuantitativa (Arias, 2020). En este contexto, se utilizé un cuestionario

para medir las variables, congregando interrogantes que aborden las
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dimensiones pertinentes. Estas preguntas se formularan utilizando una escala

de Likert.

Respecto a la validez, se evalu6 mediante el juicio de expertos,

seleccionando a profesionales altamente capacitados para revisar y evaluar los

cuestionarios.

La confiabilidad se precisé con el Alfa de Cronbach por medio de una

muestra piloto de 20 encuestados. Segun Borja-Garcia, (2020) la validez es un

concepto que se suma al de la fiabilidad; lo cual determinaré el grado de

confiabilidad, para ello, se tomé como valor minimo a 0.7

Ficha técnica de la variable motivaciéon

Nombre:

Cuestionario sobre motivacion

Autor:
Afo:

Lugar:

Obijetivo:

Aplicacion:

Dimensiones:
Niveles:
Confiabilidad:

Escala de medicion:

Cantidad de items:
Tiempo:

Aliaga Cardenas, Pablo

2024

Dos agencias microfinancieras, Mariscal Caceres, San Martin.

Recabar informacion de la motivacion.

Colaboradores de dos agencias microfinancieras.

Intensidad, direccion, persistencia.

Alto, Medio y Bajo.

Excelente. Alfa de Cronbach = 0,926

Ordinal Likert: (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2)
Casi nunca, (1) Nunca

24

5 minutos aproximadamente

17



Ficha técnica de la variable compromiso laboral

Nombre: Cuestionario sobre compromiso laboral

Autor: Aliaga Cardenas, Pablo

Afio: 2024

Lugar: Dos agencias microfinancieras, Mariscal Caceres, San Martin.
Objetivo: Recabar informacion del compromiso laboral

Aplicacion: Colaboradores de dos agencias microfinancieras.

. . . Compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso
Dimensiones:

normativo.
Niveles: Bueno, regular y malo.
Confiabilidad: Excelente. Alfa de Cronbach = 0,764

Ordinal Likert: (5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2)

Escala de medicion: Casi nunca, (1) Nunca

Cantidad de items: 24
Tiempo: 5 minutos aproximadamente

En cuanto a los procedimientos se realizd los siguientes pasos: La
obtencion de la autorizacion por parte de las empresa microfinanciera para la
realizacion del estudio; se busco6 data bibliografica para la construccién teérica
de cada variable, se identifico a los participantes del estudio a través de la
consideracion de los criterios determinados para la seleccion, se procedio con la
elaboracién de los instrumentos, los cuales pasaron a la revision de su validez y
confiabilidad por medio de los métodos definidos anteriormente, seguidamente
su aplicacion fue directamente hacia la muestra de 71 colaboradores de dos
microfinancieras, utilizando como técnica la encuesta contando con 24 items
tanto la variable de motivacién y compromiso laboral organizados y disefiados
para recabar informacion por cada variable y dimension.

Los datos fueron congregados en el Excel para posteriormente dar lugar
a su analisis estadistico, los instrumentos fueron analizados mediante el SPSS
v.25, para ello se us6 la estadistica descriptiva para la representacion de

frecuencias y porcentajes mediante figuras y tablas cruzadas.
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Se hizo uso de la estadistica inferencial para poder desarrollar la
comprobacion de las hipétesis, los cuales fueron tomados como base para
desarrollar la discusion, la definicion de las conclusiones y elaboracion de las
recomendaciones.

Se cumplio la ética respetando los lineamientos de la Universidad César
Vallejo (2021) donde sostiene que todas las investigaciones abordadas dentro
de su ambito deben cumplir con los lineamientos especificos con rigor cientifico.
Ademas, se enfatizd la importancia de tratar los datos recopilados con
hermetismo por medio de la preservacion del anonimato de quienes participan
en la investigacion. Se destaco el cumplimiento de los principios éticos
internacionales como la autonomia, mediante el cual se brindé la posibilidad de
decision individual por parte de los participantes sin que estos sean
condicionados para su participacion, también permitié que el investigador tenga
la libertad de elegir el tema desarrollado; beneficencia, por medio del cual se
encamind un estudio responsable buscando siempre la incorporaciéon de mejoras
significativas para reducir el problema detectado; no maleficencia, porque no se
contemplo la busqueda o la realizacion de procedimientos que puedan poner en
riesgo el funcionamiento adecuado de las empresas; justicia, contemplando la
consideracion de todos los derechos relacionados participantes; también
contempla la integridad cientifica por medio del cual se acredito la unica finalidad

académica para abordar el estudio.

Por otro lado, se us6 de las normas APA en su edicion séptima y en
cumplimiento de las normativas del cédigo de ética universitaria, que fue

aprobada mediante Resolucion de Consejo Universitario N° 0470-2022/UCV.
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lll. RESULTADOS
A continuacion, se presentan los resultados descriptivos:
Intensidad vs Compromiso laboral.
Tabla 1

Intensidad y compromiso laboral

Compromiso laboral

Bueno Total
Intensidad Alto Recuento 71 71
100,0% 100,0%
Total Recuento 71 71
100,0% 100,0%
Figura 1
Intensidad y compromiso laboral
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En la tabla y figura 1 de un total de 71 trabajadores encuestados, el 100 % (71),
consideran que la intensidad y el compromiso laboral es alto. En consecuencia,
los trabajadores afirmaron que la intensidad tiene un nivel alto con relacion al
compromiso laboral, afirmando que los colaboradores se esfuerzan pro cumplir

los objetivos institucionales muy al margen de sus remuneraciones percibidas.
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Direccion vs Compromiso laboral
Tabla 2

Direccién y compromiso laboral

Compromiso laboral

Bueno Total
Direccion Alto Recuento 71 71
100,0% 100,0%
Total Recuento 71 71
100,0% 100,0%
Figura 2
Direccion y compromiso laboral
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En la tabla y figura 2 de un total de 71 trabajadores encuestados, el 100 % (71),

considera que la direccion y el compromiso laboral es alto. En consecuencia, los

trabajadores afirmaron que la direccién tiene un nivel alto con relacion al

compromiso laboral, debido a que el planeamiento estratégico permite

determinar las actividades a desarrollar sino también como deben ser realizadas

para poder cosechar los resultados necesarios.
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Persistencia vs Compromiso laboral
Tabla 3

Persistencia y compromiso laboral

Compromiso laboral

Bueno Total
Persistencia Medio Recuento 3 3
4.2% 4.2%
Alto Recuento 68 68
95,8% 95,8%

Figura 3
Persistencia y compromiso laboral
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En la tabla y figura 3 de un total de 71 trabajadores encuestados, el 4,2 % (3) de
trabajadores consideraron la persistencia y el compromiso laboral con un nivel
medio, el 95.8 % (68) es consideraron la persistencia y el compromiso laboral
con un nivel alto. En consecuencia, se comprobd que los trabajadores afirmaron
que la persistencia se encuentra en un nivel alto en relacion al compromiso
laboral, debido a que permite mejorar su capacidad del colaborador para la
superaciéon de obstaculos no solamente dentro del campo laboral sino dentro de
su dia a dia, sumado a ello, la aplicacién de estrategias de motivacién en el
personal hasta que éstas logren los resultados necesarios, lo mismo que hace
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posible el mejoramiento de la competitividad y la visualizacion de oportunidades

estratégicas para el colaborador

Motivacién vs Compromiso laboral
Tabla 4

Motivacién y compromiso laboral.

Compromiso laboral

Bueno Total
Motivacién Alto Recuento 71 71
100,0% 100,0%
Total Recuento 71 71
100,0% 100,0%
Figura 4
Motivacion y compromiso laboral
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En la tabla y figura 4 de un total de 71 trabajadores encuestados, el 100 % (71),
considera que la motivacién y el compromiso laboral es alto. En consecuencia,
los trabajadores afirmaron que la motivacioén tiene un nivel alto en relacién con
el compromiso laboral, debido a que genera el impulso necesario en sus
colaboradores por medio de la incorporacion de estrategias orientadas a la
creacion de espacios armoniosos y seguros donde encuentren la posibilidad de
mejorar su perfil técnico y profesional, asi como también cumplir sus objetivos

en base a sus necesidades.
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Resultados inferenciales

Para verificar si los datos recolectados de la muestra siguen una
distribucion normal o no, se llevd a cabo una prueba de normalidad. Esta
verificacion previa es esencial para determinar si los datos pueden ser utilizados,
ya que es un requisito fundamental para realizar la prueba de hipotesis. De
acuerdo con Gutiérrez et al. (2016), segun el tamafio de la muestra que supera
los 50 encuestados, se aplico la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov.
Parte del procedimiento de esta prueba es plantear las hipétesis para una
distribucion normal y otra no normal, las cuales fueron comparadas
estadisticamente, lo que determind la probabilidad usando las tablas de
distribucién y asi finalmente tomar una decision estadistica.

Después de aplicar los instrumentos se platearon dos hipétesis de la
siguiente manera:

Ho: La comunicacion interna, la cultura organizacional y sus dimensiones
siguen una distribuciéon normal.

Ha: La comunicacién interna, la cultura organizacional y sus dimensiones
no siguen una distribucién normal.

Los resultados de la investigacion no reportan una distribucion normal,
segun la prueba estadistica de normalidad aplicada. Se rechazd la hip6tesis nula,
ya que las variables y las dimensiones reportaron un grado de significancia
menor a 0.05. Por lo tanto, existe influencia significativa de la motivacion en el
compromiso laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras
privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024. Por ende, se opt6é por utilizar
estadistica no paramétrica y aplicar la regresion logistica ordinal para el andlisis
de las hipotesis (anexo 6).

Regresion logistica ordinal

La contrastacion de hipétesis se realizé a través de esta técnica, este
contraste se hizo entre una variable dependiente cuantitativa y una variable
independiente con sus dimensiones también cuantitativas, con el objetivo de
realizar prondsticos. Se estima la probabilidad de que se produzca un evento con
la variable dependiente en relacidbn con la variable independiente y sus
dimensiones. Este proceso utiliza tablas de contingencia, verificadas con el
modelo log-lineal y la regresion de minimo cuadrado ordinario. Dado que, busca

pronosticar en lugar de determinar causalidades, proporcionando explicaciones
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de la variable independiente sobre la variable dependiente (Lopez-Roldan y
Fachelli, 2017).

Prueba de hipotesis

Es un proceso utilizado para verificar la certeza de un modelo
probabilistico, este proceso se denomina prueba de hipétesis y es usado para
hacer inferencias sobre una poblacion desde una muestra extraida de ella.
Primero, se formula una hipétesis nula, la cual se asume como cierta a menos
gue haya datos estadisticos que contradigan esta afirmacion. Luego, se plantea
una hipotesis alternativa, que contradice la hipétesis nula y es aceptada solo si
la informacién estadistica respalda la falta de validez de la hip6tesis nula
(Hernandez et al., 2020).

Decision estadistica

Se establece supuestos coherentes de la hipotesis nula para determinar
si se debe rechazar o no, lo que se decide en funcion del p-valor. La posibilidad
de que la hipdétesis nula se veridica se representa con la letra p como simbolo,
ya que este procedimiento sugiere que lo observado probablemente se deba a
un evento aleatorio (Mendenhall et al., 2010).

Si a < que 0.05, se rechaza la hipétesis nula,

y si a > que 0.05, no se rechaza la hipétesis nula,

Donde «a es la significancia con un nivel de confiabilidad del 95 % (0.95),
con un margen de error de 5 % (0.05).
Hipotesis general

Ho: No existe influencia significativa de la motivacion en el compromiso
laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal
Céceres, San Martin, 2024

Ha: Existe influencia significativa de la motivaciébn en el compromiso
laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal
Céceres, San Martin, 2024

Para proceder con la comprobacion de las hipotesis, se desarroll6 el
calculo de Kolmogorov — Smirnov el cual permitird determinar si la distribucion
es no o no normal debido a que se trata de un test que facilita la identificacion de
las distribuciones muestrales (L6épez Roldan & Fachelli, 2016).
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La prueba de kolmogorov, brindo una significancia menor a 0,05, lo que

permitié contrastar la hipotesis con la prueba Pseudo R cuadrado.

Tabla 5

Informacién de ajustes del modelo de la hipotesis general

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 334,673

Final 254,114 80,559 23,000

Funcion de enlace: Logit.

Al ser la significancia 0,000 el cual es inferior a 0,05, se acepta la hipétesis
alterna, confirmando que la motivacién genera influencia significativa en el

compromiso laboral.

Tabla 6

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general.

Estadisticos Valores

Cox y Snell ,678
Nagelkerke ,680
McFadden ,189

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 6 con respecto a los valores de la prueba Pseudo R cuadrado, segun
las estadisticas Cox y Snell, se comprob6é que el compromiso laboral es
explicado por la motivacién en 67,8 % asimismo el de Nagelkerke mostro el
compromiso laboral es explicado por la motivacion en 68,0 % del compromiso
laboral. EI modelo Cox y Snell cotejo un modelo nulo (Compromiso laboral), con
un modelo de parametros (Motivacién) basdndose en la cuantificacion del
logaritmo de la probabilidad del par de modelos.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe influencia significativa de la intensidad en el compromiso laboral
en colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres,
San Martin, 2024.
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Ha: Existe influencia significativa de la intensidad en el compromiso laboral en
colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres,
San Martin, 2024.

Tabla 7

Informacién del ajuste del modelo de la hipotesis especifica 1.

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 212,479

Final 188,445 24,035 22,000

Funcion de enlace: Logit.

Al ser la significancia 0,000 el cual es inferior a 0,05, se acepta la hipétesis
alterna, confirmando que la intensidad genera influencia significativa en el

compromiso laboral.

Tabla 8

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1
Estadisticos Valores

Cox y Snell ,287
Nagelkerke ,291
McFadden ,079

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 8 con respecto a los valores de la prueba Pseudo R cuadrado, segun
las estadisticas Cox y Snell, se comprob6é que el compromiso laboral es
explicado por la intensidad en 28,7 % asimismo el de Nagelkerke mostro el
compromiso laboral es explicado por la intensidad en 29,1 % del compromiso
laboral. EI modelo Cox y Snell cotejo un modelo nulo (Compromiso laboral), con
un modelo de parametros (Intensidad) basandose en la cuantificacion del
logaritmo de la probabilidad del par de modelos.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe influencia significativa de la direccion en el compromiso laboral en
colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres,

San Martin.
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Ha: Existe influencia significativa de la direccion en el compromiso laboral en

colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres,

San Matrtin.

Tabla 9

Informacién del ajuste del modelo de la hipotesis especifica 2.

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 235,815

Final 174,380 61,435 22,000

Funcion de enlace: Logit.

Al ser la significancia 0,000 el cual es inferior a 0,05, se acepta la hipotesis
alterna, confirmando que la direccion genera influencia significativa en el

compromiso laboral.

Tabla 10

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 2
Estadisticos Valores

Cox y Snell ,579
Nagelkerke ,586
McFadden ,193

Funcion de enlace: Logit.

En latabla 10 con respecto a los valores de la prueba Pseudo R cuadrado, segun
las estadisticas Cox y Snell, se comprob6é que el compromiso laboral es
explicado por la direccion en 57,9 % asimismo el de Nagelkerke mostré el
compromiso laboral es explicado por la direcciébn en 58,6 % del compromiso
laboral. EI modelo Cox y Snell cotejo un modelo nulo (Compromiso laboral), con
un modelo de parametros (Direccién) basandose en la cuantificacion del
logaritmo de la probabilidad del par de modelos.

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe influencia significativa de la persistencia en el compromiso laboral
en colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres,
San Martin, 2024.
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Ha: Existe influencia significativa de la persistencia en el compromiso laboral en
colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres,
San Martin, 2024.

Tabla 11

Informacién del ajuste del modelo de la hipotesis especifica 3.

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 248,879

Final 179,714 69,166 22,000

Funcion de enlace: Logit.

Al ser la significancia 0,000 el cual es inferior a 0,05, se acepta la hipotesis
alterna, confirmando que la persistencia genera influencia significativa en el

compromiso laboral.

Tabla 12

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 3.
Estadisticos Valores

Cox y Snell ,622
Nagelkerke ,628
McFadden ,204

Funcion de enlace: Logit.

En latabla 12 con respecto a los valores de la prueba Pseudo R cuadrado, segun
las estadisticas Cox y Snell, se comprob6é que el compromiso laboral es
explicado por la persistencia en 62,2 % asimismo el de Nagelkerke mostro el
compromiso laboral es explicado por la persistencia en 62,8 % del compromiso
laboral. EI modelo Cox y Snell cotejo un modelo nulo (Compromiso laboral), con
un modelo de parametros (Persistencia) basandose en la cuantificacion del

logaritmo de la probabilidad del par de modelos.
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IV. DISCUSION

Dado el objetivo general se determind la influencia de la motivacion en el
compromiso laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras
privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024, porque se encontré6 que la
intensidad influye significativamente en el compromiso laboral, debido a que el
Chi-cuadrado fue de 24,035 y la sig. 0,000, lo cual indica que a medida que se
desarrollen las acciones motivaciones con mayor intensidad, habra posibilidades
de incrementar el compromiso asumido para cumplir con las especificaciones de
rendimiento, asi como también conlleva a que los colaboradores contribuyan a
la solucion de los problemas organizacionales; esto resulta concordante con la
Teoria de Herzberg sobre motivacion e higiene, aunque similar a otras teorias,
se enfoca especificamente en el ambito laboral, donde consideraba crucial
entender lo que las personas valoran y encuentran satisfactorio en su trabajo,
concluy6 que simplemente eliminar los factores que causan insatisfacciéon no
garantiza que el trabajo se considere satisfactorio. (Merchan y Vera, 2022). Es
por ello que se resalta lo importante que significa para las organizaciones el
reconocimiento de las necesidades preponderantes en sus colaboradores para
gue se disefien los factores motivacionales en base a ello, lo mismo que
acrecienta la posibilidad de mejorar la motivacion como un factor que acrecienta
el rendimiento y el compromiso para efectuar las misiones encomendadas.
Asimismo, coincide con Santiago-Torner (2024) ya que sus resultados mostraron
qgue la adopcién de este estilo de liderazgo esta relacionada con diversas escalas
integradas a excepcion de las alternativas que poseen los colaboradores donde
se encontré un r= 0.06 con lo cual se realizo la validacion del direccionamiento
del compromiso hacia factores de seguridad transmitida por parte de la
organizaciéon, ademas concluyeron que, existen factores intrinsecos muy
importantes que se relacionan con el compromiso dentro de los cuales se
encuentra la necesidad de mejorar los aspectos profesionales por medio de las
capacitaciones y la adquisicion de nuevos conocimientos dentro de su puesto de
trabajo. Esto indica que la integracion de los factores de liderazgo permite
acrecentar la seguridad y el compromiso laboral debido a que son elementos
intangibles, pero de gran interés porque permite al personal la transmision de

sus requerimientos y limitaciones dentro de su espacio de trabajo para que sean
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solucionados estratégicamente en el tiempo preciso antes de generar afecciones
significativas. También concuerda con Arias-Pérez y Lopez-Paredes (2020)
debido a que el compromiso de tipo normativo posee un vinculo de 0,519, por lo
que concluyeron que, los factores relacionados con la generacién del
compromiso en los colaboradores y esta relacionado con diferentes elementos
dentro de los cuales se encuentra la incorporacién de tecnologia en su puesto
de trabajo con la finalidad de simplificar sus actividades y de desarrollar un mayor
nivel de eficiencia, también se encuentran las practicas abordadas por parte del
personal directivo del area de gestion de colaboradores, los cuales deben estar
relacionados con el mejoramiento profesional y personal, asi como también
expresaron una correlacion de 0,629 hacia la presencia de planes para el
crecimiento. Este resultado permite reforzar lo encontrado anteriormente debido
a gque indica lo importante que resulta mejorar los factores de compromiso como
parte de los elementos que ayudaran a incrementar la competitividad de la
organizacion, asi como también resulta fundamental para adoptar los
lineamientos tecnoldgicos e innovadores, ya que el personal no solamente estara
motivado sino también comprometido con el fortalecimiento idéneo de estos

elementos para el beneficio multilateral.

En relacibn con el primer objetivo especifico, se encontr6 que la
persistencia influye significativamente en el compromiso laboral, debido a que el
Chi-cuadrado fue de 69,166 y la sig. 0,000, con lo cual se destaca la importancia
de abordar el direccionamiento adecuado del personal por medio de elementos
estratégicos como el liderazgo para acrecentar el compromiso en el personal. Lo
cual es concordante con la Teoria de la Equidad, establece la incorporacion de
factores de igualdad dentro del ambito laboral para generar el compromiso
requerido, dentro del cual se encuentra la posibilidad de que todos puedan
desarrollar el mejoramiento de su perfil profesional, el acceso hacia los recursos
para el buen desempefo sin restricciones, entre otros (Galdames, 2018). Esto
precisamente cobra interés debido a que facilita la incorporacion de un ambiente
equitativo donde todos los colaboradores sean tratados de forma igualitaria
considerando sus resultados, permitiendo de esta forma que todos se sientan
valorados, es decir, esta teoria permite reforzar los aspectos de equidad

incrementando las posibilidades de comunicacion y reconocimiento de los
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esfuerzos para mejorar el compromiso. Asimismo, coincide con Torres et al.
(2023), donde concluyeron que, con un valor de Rho=82.9 % se determina la
importancia de abordar estrategias pertinentes para el mejoramiento del
compromiso a través de acciones orientadas al hacia la creacién de espacios
donde los colaboradores se sientan coémodos, pueda lograr sus propios
objetivos, entre otros debido a que estos ayudaran a acrecentar no solamente
sSus compromisos sino también sus capacidades para trabajar de manera
coordinada con sus comparieros. Con ello se destaca lo importante que resulta
el direccionamiento organizacional como parte de los factores que inciden en el
mejoramiento del compromiso asumido del personal para con las actividades
organizacionales designadas, es por ello por lo que se debe considerar la
integracion del personal capacitado para brindar el direccionamiento a los
colaboradores, de modo que estos conozcan no solamente las metas
estipuladas sino también los beneficios para cada uno de ellos. También
concuerda con Zapata et al. (2023), ya que concluyeron que, la correlacién
encontrada fue de r=0,764 lo cual explicé un vinculo directo, por lo que
destacaron la importancia de considerar el mejoramiento de la motivacién como
un aspecto fundamental que ayudara a acrecentar las posibilidades de obtener
mejores niveles de rendimiento. Este resultado permitio el reforzamiento de lo
encontrado debido a que explica la existencia de un vinculo directo por lo que es
fundamental el mejoramiento de los aspectos de direccion organizacional para
el acompafiamiento idéneo de los colaboradores en la realizacion de sus
esfuerzos para poner en marcha las actividades asumidas como parte de la
responsabilidad contraida.

En relacion con el segundo objetivo especifico, la direccion en
colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, influye
significativamente en el compromiso laboral, debido a que el Chi-cuadrado fue
de 61,435 y la sig. 0,000, por lo que se considera que la persistencia en la
realizacion de las actividades para la motivaciéon, son fundamentales para lograr
que el personal desarrolle el compromiso necesario, el mismo que permitira
mejores resultados para cumplir con los objetivos. Todo ello coincide con la
Teoria de la satisfaccion, sustenta en la conceptualizacién fundamental de que

las personas se sienten satisfechas cuando se encuentran en ambientes no
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solamente adecuados fisicamente sino también donde los compafieros se
muestran predispuestos a desarrollar una comunicacion transparente
(Rodriguez-Feijod, 2019). Es por ello por lo que se destaca esta teoria como
resaltante porque permite fundamentar los aspectos de la satisfacciéon como el
elemento estratégico para disefiar ambientes donde no solo se brinde la
seguridad al colaborador, sino que también se integren los elementos de
seguridad para desempefiarse en un espacio donde no represente peligro para
el deterioro de la salud, sobre todo cuando no se utilizan los lineamientos de la
ergonomia de forma especifica. Asimismo, coincide con La Cotera (2021), ya
gue concluy6 que, la correlacion es positiva ya que se tuvo un p valor menor a
0,01, donde también se destaca la importancia de integrar conocimientos de
liderazgo en los directivos para el mejoramiento del acompafiamiento al personal
y la simplificacion de ciertos obstaculos que puedan generar limitantes para
cumplir con los objetivos. Es por ello por lo que es preciso destacar lo importante
que resulta la integracion de los conocimientos acerca del liderazgo como parte
de los elementos invisibles que permiten la influencia del colaborador hacia la
generacion del compromiso apropiado que se relacione directamente con el
cumplimiento de las responsabilidades asumidas para generar el desarrollo
competitivo organizacional sustentado principalmente en el buen rendimiento
obtenido por parte del equipo de trabajo. También concuerda con Davila y
Aglero (2021), quienes concluyeron que, existe un vinculo considerable, lo cual
aduce a la necesidad de abordar el andlisis sucesivo para la identificacion de los
factores que generan motivacion positiva en el personal, de modo que las
estrategias aplicadas sean disefiadas en concordancia con estos parametros
para lograr una incidencia fundamental que conlleve hacia el incremento del
desemperio en cada area laboral establecida. Dentro de ello, se puede rescatar
gue es necesario la identificacion de aquellos factores que provocan Motivacion
en el personal, debido a que permitira también identificar la intensidad con la cual
debe ser efectuadas las acciones para facilitar la aparicion del compromiso que
se requiere para contribuir significativamente con la solucién de problemas y el

aporte de resultados para alcanzar la competitividad a nivel colectivo e individual.

Por otro lado, se determind la persistencia en colaboradores de dos

agencias microfinancieras privadas, influye significativamente en el compromiso
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laboral, debido a que el Chi-cuadrado fue de 69,166 vy la sig. 0,000, resaltando
de esta manera que a medida que las agencias microfinancieras motiven a su
personal, mejoraran su nivel de compromiso de manera paralela debido a que
ambos elementos estan cohesionados. Esto es concordante con la Teoria de las
necesidades, es una metodologia que jerarquiza las diferentes necesidades de
una organizacion para diferenciar aguellas mas basicas, que requieren ser
satisfechas de forma prioritaria, de otras mas complejas, que pueden ser
atendidas posteriormente (Quintero, 2018). Dentro de ello se rescata que esta
teoria es fundamental porque ayuda a jerarquizar las necesidades de acuerdo a
las percepciones de cada colaborador, lo mismo que sirve para disefiar las
estrategias motivacionales pertinentes para generar una influencia concordante
hacia el compromiso con el cual deben ser asumidas todas las responsabilidades
designadas al personal para hacer posible la obtencién de resultados idoneos y
congruentes con las metas prospectivas y los horizontes trazados. Asimismo,
coincide con Talavera et al. (2021), donde concluyeron que, la motivacién esta
influenciada por factores como las condiciones laborales donde las personas se
desemperfian con un p valor menor a 0.05, la comunicacion e interaccion con los
comparieros y directivos, la pertinencia en la designacion de su puesto laboral,
asi como también existe una conexion entre los factores motivacionales con la
satisfaccion debido a que muchos de ellos no visualizan la predisposicion
organizacional por mejorar estos factores. Dentro de ellos se destaca que este
resultado permite cimentar lo obtenido debido a que destaca la influencia de los
factores laborales como las condiciones en las cuales se desempefia el
colaborador como elemento motivacional que provoca la reduccion o el
incremento del compromiso asumido para cubrir las expectativas. También
concuerda con Zurita-Altamirano et al. (2023), quienes pusieron en evidencia
qgue la motivacion de los colaboradores juntamente con la productividad se
encuentra vinculada estadisticamente con un factor de 0.964, ademas,
concluyeron que, existen teorias que son aplicables al mejoramiento de la
motivacion en los colaboradores los cuales deben ser integrados dentro de la
planeacién estratégica para la conformacién de un plan integrado que pueda ser
aplicado hacia la fuerza laboral considerando sus diversas orientaciones
culturales y aspiraciones para poder generar una incidencia positiva. Es por ello

gue se destaca lo resaltante que es el perfeccionamiento competitivo e
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institucional a través de los directivos y el area especializada para generar la
motivacion idonea a sus colaboradores bajo el conocimiento de sus perspectivas
y aspiraciones, de modo que estas sean cumplidas de una u otra manera para

lograr la generacién del compromiso apropiado.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

La motivacibn en colaboradores de dos agencias microfinancieras

privadas influye significativamente en el compromiso laboral.
Segunda:

La intensidad en colaboradores de dos agencias microfinancieras

privadas, influye significativamente en el compromiso laboral.
Tercera:

La direccion en colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas,

influye significativamente en el compromiso laboral.
Cuarta:

La persistencia en colaboradores de dos agencias microfinancieras

privadas, influye significativamente en el compromiso laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Al gerente de una empresa microfinanciera privada del distrito de Juanjui,
realizar actividades de supervision mediante monitoreos continuos a los
colaboradores, asignaciéon de metas y supervision de sus avances, para que el
personal cumpla sus metas a cabalidad y evite las sobrecargas laborales,

ayudando al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Segunda:

Al gerente de una empresa microfinanciera privada del distrito de Juanjui,
mayor involucramiento con las actividades de la organizacion, gestionando un
buen laboral y mejorias en relaciones laborales internas con una adecuada
comunicacioén interna entre los 6rganos de linea y superiores para que se cumpla
los objetivos institucionales, se tenga personal satisfecho laboralmente con una

adecuada comunicacion entre superiores y colaboradores.

Tercera:

Al gerente de una empresa microfinanciera privada del distrito de Juanjui,
mayor compromiso afectivo mostrado por los colaboradores, con una mayor
comunicacién entre compaferos de trabajo y mayor asignaciéon de
responsabilidades para un mayor nivel de involucramiento del personal, se
cumpla metas dentro del tiempo establecido y se tenga personal satisfecho

laboralmente.

Cuarta:

Al gerente de una empresa microfinanciera privada del distrito de Juanjui,
desarrollar actividades motivacionales con el objetivo de reconocer a los mejores
colaboradores, incentivar a cumplir sus obligaciones y a mostrar mayor
responsabilidad en el cumplimiento de metas para contar con personal motivado,

gue ayude a cumplir los objetivos institucionales.
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Anexos
1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion.

A. Matriz de consistencia

TITULO: Motivacion en el compromiso laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024
AUTOR: Aliaga Cardenas, Pablo

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
General: General: General: Variable 1: Motivacion
Dimensiones Indicadores Items Niveles/rangos
¢De qué manera influye la | Determinar la influencia de . . _ _
motivacion en el | la  motivacion en el | EXiste influencia significativa | D1: Intensidad Esfuerzo 1 Bajo
; ) de la motivacion en el Motivacion 2
compromiso  laboral en | compromiso laboral en | compromiso laboral en .
colaboradores  de  dos | colaboradores de dos | colaboradores de dos agencias ist_ado de ar:jlmo 2
. S . . o . ignacion r .
agencias mlf:roflnar)meras agencias mlcrofmanc!eras mgrﬁgzgaggggﬁfs, Sanpr&lggt?ﬁz signacion de tarea Medio
privadas, Mariscal Caceres, | privadas, Mariscal | 2024. L .
San Martin, 2024? Céceres, San Martin, 2024. Especificas D= Direccion Logro de metas 5Y6
Especificas _ _ _ Comunicacion 7 Alto
1. i E_ms&e i mf!gegua asertiva 8
, 4 H ] significativa e aintensidad en Interaccion
1.{,[3e qyde (rjnanera influye IaI1 Especificas ol | gomgromlsdo dlaboral en
intensida en e : .. | colaboradores de dos agencias
compromiso laboral en 1. Estab!ecer !a influencia microfinancieras privadas, . . |
laboradores  de  dos | 8¢ 1@ intensidad en el | Mariscal Caceres, San Martin, o uperacion €l9v10
colanoraor financi compromiso laboral en | 2024. D3: Persistencia obstaculos
agencias MICrotinancieras | ¢, ahoradores  de  dos Alcance de objetivos | 4
privadas, Mariscal - N . ) ) . eficacia
20247 ' " | privadas, Mariscal | significativa de la direccion en
' Céceres, San Martin, 2024. | €l _compromiso laboral ~en 12
5 De aut v ' ' cqlab?:_radores de dos agenglas
. ¢De qué manera influye la . .| microfinancieras privadas, : ; :
direccion on ol 5 Esltab|§f;er |§,|nf|uenc|6: Mariscal Caceres, San Martin. Variable 2: Compromiso laboral
compromiso laboral en cgmp?omils:)eculggorzln een 2024. D1: Compromiso Pertenencia 1 Bueno
colabqrador_es _de _dos colaboradores  de  dos | 3. . Existe influencia afectivo Emociones 2 Reqular
agencias microfinancieras . crofinanci significativa de la persistencia Problgma& 3
privadas, Mariscal | 29€NC1as MICroTnancieras | en” el compromiso laboral en organizacion 4




Céceres, San Martin, | privadas, Mariscal %E%?‘{ﬁggé?grgg dos Sg\e/gg;ass Sentimiento hacia la [ 5y 6 Malo
20247 Caceres, San Martin, 2024. g/loz;rdifscal Céceres, San Martin: organizacion
3. ¢(De qué manera influye la | 3. Establecer la influencia ' _ . Culpabilidad 13,14y 15
persistencia en el | de la persistencia en el D2: 'Co-mpromlso de Lealtad 16
compromiso laboral en | compromiso laboral en continuidad Abandono 17
colaboradores de dos | colaboradores de dos Permanencia 18
agencias microfinancieras | agencias microfinancieras
privadas, Mariscal | privadas, Mariscal o
Céceres, San Martin, | Caceres, San Martin, 2024. _ Felicidad _ 7
20247 D3: Compromiso Opciones de trabajo 8,9y 10
normativo Afecto 11
Deseo 12
Tipo y disefio de investigacién Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica descriptiva e
inferencial
Tipo: Poblacién: Técnica: Descriptiva:
Aplicada 71 trabajadores de las agencias microfinancieras Encuesta Uso del programa SPSS para
Nivel: privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024. describir tablas y figuras.
Explicativo Muestra: Instrumentos:
Enfoque: 71 trabajadores De la V1: Motivacion Inferencial:

Cuantitativo

Disefio:

No experimental, correlacional causal, transversal
Método:

Hipotético-deductivo

Muestreo

No probabilistico tipo censal

Nro. items: 15
De la V2: Compromiso laboral
Nro. items: 15

Uso del programa SPSS'y la
regresién ordinal para contrastar

las hipotesis.




B. Matriz de operacionalizacion

Matriz de operacionalizaciéon de la variable 01: Motivacion

perfil técnico y profesional,
asi como también cumplir
sus objetivos en base a sus
necesidades.

Definicidn conceptual Definicion Dimensiones indicadores items Escala Niveles o rangos
operacional
Segun Robbins & Judge | Se  trata de la - Esfuerzo 1;2; (1): Nunca
(2009), se trata de un | motivacion en las | D1: Intensidad - Motivacion 3;4
proceso desarrollado por | personas que induce - Estado de animo 5; (2): Casi nunca
las organizaciones para | hacia el cumplimiento Asignacion de tarea Bajo
generar el impulso | de sus | D2: Direccion - Logro de metas 6;7; (3): A veces
necesario en sus | responsabilidades - Comunicacion 8;9; Medio
colaboradores por medio | bajo altos estandares asertiva 10; (4): Casi siempre
de la incorporacién de | de calidad; se midid Interaccion Alto
estrategias orientadas a la | mediante sus | D3: Persistencia - Superacion de | 11; 12; (5): Siempre
creacion  de  espacios | dimensiones en una obstaculos 13;
armoniosos 'y  seguros | escala Likert. - Alcance de
donde  encuentren la objetivos 14; 15;
posibilidad de mejorar su eficacia

Nota:Adaptado de Organisational Behaviour. Pearson Prentice Hall (Robbins & Judge, 2009)

Link: https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamiento-organizacional-13a-ed-

_nodrm.pdf




Matriz de operacionalizacion de la variable 02: Compromiso laboral

Definicidn conceptual Definicién operacional Dimensiones indicadores items Escala Niveles o rangos
De acuerdo con Meyer et al. (1993) se | Se trata del compromiso - Pertenencia 1;2; (1): Nunca
trata del compromiso asumido por el | asumido de las personas | D1: Compromiso | - Emociones 3;
colaborador para hacerse responsable | frente a la organizacion | afectivo - Problemas 4; (2): Casi nunca Bueno
de las actividades designadas por | donde laboran; se midid organizacionales 5; Regular
parte de la organizacion, lo cual puede | mediante sus dimensiones Sentimiento  hacia la (3): A veces Malo
desarrollarse de diversa indole, dentro | en una escala Likert. organizacion
del cual se encuentra la generacién del D2: Compromiso de | - Culpabilidad 6; (4): Casi siempre
compromiso por necesidad personal y continuidad - Lealtad 7
el vinculo emocional. - Abandono 8; (5): Siempre
permanencia 9; 10;
D3: Compromiso | - felicidad 11;12;
normativo - opciones de trabajo 13;
- afecto 14;
- deseo 15

Nota: Adaptado de Commitmentorganizational and occupations (Meyer, Allen y Smith, 1993)

Link: https://www.researchgate.net/profile/Virgilio-

Ortega/publication/277715343 _Adaptacion_al_castellano_de_la_version_revisada_de_las_Commitment_Scales _de_Meyer_Allen_
y_Smith_1993/links/5571798908aech2f587c4200/Adaptacion-al-castellano-de-la-version-revisada-de-las-Commitment-Scales-de-
Meyer-Allen-y-Smith-1993.pdf



2. Instrumentos de recoleccion de datos.

CUESTIONARIO QUE MIDE LA MOTIVACION

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Pablo Aliaga Cardenas, con

Nro. DNI 70017944, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta

constituye parte de una investigacion de titulo: “Motivacion en el compromiso

laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal

Caceres, San Martin, 2024”, el cual tiene fines Unicamente académicos

manteniendo completa absoluta discrecion. Agradecemos su colaboracion por

las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 1: Motivacion

Escala autovalorativa

Siempre (S) =5
Casi siempre (CS) =4
A veces (AV) =3
Casi nunca (CN) =2
Nunca (N =1
ESCALA
N° ITEMS
213 |4
INTENSIDAD
01 Hago gran esfuerzo en mis actividades laborales.
02 Cumplo mis metas cuando me siento motivado por mis
comparieros.
03 Me siento satisfecho cuando cumplo mis metas
04 Recibo diversos incentivos cuando cumplo mis metas en el
trabajo.




05

Me siento conforme con los incentivos recibidos

06

Mi estado de &nimo es positivo en el trabajo.

07

Mi estado de animo trasmite confianza en el grupo

08

Tengo funciones y estoy de acuerdo con la asignacion.

DIRECCION

09

Mi trabajo esta relacionado con los objetivos de la institucidon

10

Las tareas que realizo me permiten cumplir metas

11

Tengo apoyo de mis comparfieros para cumplir mis tareas

12

Mi lider fomenta una comunicacion directa y respetuosa

13

Mi lider incentiva una comunicacion adecuada

14

La comunicacién en la institucion me permite interactuar con
los colaboradores

15

Me comunico con mis compaferos de trabajo ante alguna]
duda

La comunicacién de mis superiores es adecuada

16
PERSISTENCIA
17 Soy capaz de superar los obstaculos en la institucion
18 Mi lider fomenta la superacion de obstaculos
19 Mi lider me ayuda a superar obstaculos en el trabajo

20

Tengo el impulso de alcanzar los objetivos de la institucion




Mis compafieros de trabajo me impulsan a cumplir metas

21

29 Mi lider me impulsa a alcanzar los objetivos de la institucion
23 Muestro liderazgo en mis actividades

24 Mis directivos demuestran un liderazgo adecuado para

cumplir metas




CUESTIONARIO QUE MIDE EL COMPROMISO LABORAL

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Pablo Aliaga Cardenas, con Nro.

DNI. 70017944, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye

parte de una investigacion de titulo: “Motivacion en el compromiso laboral en

colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San

Martin, 2024, el cual tiene fines unicamente académicos manteniendo completa

absoluta discrecion. Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas

de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa correspondiente.

Variable 2: Compromiso laboral

Escala autovalorativa

Siempre (S) =5
Casi siempre (CS) =4
A veces (AV) =3
Casi nunca (CN) =2
Nunca (N =1
ESCALA
N© ITEMS
2134

COMPROMISO AFECTIVO

Estoy orgulloso de pertenecer a la organizacion en la que

01 trabajo.

Me siento ligado emocionalmente la institucion en la que

02 trabajo.

03 Me siento identificado con mi institucion




04

Mi institucién reconoce mi compromiso hacia ella

05

Tomo los problemas de la institucion como si fueran mios

06

Ayudo a solucionar los problemas gue se dan en la institucion.

07

La institucion significa mucho para mi.

08

Experimento un fuerte sentimiento hacia la organizacion.

COMPROMISO NORMATIVO

09

Estoy feliz de trabajar por mucho mas tiempo en la institucion
financiera

10

Tengo otras opciones de trabajo, pero prefiero quedarme en
la institucion.

11

Mi trabajo esté por encima de cualquier otra oferta laboral

12

Estoy tan comprometido con mi institucion que no necesito
buscar en otro lado.

13

Me siento tranquilo en mi trabajo que no opto por buscar otras
ofertas

14

Dejar esta institucion seria muy dificil, incluso si lo deseara.

15

Una gran parte de mi vida se veria afectada si decidiera salir
de la institucion.

16

Pertenecer a esta institucion hoy en dia es tanto una
necesidad como un deseo.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

17

Me sentiria culpable si dejara mi institucion ahora.




No abandonaria mi institucion en estos momentos.

18

19 Mi institucion me ayudé mucho como para abandonar mi
trabajo

20 Estoy en deuda con la institucion.

21 MI institucion merece mi lealtad.

20 Mis superiores se merecen mi lealtad

3 Incluso si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien

dejar mi institucion.

24

Siento obligacién de permanecer en esta institucion.




3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV.
(mayores de 18 afios o del padre o apoderado, segun sea el caso)

Consentimiento Informado

Yo, ALIAGA CARDENAS PABLO, estudiante de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo,
estoy realizando la investigacion de titulada “Moetivacién en el compromiso laboral en colaboradores de dos
agencias microfinancieras privadas, Mariscal Caceres, San Martin, 2024”. Por consiguiente, se le invita a
participar voluntariamente en dicho estudio. Su participacién sera de invalorable ayuda para lograr el objetivo
de la investigacion.

Proposito del estudio

El objetivo del presente estudio es Determinar la influencia de la motivacién en el compromiso laboral en
colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas, Mariscal Céaceres, San Martin, 2024. Esta
investigacién es desarrollada en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo del Campus Cono
Norte Lima aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
financiera CMAC PIURA SAC.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizaré lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 05 minutos y

se realizara en el ambiente de la institucién, las respuestas anotadas seran codificadas y, por lo tanto, seran
anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir, si desea participar o no, y su decision
sera respetada. Posterior a la aceptacion, si no desea continuar puede hacerlo sin ningln problema.

Riesgo (principio de no maleficencia)

Indicar al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo,
en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o
no.

Beneficios (principio de beneficencia)

Se le informara que los resultados de la investigacién se le alcanzara a la institucion al término de la
investigacién. No recibira ningtn beneficio econdmico, ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a
la salud individual de la persona; sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la
salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar

al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es

totalmente confidencial y no sera usada para ningln otro propésito fuera de la

investigacién. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)

ALIAGA CARDENAS, PABLO email: paliagac@ucvvirtual.edu.pe y docente Asesor ASMAD MENA,
GIMMY ROBERTO email: gasmadm9@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la investigacién antes
mencionada.

Nombre y apellidos:
Nro. DNI:
Lugar, 25 junio del 2024


mailto:paliagac@ucvvirtual.edu.pe
mailto:gasmadm9@ucvvirtual.edu.pe

4. Matriz evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | TOREES RIOS CESAR AUGUSTO

Grado profezional | Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacion académica | Climuca () Social () Fdueatrva (317 Orzamzacional ()
Areaz de experiencia profesional | Educacion

Institucion donde labora | ELECTEC ORIENTE 5.4

Tiempo de experiencia profesional en el drea | I a4 afios 30 lEs da 4 afies ()
DNI | 46232324 { | —
Firma del experto: < _,'}T.,,,..L o+

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenide del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del instrumento

MNombre de la Prueba: | Cuestionanio da Motivacion
Autor (a): | Fue de elaboracion propia
Ohbjetivo: | BMedir la vanabls Motivacion
Adminiztracion: | Trabajadoras d= las agencias mucrofinanciaras povadas, Manseal
Cacaraz
Afio: | 2024
Ambito de aplicacion: | Azenciaz microfinancieras, Marizcal Cacerss, Sam Marin
Dimenziones: | D1: Intensidad, D2: Direccion, D3 : Persistencia
Ezeala: | 1 Munca, 2 Castmmea, 3 A vecaz, 4 Can siampra, & Siampra.
Nivelez o rango: | Bueno (90-120), Begular (57-85), halo (24-56)
Cantdad de stema: | 24
Tiempo de aplicacion: | Arrormmadaments 15 220 rmm.




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

. Superintendencia Nacional de
PERU | Ministerio de Educacion 0

Educacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES

TORRES RIOS. CESAR AUGUSTO | Fecha de diploma: 14/01/15 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN
DNI 46252324 Modalidad de esmudios: - PERL'

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

CONTADOR PUBLICO

TORRES RIOS, CESAR AUGUSTO UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN

DNL 46252324 Fecha de diploma: 25/07/16 FERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Maestro en Gestidn Piiblica

TORRES RIOS. CESAR AUGUSTO | Fecha de diploma: 21/03/2023 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
DNI 46252324 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERL'

Fecha matricula: 31/08/2021
Fecha egreso: 31/01/2023




1. Datos generales del Juez

Nombre del joez

Luis Albento Guevara Delzado

Grado profesional

Maesima (7 ) Dioctor )

Area de formacion academica

Clmica {7 Social (x)  Educativa( ) Organizacionz] (%)

Areas de experiencia profesionsl

restion

Institucion donde labora | Universidad Cesar Vallgjo
Tiempo de experiencia profesional en el area | 224 mmos (x) Maz de 4 amos (0
DN | 471487814
Firmas del experto:
Ly “{; VI B

2. Proposito de la evaluacion:

“alidar el comtenide del instromento, por juicio de expertos.

"I" 3. Datox del instrumento

Nombre de la Prusha: | Cusstionario de Motivacion
Awntor (8): | Fue de elzboracion propia
Objetivo: | Medir 1a variable Motvacion
Administracion: | Trabajadores de las agercizs microfinancieras privadas, hMarizcal
Cacerss
Amo: | 2024

Ambito de aplicacion: | Agencias microfmancieras, Man:cal Caceres, San Mariin

Dimensiones: | D1: Intenzidad, D2 Dmeccioa, D3: Persistencia

Escala: | 1 Munca, 2 Casimmca, 13 veces, 4 Casi siempre, 5 Sismpee.

Niveles o rango: | Bueno (90-120), Fegalar (5 1-89), Malo (24-36)

Cantidad de rtems: [ 24

Tiempo de aplicacion: | Aprogimadaments 13 a 10 min

10



£

* PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

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

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado

Grado o Titulo

Institucion

GUEVARA DELGADO, LUIS ALBERTO
DNI 47167914

BACHILLER EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 16/02/15
Modalidad de estudios: -

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

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN
PERU

GUEVARA DELGADO, LUIS ALBERTO
DNI 47167914

TITULO PROFESIONAL
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 10/07/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN
PERU

GUEVARA DELGADO, LUIS ALBERTO
DNI 47167914

MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 21/01/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03/09/2018
Fecha egreso: 01/08/2020

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.AC.
PERU
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5. Resultado de similitud del programa Turnitin.
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6. Otros anexos:
&) CAJA PIURA

Fiura. 18 de julio de 2024.
Carta N"2437-2024-GTICMP

ar.

ALIAGA CARDENAS PABLO

JEFE DE OFICINA ESPECIAL

AGENCIA JUANJUI - OF. ESPECIAL SAPOS0A

PRESENTE.-

D& nuestra mayor consideracion:

Por medio del presente documento, ke saludamos cordialmente v en atencin a su carta, mediante
la cual solicita autorizacion para la realizacidn de su fesis denominada "Motivacion en el
compromiso laboral en colaboradores de dos agencias microfinancieras privadas,
Mariscal Caceres, San Martin, 2024", cumplimes con informar lo siguiente:

Que, se autoriza o solicitado y para tal fin deberd coordinar con & Sr. Leyva Chamba Jhonny
Jesls - Asistente de Desamollo Organizacional (cormeo electrdnico jleyvac@cajapiura.pe) la
revisidn de la encuesta antes de ser aplicada y cualquier ofra informacion que sea utilizada para la
realizacion de la tesis.

3in otro particular.
Atentamente,

///ﬁ@?

hnﬁmurm
Emﬂm
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Prueba Piloto

Analisis de confiabilidad
Andlisis de confiabilidad de Motivacion

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,926 24

Estadisticas de total de elemento

Media de escalasi  Varianza de escala si el Alfa de Cronbach si el
el elemento se ha elemento se ha Correlacién total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P1 105,27 72,638 ,751 ,920
P2 105,67 70,381 ,658 ,922
P3 105,00 78,143 ,595 ,924
P4 105,80 75,886 ,192 ,937
P5 105,87 76,695 ,157 ,938
P6 105,07 76,924 ,628 ,923
P7 105,33 75,667 ,567 ,923
P8 105,13 76,552 ,580 ,923
P9 105,20 74,886 ,736 ,921
P10 105,13 78,410 ,320 ,926
P11 105,73 75,210 ,555 ,923
P12 105,27 74,781 ,700 ,921
P13 105,20 73,886 ,868 ,919
P14 105,40 75,829 ,537 ,923
P15 105,40 72,686 ,717 ,920
P16 105,27 71,210 ,896 ,917
P17 105,27 77,352 ,388 ,925
P18 105,27 71,781 ,838 ,918
P19 105,33 71,810 ,813 ,918
P20 105,13 74,695 ,846 ,920
P21 105,73 70,495 ,756 ,919
P22 105,33 71,810 ,813 ,918
P23 105,47 76,552 ,454 ,924
P24 105,20 75,171 ,698 ,921

14



Anadlisis de confiabilidad de Compromiso laboral

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido® 0 ,0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
0,764

N de elementos
24

Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido

PR1
PR2
PR3
PR4
PR5
PR6
PR7
PR8
PR9
PR10
PR11
PR12
PR13
PR14
PR15
PR16
PR17
PR18
PR19
PR20
PR21
PR22
PR23
PR24

,765
,744
,745
,744
,747
,760
,757
,752
,765
,743
,747
,754
,757
,752
,747
,736
,749
,819
,782
,754
,755
,764
,750
,748
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Analisis de datos muestra piloto

V1: Motivacion
Pl | p2 | p3 | p4 | p5 | p6 | p7 | p8 | p9 | p10 | p11l | p12 | p13 | p14 | p15 | p16 | p17 | p18 | p19 | p20 | p21 | p22 | p23 | p24 | TOTAL

116
110

94
116

90
104
109
120
117
119
111
101
116
112
114

N¢

10
11
12
13
14
15

V2: Compromiso laboral
Pl | p2 | p3 | pd (p5 | p6 | p7 | p8 | p9 | p10 | p11 | p12 | p13 | p14 | p15 | p16 | p17 | p18 | p19 | p20 | p21 | p22 | p23 | p24 | TOTAL

112

N©




108

95
115
110
108
120
117
104
110
106

92
112
106
110

10
11
12
13
14
15
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