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RESUMEN
El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién existente entre
motivacion laboral y compromiso organizacional en colaboradores de empresas
privadas Chimbote, 2024. El tipo de investigacion es de tipo bésica, de disefio
correlacional simple. La muestra fue de 200 participantes donde 90 fueron
varones y 110 mujeres. Los resultados evidenciaron relacion estadisticamente
significativa entre motivacion laboral y el compromiso organizacional (r= .29%),
asimismo, el analisis comparativo evidencio que existe una correlacion
significativa entre Motivacién laboral y las dimensiones de Compromiso
organizacional (compromiso de continuidad con r=.36, p<.01, compromiso
afectivo con r=.20, p<0.1 y normativa con r=18, p<.01), donde se reporto6 efecto
mediano para compromiso de continuidad y efecto pequefio para compromiso
afectivo y normativa. En conclusion, estos resultados subrayan la importancia
de considerar la motivacion laboral, como clave para mejorar el compromiso

organizacional en los colaboradores de empresas privadas.

Palabras clave: Motivacion laboral, compromiso organizacional,

colaboradores y empresas privadas.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between work
motivation and organizational commitment in employees of private companies
Chimbote, 2024. The type of research is basic, with a simple correlational
design. The sample was 200 participants where 90 were men and 110 women.
The results showed a statistically significant relationship between work
motivation and organizational commitment (r= .29%), likewise, the comparative
analysis showed that there is a significant correlation between work motivation
and the dimensions of organizational commitment (continuity commitment with
r=.36 , p<.01, affective commitment with r=.20, p<0.1 and normative with r=18,
p<.01), where a medium effect was reported for continuity commitment and a
small effect for affective and normative commitment. In conclusion, these results
highlight the importance of considering work motivation as a key to improving
organizational commitment in employees of private companies.

Keywords: Work motivation, organizational commitment, collaborators and
private companies.



INTRODUCCION

Las empresas deben apoyar a los colaboradores, buscando fomentar en ellos
entusiasmo y dedicacion hacia sus responsabilidades laborales, ya que son
precisamente estos trabajadores quienes llevan a cabo de manera constante
diversas tareas con el proposito de alcanzar sus metas y, en Ultima instancia,
cumplir con la misién de la organizacion, de tal modo que, la empresa sea
altamente competitiva en su medio (Pumay Estrada 2020).

Como se sabe, si se habla de motivacion, se entiende que es un estado o impulso
gue activa y dirige a la persona a lograr sus metas u objetivos (Benavidez, 2018).
Por lo que se refiere a ML, es preciso reconocer que, en psicologia
organizacional, es un tema de suma consideracion, puesto que se centra en
sefalar las diversas razones por las que los empleados estan dispuestos a
esforzarse en la realizaciéon de tareas de un modo eficiente, generando asi,
compromiso organizacional en ellos, ya que, un colaborador comprometido con
la empresa es un trabajador mucho mas productivo (Tejada, 2020).

Vargas y Machicao (2020), la definicion de CO sefiala a las formas que el
colaborador tiene a su labor y a la individualizacién psicolégica del mismo con la
organizacion a la que pertenece.

No obstante, los constantes cambios en el ambito monetario mundial han
generado una impresion notable en la motivacion y la dedicacion de cada
colaborador (Puma y Estrada, 2020). Es por ello que, un estudio realizado por
Gallup a nivel mundial detalla que sélo el 36% esta comprometido, el 51% de los
empleados no se encuentran comprometidos y el 13% se encuentran altamente
comprometidos, pero indica que los empleados altamente comprometidos se
sienten miserables en el trabajo y acaban contagiando su negatividad a los
demas, afectando asi la motivacion laboral (ESAN, 2019).

Es por ese motivo que actualmente, existe una crisis en referencia al compromiso
organizacional, de acuerdo con una investigacion realizada por Deloitte, el 87%
de los grandes representantes de RR.HH. y de Negocio a nivel global perciben
el pobre compromiso por parte de los colaboradores, como el primer desafio que
enfrentan las empresas (Gestion, 2019).

Por otro lado, la falta de motivacién y compromiso trae consecuencias negativas
para la organizacion, el 40% de la productividad se ve reducida cuando los

empleados no se sienten motivados (Andrade, et al. 2021).



Esta problematica no es ajena a la realidad nacional, ya que, segun Pefia (2022),
en una encuesta en la que participaron mas de 2,500 empresas y cerca de
400,000 peruanos, se descubrid que el 36% experimenta desmotivacién laboral.
Ademés, el Peri muestra uno de los indices mas elevados cambios en el
personal en el continente Latino, teniendo una tasa del 20%, segun un estudio
del PWC (ESAN, 2019).

Por lo que, cuando falta la ML y/o CO, actualmente todas las organizaciones
buscan estrategias para motivar a sus colaboradores, debido a las
consecuencias negativas que trae consigo no tener colaboradores motivados y
comprometidos con su organizacion.

La competencia de las personas y el nivel de compromiso organizacional son
factores claves para que los colaboradores establezcan una conexion emocional
permanente con la organizacion, ya que los colaboradores deben cumplir con
sus obligaciones y su produccion se demostrard en su responsabilidad
emocional con la organizacion (Dionisio, 2019).

Como se evidencia, tanto la motivaciéon en lo laboral como el compromiso que
tienen con empresa son de relevancia en todas las empresas para cumplir los
objetivos. Es por eso que se plantea la siguiente pregunta ¢ Cual es la relaciéon
hay entre ML y CO en colaboradores de empresas privadas de Chimbote 20247
Esta investigacion, desde la vista social, tiene como principal objetivo resaltar lo
importante que es tener colaboradores motivados y comprometidos con su
organizacién. Al mismo tiempo, busca de manera especifica mejorar el bienestar
de los trabajadores, impulsar la competitividad empresarial, fomentar el
desarrollo econémico local y defender el lienzo social en la poblacion. Los
resultados obtenidos a través de esta investigacién no solo benefician a los
trabajadores, sino que también impactan positivamente a las autoridades locales
y a la sociedad en general, contribuyendo significativamente a la creacién de un
clima laboral mas favorable, préspero y equitativo.

Tedricamente, esta investigacion sobre nuestras variables estudiadas responde
a la necesidad de abordar un vacio en la literatura académica que carece de
enfoque en este contexto especifico. Aunque existen numerosos estudios sobre
estos temas, pocos se centran en empresas privadas de esta region, lo que
subraya la necesidad de una comprensién detallada y contextualizada en este

entorno empresarial particular. Se espera que los resultados no solo llenen este
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vacio de conocimiento, sino que también contribuyan al desarrollo y revisién de
teorias en psicologia organizacional y gestion de recursos humanos. Al centrarse
en los trabajadores de Chimbote, esta investigacién busca comprender cémo
ambas variables se ven afectadas por aspectos culturales, sociales y
econdémicos. En ultima instancia, se espera que los hallazgos generen nuevas
estrategias que aumenten las variables estudiadas dentro de las empresas.
Este estudio sobre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los
empleados de empresas privadas en Chimbote, Peru, tiene importantes
implicaciones practicas. En primer lugar, brinda la oportunidad de resolver
problemas practicos en el campo de la gestion de recursos humanos. Al
comprender mejor los factores que influyen en la motivacion y el compromiso de
los empleados, las empresas pueden identificar areas de mejora en sus politicas
y practicas laborales. Por ejemplo, si se descubre que la falta de reconocimiento
es un factor clave que afecta la motivacion, la empresa puede implementar un
programa de reconocimiento para aumentar el compromiso de los empleados.
Esto puede incluir cambios en la gestion, programas de capacitacion y desarrollo
profesional, y los resultados de este estudio pueden tener implicaciones de gran
alcance para una variedad de cuestiones practicas en el entorno laboral. Un
aumento en la motivacion y el compromiso de los empleados podria traducirse
en una mayor productividad, menor rotacién de personal y una mejor calidad del
trabajo.

A su vez, esto podria mejorar la rentabilidad de las organizaciones, su
competitividad en el mercado y su capacidad para retener talento. A nivel
metodoldgico, se espera que los resultados obtenidos sirvan como una guia
sélida para futuros investigadores, facilitando la planificacion de estudios
diversos que permitan implementar estrategias de intervencion en sus
respectivos campos de investigacion. Estos hallazgos podrian incluso contribuir
al desarrollo de planes o estrategias de respaldo. Esta informacion ha sido
sometida a una exhaustiva evaluacién de las variables correlacionadas, lo que
garantiza su fiabilidad y utilidad en la formulacion de nuevas hipétesis y enfoques
de investigacion.

Después de lo expuesto, el objetivo general de esta tesis es hallar la relacion
entre la ML y el CO en los trabajadores de empresas privadas de Chimbote; ya

que de manera especifica primero se busca determinar la relacién entre la ML y
9



la dimension de compromiso de continuidad del CO; segundo, evaluar cOmo se
relacionan la ML y la dimensién afectiva del CO; y tercero, analizar la relacion
entre la ML y la dimension normativa del CO.

Por lo que planteamos que existe una relacion positiva entre la ML y la dimension
de continuidad del CO; H2 propone que hay una relacién positiva entre la ML y
la dimensién afectiva del CO; y H3 sugiere que existe una relacion positiva entre

la ML y la dimension normativa del CO.
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MARCO TEORICO

La problemética abordada fue estudiada en diversos contextos. A nivel
internacional, Cortes (2024) investigé como se relacionan las variables ML y CO,
en 400 agentes de venta filipinos. El estudio adoptd una orientacion cuantitativa
de disefio correlacional. Se utilizaron la Escala de Motivacion Laboral adaptada
por Tremblay et al. (2009) y al evaluar el compromiso organizacional, la Escala
UWES-17 de Schaufeli y Baker (2004). Como resultados, Se hay6 que las
variables se correlacionan de manera positiva (r = .87; p < .05). Concluyendo
gue, cuando la motivacién es mayor, compromiso de los colaboradores también
sera mayor.

En consecuencia, Yu (2022) examino cudl era la relacion del compromiso de los
colaboradores filipinos en su empresa y la motivacién, una muestra de 79
individuos mediante un enfoque correlacional descriptivo-transversal. Se
utilizaron cuestionarios desarrollados por el autor para evaluar la motivacion,
junto con la Escala UWES 17. En los resultados, obtuvo una correlaciéon fuerte
entre la motivacion (tanto extrinseca como intrinseca) y los factores del
compromiso organizacional, se registré el valor mas alto (r = .91) entre la
motivacion extrinseca y la absorcion, asi como entre la motivacion intrinseca y
la absorcion. Se concluydé que tanto los factores externos como internos que
motivan a los empleados impactan significativamente en su nivel de absorcion
en el trabajo.

Por otro lado, en el ambito nacional, Leguia y Valeriano (2022) examinaron la
relacion de las variables de CO y la motivacién que tienen los colaboradores de
un municipio en Apurimac. Dicha muestra estuvo conformada por 88 individuos,
y el enfoque de estudio fue cuantitativo de disefio transversal y correlacional.
Asimismo, emplearon la Escala UWES-17 y para evaluar la motivacion laboral,
la escala ORG de Bazan (2017). Los hallazgos revelaron que las variables se
correlacionan significativa, y positivamente (r = .44; p = .00 <.05). En conclusion,
de forma que aumenta la motivacion de los colaboradores en sus
organizaciones, de la misma forma lo hace el compromiso organizacional.
Asimismo, Estrada y Gallegos (2021) indagaron sobre como se relacionan las
variables de satisfaccion laboral, comprendiendo por motivacion extrinseca e
intrinseca y el compromiso organizacional. Para la muestra se tomé a 185

docentes de la regién amazonica. Para el estudio, se adopt6 un disefio
11



correlacional y transversal. Se aplico la Escala de Sonia Palma (1999) para la
satisfaccion laboral y el CCO. En sus resultados se reveld una correlacion
significativa y directa (rs= .53; p= .00 < .05). Finalizando que la mayor
satisfaccion laboral se asocia con un mayor compromiso hacia la institucion.
Alarcon (2022) en su estudio con el propésito de relacionar el compromiso con
la organizacion y la motivacion laboral en una muestra de 59 trabajadores de una
institucion educativa de Chiclayo. Dicha investigacion adopta un enfoque
cuantitativo de disefio correlacional. Para la evaluacion, utilizan 2 cuestionarios,
cada uno de 20 items, validados por juicio de expertos, los cuales tuvieron una
alta confiabilidad (a = .91 y .85, respectivamente). En sus resultados indicaron
que las variables se correlacionan positivamente (rho = .85). En consecuencia,
los hallazgos indican que a medida que la motivacion laboral se incrementa,
también se observa un aumento en el compromiso de los trabajadores con su
organizacion.

De la misma forma, Puma y Estrada (2020) investigaron como se relaciona el
compromiso organizacional y la motivacion laboral en una muestra de 80
empleados de un tribunal de apelacion del departamento de Madre de Dios. En
su estudio de enfoque cuantitativo, con disefio correlacional. Se evalué mediante
el Cuestionario de Sulca (2015) para la motivacién y el CCO, ajustado por Rivera
(2010). Los hallazgos mostraron que las variables de la investigacion se
correlacionaron positivamente (rho = .76; p < .05). Asumiendo que en la medida
en que aumenta la motivacién en el trabajo, también lo hace el compromiso
organizacional de los empleados.

Por otra parte, en el contexto local, en Chimbote. Cerdan (2023) en su estudio,
con el objetivo de determinar cédmo se relacionan las dimensiones de la
motivacién laboral con el compromiso organizacional. Para el estudio, se emple6
una muestra de 196 colaboradores de una empresa retail del distrito. Se utilizé
R-Maws y CCO como instrumentos de medicién. Como resultados, se destaca
el hallazgo en la dimension de desmotivacion el cual dio una correlacion inversa
con las dimensiones de CO (afectivo, rho = -.297**; continuidad, rho = -.204**; y
normativo, rho = 204**). Concluyendo que a medida que la desmotivaciéon
aumenta, el compromiso de los colaboradores de la empresa tiende a disminuir.
Finalmente, Cueva y Pérez (2021) investigaron la relacion de las variables de

compromiso organizacional y la motivacion en 56 colaboradores de una empresa
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manufacturera del sector. Adoptando un enfoque descriptivo correlacional,
emplearon instrumentos desarrollados por los autores para medir ambas
variables (compromiso organizacional y motivacién laboral), dichos instrumentos
fueron validados por expertos y dieron alta confiabilidad (a = .87 y .86
respectivamente). Se encontré una correlacion positiva alta (r = .81), lo que
sugiere que cuando incrementa la motivacion, también lo hace el compromiso de
los colaboradores hacia la organizacion.

La teoria de McClelland (1989) se fundamenta en tres necesidades que no son
intrinsecas, sino que se adquieren a través de la experiencia laboral, lo que
conduce al desarrollo de una jerarquia personal de necesidades en cada
individuo. McClelland identifica tres necesidades especificas que actian como
motivadores en el entorno empresarial: la necesidad de logro, relacionada con el
deseo de alcanzar mayor productividad y éxito en la vida, impulsando a las
personas a establecer desafios mas significativos y buscar la excelencia,
asumiendo responsabilidades adicionales. Por otro lado, la motivacion de poder
se define como el deseo de influir en el comportamiento de los demas, dirigiendo
sus acciones de manera diferente a como lo harian de forma auténoma.
Finalmente, la motivacion de afiliacion se refiere al anhelo de obtener la
aceptacion de los deméas y construir relaciones cercanas. Estas tres
necesidades, segun la teoria de McClelland, desempefian un papel fundamental
en la motivacion de las personas en el contexto laboral.

La motivacion laboral es capaz de lograr el crecimiento de cada entidad, sin
importar el tamafio, tipo o la ubicacién, mediante esto logran reconocer sus
esfuerzos en satisfaccion, en necesidades creando de este modo ambiente que
logren sus expectativas y logren una satisfaccién interna como empleados
(Nolazca et al., 2020). Por lo dicho, las compafiias deben de tener una estructura
adecuada para reconocer, prevalecer, dar oportunidades de crecimiento y
desarrollo, por lo que se deben de desarrollar estrategias de motivacion personal
en espacios para lograr su desarrollo en las habilidades en sus actividades.

En muchas empresas, como sefala Rivas (2018), se enfrentan a diversos
problemas que incluyen la alta rotacion de su personal, lo que resulta en recursos
econdmicos y humanos limitados. Estas situaciones pueden conducir al fracaso
completo de la empresa y, en términos sociales, a un aumento de la pobreza.

Rivas argumenta que el factor clave para abordar esta problematica es motivar
13



a los colaboradores de las empresas, a través de la implementacion de un plan
motivacional que da lugar a la creacion de una identidad corporativa. Esto, a su
vez, facilita la integracion de los empleados y su sentido de pertenencia a la
organizacion.

Por lo mencionado antes se puede resaltar que la motivacién laboral es un pilar
fundamental para un mejor rendimiento laboral, como lo dice Moyano &
Rodriguez (2019), que toda organizacion, sin importar su actividad o tamafio,
necesita de diversos recursos para lograr sus objetivos, por lo que es también
importante una adecuada organizacién que mantenga a sus empleados siempre
motivados, por ser ellos la forma de alcanzar el éxito de las compafiias y logrando
sus maximos beneficios economicos, dando mejores resultados, por lo que un
mayor rendimiento en las empresas por parte de los empleados, se logran
mejores cosas como lo es rendir mas en sus trabajos y realizarlos de una mayor
eficiencia, teniendo mejores ideas para mejorar, por lo que hace a los
trabajadores seran capaces de tener ideas innovadoras y que logre ser
transmitirse a sus superiores para que logren ser tomados en cuenta, de este
modo se evidencia cuan beneficioso puede ser la motivacién en el ambito laboral,
donde los empleados tienen identidades Unicas para satisfacer sus necesidades.
En relacion a la base tedrica del compromiso organizacional, Mayer y Allen
(1991), el compromiso organizacional se define como aquel estadio psicolégico,
el cual refleja el vinculo entre una organizacion y una persona.

La existencia de este vinculo afecta la decision de si un individuo opta por
guedarse o abandonar la empresa. Este fenbmeno puede entenderse como un
conjunto actitudinal sobre la labor de una persona, es decir, un estado en el cual
un colaborador se siente identificado con una organizacion especifica y sus
objetivos, y desea mantener estancia en la misma. Estos tedricos elaboraron un
modelo tridimensional que incluye tres componentes del compromiso: el afectivo,
de continuidad y normativo. Estos componentes pueden interpretarse de
diversas maneras en funcion de las relaciones que los individuos mantienen, ya
sea con el equipo de trabajo, el supervisor, la trayectoria profesional o el
sindicato. El primero de estos, el compromiso afectivo, donde es la conexién
emocional que las personas establecen con la organizacion, expresandose como
un vinculo emocional basado en el poder satisfacer necesidades de caracter

psicologico y la probabilidad de permanecer en la organizacion.
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En lo que se refiere al compromiso de continuidad, se trata de un compromiso
basado en la necesidad, ya que el individuo evalta la inversién de tiempo y
esfuerzo que perderia si decidiera no formar parte de la organizaciéon. Esto
implica considerar diversos costos, incluyendo los econdmicos, fisicos vy
psicolégicos, que se incurriria si se abandona el empleo y no se encuentra otro
de igual o mejor calidad. Por otro lado, en relacion con el compromiso normativo,
que es el dltimo componente mencionado por los autores, se refiere a un
sentimiento de obligacién hacia la organizacion que motiva a las personas a
comportarse de manera apropiada y a hacer lo que es correcto para el bien de
la organizacion.

Soria (2019), identifica tres enfoques tedricos distintos en relacion al compromiso
organizacional que guardan relacién con los tres elementos mencionados por
Meyer y Allen (1991), los cuales son: compromiso de continuidad, normativo y
afectivo. El primer elemento se enfoca en la teoria del intercambio social de
Becker, la cual sefiala al compromiso como la conexion entre una personay la
organizacion en la que trabaja, basada en las inversiones acumuladas con el
tiempo. Esto implica que los empleados retnen inversiones importantes en la
organizacién que desean preservar, pero si perciben costos significativos para
mantenerse en ella, su nivel de compromiso disminuye. Por lo tanto, esta teoria
argumenta que el compromiso se desarrolla a través de una relaciéon de
intercambio entre el entorno social y el sujeto, y esto esta directamente
relacionado con el elemento de continuidad, conocido también como la
dimensién calculada, segun la propuesta de Meyer y Allen. La segunda
perspectiva se relaciona con la teoria de atribucion y se refiere a la dimension de
la "ética laboral", la cual se percibe como una responsabilidad que surge de la
propia persona y la motiva a esforzarse al maximo para realizar un trabajo de
alta calidad. Esta perspectiva esta vinculada con la dimensién normativa, tal
como fue concebida por Meyer y Allen.

El siguiente elemento psicolégico sugiere que el compromiso de un empleado
depende de la interaccién que tiene con la institucion, puesto que el individuo
anticipa la obtencién de gratificaciones de naturaleza psicologica, como el
reconocimiento de sus colegas de trabajo. Esto contribuye a que el empleado
sienta que su labor es valiosa y que la empresa lo aprecia. Esta perspectiva esta

directamente relacionada con el elemento afectivo del compromiso
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organizacional, tal como lo proponen Meyer y Allen (1991).

En resumen, se observa que el enfoque del intercambio social esta relacionado
con el componente de continuidad, la perspectiva de atribucion esta ligada al
componente de normativo, y la perspectiva psicolégica se asocia con el
componente del afectivo. Por lo tanto, en esta investigacion se integran las tres
perspectivas tedricas que sustentan cada uno de los componentes del CO
propuestos por Meyer y Allen (1991).

Los expertos argumentan que el compromiso refleja la voluntad, la necesidad o
la responsabilidad del empleado de quedarse en la organizacion. Por lo tanto, un
individuo puede sentir una conexion emocional con la organizacion, a la par
puede elegir mantener o no mantener esa relacion en términos de ventajas y
desventajas, y sentir o no sentir la obligacién de fidelizacion a la organizacion.
Salas (2018) seifiala que el compromiso de los empleados refleja su
involucramiento emocional e intelectual con la empresa, lo que a su vez se
traduce en su contribucion al éxito de la organizacion. Por lo tanto, la empresa
tiene un interés claro en que sus empleados estén comprometidos, y es justo
que se les recompense por ello, dado que el éxito de la institucion depende de
la alineacién estratégica con audiencias criticas, que incluyen a los accionistas,
los clientes, a los trabajadores y a los proveedores. En este marco, el
compromiso de los empleados se transforma en un elemento esencial para la
implementacién de la estrategia empresarial.

Lo mencionado por los autores se considera adecuado, ya que tanto la
motivaciéon como el compromiso contribuyen al aumento de la productividad.
Existe una mayor probabilidad de que los empleados motivados se muestren
comprometidos y se enfoquen en sus responsabilidades, lo que, a su vez, se

traduce en una mayor eficiencia y rendimiento.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio deinvestigacion
3.1.1. Tipo deinvestigacion

Tipo de investigacién basica o pura, el cual se caracteriza por ser parte de un
marco tedrico, cuya finalidad es aportar a nuevas investigaciones o modificar
las existentes, donde se logra aumentar los conocimientos cientificos o
filoséficos, sin manipulaciéon (CONCYTEC, 2018).

3.1.2. Disefio de investigacion

Este de tipo correlacional simple, como menciona Ato et al. (2013), donde
establece la regulacion de correlaciones estadisticas que hay entre dos 0 mas
variables de estudio, donde se observa y registra los valores y luego se utiliza
métodos estadisticos para determinar si existe una relacién entre lo que se
estudia.

3.2. Variables y operacionalizacién
Motivacién Laboral
Definicion del concepto: Atoche (2019) lo define como “la movilizacién
voluntaria de fuerza o impulso para realizar una tarea laboral, para la cual se
movilizan recursos fisicos y mentales hasta lograr la meta deseada”.
Definicién operativa: Es medido por el instrumento de Escala de Motivacion
Laboral.
Dimensiones: Motivacion del logro, motivacion del poder y motivacion de
afiliacion
Escala de medicion: de intervalo
Compromiso Organizacional
Definicién Conceptual: es la identificacion y el compromiso de un colaborador
con las metas y valores de la organizacion, reflejado en la voluntad del individuo
de contribuir con un esfuerzo sustancial a la institucion y demostrar su deseo

de seguir siendo parte de la institucion (Meyer Allen & Smith 1991).
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Definicion Operacional: es medido por las puntuaciones del cuestionario
Escala de compromiso organizacional por John P. Meyer y Natalie J. adaptado
a la version peruana por Figueroa (2016).

Dimensiones: compromiso de continuidad, compromiso afectivo y normativa

Escala de medicion: de intervalo

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

La poblacién se consideré una poblacién no especifica de colaboradores en
empresas privadas.
Los criterios deinclusion:

- Personas que laboran en empresas privadas de Chimbote

- Personas que estén laborando desde 3 meses en adelante

- Personas del rango de edad de 20 a 50 afios

Los criterios de exclusion:
- Personas que completen el cuestionario de manera incorrecta.

- Que deciden no participar de forma voluntaria

3.3.2.  Muestra
En este trabajo de investigacién se consideré un total de 200 colaboradores de
4 empresas de la ciudad de Chimbote, dos empresas privadas del rubro de
educacién, una empresa del rubro de servicios alimentarios, y una empresa del
rubro de Venta de ataud, nichos y servicios funerarios. El tamafio de muestra
se determind considerando para los criterios de Comrey y Lee (1992, p. 217),

especificamente el criterio en el cual 200 es aceptable.
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3.4.

Tabla 1

Caracteristicas de la muestra

f %
Sexo
Masculino 90 45.0
Femenino 110 55.0
Estado civil
Soltero(a) 101 50.5
Casado(a) 76 38.0
Viudo(a) 1 0.5
Divorciado(a) 22 11.0
Edad Entre 21y 50 afios

(M=32.85, DE=7.81)

La poblacién se conformé por 200 personas, 90 (45%) del sexo masculino y
110 (55%) del sexo femenino; 101 (50.5%) personas son solteras, 76 personas

casadas (38%), 22 personas divorciadas (11%) y 1 persona viuda.

3.3.3. Muestreo
Otzen y Manterola (2017) refieren que el aplicar un método accidental no
probabilistico, incluyen casos que estén disponibles y cuyos participantes se
ofrecen voluntariamente a formar parte de la investigacion realizada por
nosotros los autores.
Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica de encuesta fue elegida como medicién de variables mencionadas
anteriormente en wuna poblacibn determinada de manera masiva Yy
estandarizada. Esto facilita el recojo de informacién de manera rapida y a bajo
costo (Sanchez et al., 2018). En cuanto al instrumento, se tomd en cuenta el
cuestionario, el cual es utilizado para la recogida organizada de la informacién
donde permite dar cuenta de las variables que fueron materia del estudio (Bravo

y Valenzuela, 2019).

Ante esto, para la primera variable se aplico el cuestionario “motivacion laboral”
adaptado por Espinoza (2017) de la version original de R.Steers y D.Braunstein
(1976) y se basa en la teoria cercana a McClelland (1989).

Identifica tres dimensiones: necesidad de logro, sentido de pertenencia y poder.
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Este instrumento esta validado por jueces expertos y la consistencia interna del
cuestionario de motivacion se determind mediante el Alfa de Cronbach, donde

la confiabilidad de cada constructo fue de .80.

Asimismo, para la segunda variable se aplicé el cuestionario “Escala de
compromiso organizacional” adaptado por Figueroa (2016) de la version
original de Meyer y Allen (1997). La prueba consta de 18 items, considera tres
componentes, los cuales son compromiso de continuidad, normativo y afectivo,
ademas, presenta una confiabilidad 6ptima porque el valor segun el estadistico
de fiabilidad Alfa de Cronbach es de .81.

Cadena et al. (2017) afirmaron que la confiabilidad implica precision y la
capacidad de producir los mismos resultados al aplicar repetidamente una
medida a un mismo sujeto u objeto. En este estudio, la confiabilidad se verifico
a través de pruebas piloto con 30 sujetos de caracteristicas similares a la
muestra. Se utilizé el Alfa de Cronbach para evaluar la consistencia interna de
los items, obteniendo un puntaje de .813 para la variable de motivacién laboral

y de .902 para la variable de compromiso organizacional.

3.5. Procedimiento
Primero, se seleccionaron organizaciones privadas del sector de Chimbote y se
buscé a sus representantes para obtener datos generales. Luego, se coordind
con la universidad para solicitar permiso para aplicar los instrumentos
previamente seleccionados de ML y CO. Posteriormente, se hizo la
coordinacién con los representantes legales de las empresas para la aplicacion
de estos instrumentos. Las herramientas se aplicaron presencialmente en las
empresas seleccionadas, con una duracion aproximada de quince minutos. Las
encuestas fueron analizadas y se verificO que cada una esté debidamente
completada. Finalmente, se calificé cada instrumento, excluyendo aquellos que

no cumplan con los requisitos.

3.6. Método de analisis de datos
En primer lugar, se recogieron todos los instrumentos desarrollados y las

respuestas fueron almacenadas en una base de datos gracias al programa

20



Microsoft Excel, posterior a ello se hizo uso del SPSS v26 para los analisis
descriptivos y estadisticos.

Se utilizaron estadisticos descriptivos: media, desviacion estandar, asimetria,
curtosis. Los criterios de asimetria asumidos para estudiar la normalidad fueron:
As < +/- 1.5 (Forero et al; 2009) También se estimé la prueba inferencial de
normalidad, Kolmogorov-Smirnov, por el tamafio de muestra. También se hizo
uso del coeficiente de consistencia interna Omega. Para el analisis de las
correlaciones, se empled el coeficiente de correlacion Pearson. El criterio para
determinar el tamafio de efecto de la relacion fue basado en tres categorias:
Pequefia (0.1), moderada (0.3) y grande (0.5) (Dominguez-Lara, 2018). Para
responder a las diferencias de las variables, segun sexo. Se hizo uso de la
prueba T-Student, la cual se interpret6 con apoyo del tamafio de efecto.
Tomando también en consideracién que un tamafo efecto es considerado
pequeiio cuando es de 2, 5 es considerado medio y 8 es considerado grande
(Palma, 2019) .

3.7. Aspectos éticos

Importante destacar que este proyecto fue revisado y aprobado por el comité
de ética, el cual otorg6 su aprobacion el 15 de noviembre de 2023. Este comité
evalué y aprobo los criterios metodolégicos y éticos, asegurando que el
proyecto se llevara a cabo de manera correcta y profesional, cumpliendo con
todos los estandares éticos y metodoldgicos requeridos.

La informacion fue recolectada de fuentes cientificas confiables, en estricto
cumplimiento con el cddigo de ética de la Universidad César Vallejo para
proyectos de investigacion. Siguiendo los lineamientos establecidos en el
codigo de ética de psicologos del Perd, se ha respetado en todo momento los
derechos y la dignidad de los participantes, velando por su bienestar y

cumpliendo con un compromiso profesional y cientifico con la sociedad.
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V. RESULTADOS
Tabla 2

Analisis descriptivo de las variables

K-Sa

Min Méx M DE As Cu Z p 0
Votvacis
Laboral 42 75 5705 656 -018 -039 0.07 ,20* 0.70
Motivacién del
logro 8 25 2066 3.02 -1.09 1.79 0.16 0.00 0.71
Motivacién del
poder 25 18.04 345 -0.37 -0.37 0.10 0.00 0.61
Motivacién de
afiliacion 12 25 18.36 3.21 -0.08 -0.55 0.10 0.000 0.66
Compromiso .
Organizacional 22 112 77.26 18.46 -0.25 -0.29 0.05 ,20 0.87
Compromiso de
continuidad 8 38 25.73 6.57 -0.09 -0.43 0.05 0.09 0.66
Compromiso
afectivo 6 38 2539 7.19 -0.37 -0.26 0.08 0.00 0.77
Normativa 7 41 2614 834 -021 -0.83 0.09 0.00 0.81

Nota. a. Correccion de significaciéon de Lilliefors. *. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
Min.= minimo, Méax.= maximo, M= media, DE= desviacién estandar, As= asimetria, Cu= Curtosis, Z=
puntuacién estandar, p=valor p, a= Alfa de Cronbach

Centrandose especificamente en la asimetria, podemos observar que todos los
valores son negativos, se puede analizar que se obtuvo una asimetria de -.18
y una curtosis de -.39. La variable compromiso organizacional obtuvo una
asimetria de -.25. y una curtosis de -.29. Por tanto, valores de asimetria y
curtosis que no superan el +/- 1.5, indican la ausencia de sesgo. (Forero et al;
2009)
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Tabla 3

1 2 3 4 5 6 7 8

1. Motivacion Laboral -

2. Motivacion del logro 57" -

3. Motivacion del poder 727,10 -

4. Motivacion de afiliacion 71" 03 31" -

5. Compromiso Organizacional ,29" ,17° ,19" 22" -

6. Compromiso de continuidad ,36™ ,14" ,28" 29" 76" -

7. Compromiso afectivo ,20" 1,04 ,20" ,14" ,88™ 56" -

8. Normativa ,18™ 22" 03 ,13 ,85" 42" 64" -

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). *. La correlacién es significativa
en el nivel 0,05 (bilateral).

Correlacién de las variables

Existe relacién significativa entre motivacion laboral y el compromiso
organizacional (r= .29, p < .01). Esta relacion fue positiva y alcanz6 efecto
pequerio, lo que quiere decir que la probabilidad de que cambie el compromiso
organizacional, con relacién a cambios en su nivel de motivacién, es de mas de
una mas del otra. El efecto, por su parte, sugiere que estos cambios se dan en
un grupo pequeiio pero representativo de la muestra. Asimismo, existe una
correlacion significativa entre ML y las dimensiones de CO (compromiso de
continuidad con r=.36, p<.01, compromiso afectivo con r=.20, p<0.1y normativa
con r=18, p<.01), donde se reporté efecto mediano para compromiso de

continuidad y efecto pequeio para compromiso afectivo y normativa.
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Tabla 4

Comparativa de la muestra

Hombre (n=90) Mujer (n=110) - DM q
Media DE Media DE P

VA MO 56.9 7.05 57.1 6.16 -0.21 084 -0.19 -0.03
DIl_MO 21 2.84 20.4 3.13 156 0.12 0.67 0.22
DI2_MO 17.8 3.46 18.2 345 -0.75 046 -037 -0.11
DI3_MO 18.1 3.38 18.6 3.06 -108 028 -049 -0.15
VA_CO 774 18.57 77.1 18.45 0.13 0.9 0.34 0.02
DI1_CO 26.1 6.52 25.4 6.62 0.68 0.5 0.63 0.1

DI2_CO 254 7.38 25.4 707 -0.04 097 -004 -0.01
DI3_CO 26 8.56 26.3 819 -0.21 083 -0.25 -0.03

Nota: VA_MO= Variable motivacion laboral. DI1_MO= motivacion de logro DI2_MO= motivaciéon de poder. DI3_MO=
maotivacién de afiliacion, Ademas, encontramos VA _CO= Variable de compromiso organizacional. DI1_CO=
compromiso de continuidad. DI2_CO= compromiso afectivo. DI3_CO= compromiso normativo, DM: Diferencia de
medias, d: Coeficiente d de Cohen

En relacion a la comparativa por sexo de las variables, no existe diferencia

significativa (p > 0.05)
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DISCUSION

En este estudio se busco determinar la relacion que existe entre la
motivacién laboral y el compromiso organizacional entre los empleados de
empresas privadas de Chimbote. Los resultados del estudio mostraron que
hubo correlaciones positivas significativas y pequefios efectos entre las
variables del estudio, lo que indica que el compromiso organizacional tiende
a cambiar ligeramente con los cambios en la motivacién laboral. Este efecto,
a su vez, sugiere que estos cambios ocurrieron en un subconjunto pequefio

pero importante de la muestra.

Estos resultados, coinciden en cuanto a la correlacion significativa entre las
variables, con diversos estudios, donde se ha demostrado empiricamente
gue la motivacién laboral se encuentra relacionada con el compromiso
organizacional, sin embargo se hallan diferencias en cuanto a la magnitud
de la relacion, pues en las investigaciones observadas reportan tamanos
grandes del efecto (Cortes, 2024; Leguia y Valeriano, 2022; Estrada y
Gallegos, 2021; Alarcén, 2022; Pumay Estrada, 2020; Cerdan 2023; Cueva
y Pérez, 2021).

Cabe mencionar que todos estos trabajos a excepcién de Cortez (2024) y
Yu (2022), utilizaron el coeficiente de Spearman, por lo que el tamafio del
efecto podria verse alterado en comparacion a la presente investigacion;
puesto que se ha trabajado con Pearson, ya que se realiz6 la investigacion
con la sumatoria de las puntaciones reportadas por los instrumentos, por lo
gue las variables de estudio se entienden como variables de intervalo
cuantitativas, esto debido que no existe un baremos determinante en cuanto
a estas variables para la poblacién donde se aplica, por lo que un andlisis de
los niveles de las mismas, resultaria inoficioso. Asimismo, las razones para
optar por el coeficiente de Spearman aportadas por las distintas
investigaciones examinadas, han sido variadas, desde la ausencia de
normalidad reportada a través del Kolmogorov-Smirnov (Leguia y Valeriano,
2022; Estrada y Gallegos, 2021; Alarcéon, 2022), hasta la naturaleza ordinal
de las variables (Puma y Estrada, 2020).
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En esta linea, se cree oportuno sefialar que la correlacion inversa de efecto
pequefio que reporté Cerdan (2023), en cuanto al examen de las variables
de desmotivacién y compromiso organizacional, entendida la desmotivacion
como contraria a la motivacion, de tal modo que se infiere una coincidencia
l6gica de los hallazgos correlacionales positivos presentados en el presente

trabajo.

En este sentido, los resultados obtenidos son coincidentes con las
indagaciones tebricas, puesto que, McClelland (1989) propone gque las
necesidades son impulsos esenciales en el ambito laboral. Estas
necesidades influyen en la forma en que las personas se relacionan con su
entorno laboral, sus colegas y superiores, y en su motivacién para alcanzar
metas y contribuir al éxito de la organizacioén. De tal modo que, cuando los
empleados estan motivados por satisfacer estas necesidades, se observa
una mayor relacional emocionalmente con la organizacional y sus metas,
aumentando su compromiso organizacional y su disposicion a permanecer

en la empresa (Rivas, 2018).

Como objetivo especifico del estudio se propone determinar la relacion entre
la motivacion laboral y las dimensiones del compromiso organizacional. Los
hallazgos indican que existen correlaciones significativas entre la motivacion
laboral, el compromiso de continuidad, el compromiso afectivo y la
regulacion (las tres dimensiones del compromiso organizacional); sin
embargo, los tamafos del efecto para las otras dos dimensiones
relacionadas Unicamente con el compromiso de continuidad fueron

moderados. El compromiso organizacional tiene un efecto menor.

De tal modo que, la motivacién laboral tiene una mayor implicancia en cuanto
al examen del costo personal que realiza el colaborador de lo que le
conllevaria terminar la relacién laboral, por lo que una parte mediana pero
representativa de los participantes se ven afectados por la relacién entre el
impulso voluntario a realizar su tarea en el trabajo, con el compromiso de
continuidad. Por su parte, el componente emocional y el sentimiento de

lealtad o compromiso que los empleados tienen hacia la organizacion,
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poseen una implicancia en una pequefia pero representativa parte de la

muestra en relaciéon a la motivacién laboral.

Estos hallazgos resultan coincidentes con la investigacion realizada por
Cerdan (2023), quien indica que las dimensiones del CO se encuentran
correlacionadas inversamente y con un efecto pequefio con la dimensién de
la desmotivacion, ésta, entendida como contraria a la motivacion laboral.
Cabe resaltar que, de los trabajos observados, no ha habido un examen de
correlacién de las dimensiones del compromiso organizacional, a excepcion
de Cerdan (2023), por lo que se configura como un aporte de parte de la
presente investigacion, el poder evaluar las dimensiones que conforman el

constructor del CO.

En la comparativa teorica, los componentes del CO (afectivo, de continuidad
y normativo) se ven relacionados con la motivacion laboral, donde ésta,
puede fomentar la unidbn emocionalmente con la empresa, creando un
sentido de pertenencia y apego, entendido como compromiso afectivo
(Mayer y Allen, 1991). Asimismo, puede hacer que los empleados perciban
su trabajo como una inversion en su carrera, incentivando su permanencia
en la organizacion, lo que hace referencia al compromiso de continuidad
(Soria, 2019). A su vez, la motivacion también puede fomentar un sentido de
responsabilidad y lealtad hacia la organizacion, esto hace referencia a la

normativa (Mayer y Allen, 1991).

De tal modo que, en cuanto a la ML y al CO, se puede apreciar que, al cumplir
con las expectativas motivacionales de los empleados (logro, poder y
afiliaciéon), es mas probable que estos se sientan comprometidos con la
organizacion, lo que a su vez puede llevar a un mayor rendimiento y éxito
tanto para ellos como para la empresa, en consecuencia, la combinacién de
una alta motivacion laboral y un fuerte compromiso organizacional puede
llevar a un mayor rendimiento, productividad y éxito en la empresa,
resultando beneficioso no solo para la organizacién, sino también para el
colaborador (Salas, 2018; Moyano & Rodriguez, 2019).
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En este sentido, el presente trabajo investigativo, ofrece una aportacion
académica, de tal modo que posibilita el desarrollo de estudios posteriores,
asi como la visualizacion de la correlacién de las variables estudiadas y su
importancia para el ambito psicoldgico y organizacional, incluso se podria
hacer mencion de implicancias practicas en el sentido de la realizacion de
talleres o programas por parte de especialistas psic6logos en recursos
humanos al interior de las empresas, con la finalidad de potenciar estas
variables, precisamente por su correlacién y por el impacto positivo que
demuestran para con las organizaciones y los trabajadores. Sin embargo, es
menester sefalar las limitaciones propias del estudio. Como principal
limitacion se halla el lapso temporal, pues a consideracion de los autores,
con un mayor tiempo para el desarrollo investigativo, es posible que se haya
extendido el numero de muestra y poder obtener elementos mas
representativos. Como otra limitacion esta la imposibilidad de generalizar los
hallazgos, debido a la naturaleza no inferencial de la investigacion,
relacionada también con el tipo de muestreo utilizado, asi como el nUmero
de muestra. El disefio de investigacion al ser correlacional simple, se
configura como limitacion, pues con un disefio de mayor complejidad se

podrian alcanzar resultados mas concluyentes.
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VI.

CONCLUSIONES

e Luego de analizar los datos de esta investigacion, se ha observado una
correlacion positiva entre ambas variables. Utilizando el coeficiente de
correlaciobn de Pearson, se encontr6 una relacibn moderadamente
positiva, con un valor de .29.

e La ML presenta una correlacion positiva y de tamafo de efecto mediano
con compromiso de continuidad.

e La ML se correlaciona positivamente y con tamafno de efecto pequefio
con compromiso afectivo.

e Existe correlacion positiva entre la ML y el compromiso normativo con un

tamano de efecto pequefio con compromiso normativo.
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VII.

RECOMENDACIONES

Aumentar el nimero de muestras, ya que incrementar el tamafio de la
muestra sirve para obtener resultados mas representativos y fiables. Un
mayor nimero de muestras puede mejorar la precision y la validez de los
hallazgos.

Utilizar muestreo probabilistico, para permitir una posible generalizacion
del resultado, debido a que de esta manera cada miembro de la poblacion
tendrd una probabilidad conocida y no nula de ser seleccionado, lo que
mejora la representatividad de la muestra.

Adoptar un enfoque de investigacion mas amplio, es recomendable
considerar tipos de investigacibn mas extensos, como investigaciones
explicativas o predictivas, para evaluar variables que puedan influir en el
compromiso organizacional. Este enfoque permite una comprensiéon mas
profunda de las relaciones causales y las posibles predicciones sobre el
comportamiento organizacional, posibilitando el uso de modelos de
ecuaciones estructurales. De tal modo que, las relaciones entre multiples
variables pueden ser analizada, y asi obtener una evaluacion mas
completa y precisa de las interacciones entre las variables investigadas,
proporcionando un marco mas robusto para entender el compromiso

organizacional

30



REFERENCIAS
Alarcon, G. (2022). Motivacion laboral y compromiso organizacional en una

institucion educativa de Chiclayo. (Tesis de posgrado, Universidad César
Vallejo). https://hdl.handle.net/20.500.12692/94454

Allen, N., & Meyer, J. (1990). The measurement and antecedents of affective,
continuance and normative commitment to the organization. The British

Psychological Society, 1-18.

Alvarez, A. (2020). Clasificacién de las Investigaciones. Repositorio.ulima.edu.pe:
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/10818/Nota
%20Acad%C3%A9Mica%202%20%2818.04.2021%29%20%20Clasificaci%
C3%B3n%20de%20Investigaciones.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Andrade, M., Chong, M., & Cobo, E. (2021). Importancia de la motivacion en los
entornos laborales de las empresas. Revista Tecnologica ciencia vy
educacion Edwards Deming, Vol. 5 - 2.

Arias, J., & Covinos, M. (2021). Disefio y metodologia de la investigacion.
CONCYTEC, 13-14.

Arias, J., Villasis, M., & Miranda, M. (2019). El protocolo de investigacion Ill: la
poblacion de estudio. Revisra Alergia México, 201-206.
https://www.redalyc.org/pdf/4867/486755023011.pdf

Ato, Manuel, Lépez, Juan J., & Benavente, Ana. (2013). Un sistema de clasificacion
de los disefios de investigacion en psicologia. Anales de Psicologia, 29(3),
1038-1059. https://dx.doi.org/10.6018/analesps.29.3.178511

Atoche, M. (2019). Relaciones interpersonales y motivacion laboral de los docentes
de la I.LE Fe y Alegria N° 18, Sullana - Piura, 2019 [Tesis magistral,
Universidad Cesar Vallejo]. repositorio.ucv.edu.pe:
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/42992

Benavidez, O. (2018). Motivacién laboral de los egresados del programa de
administracion de empresas de la Universidad de Narifio. Scielo:
http://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S012486932017000100002&script

=sci arttext

31


https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/10818/Nota%20Acad%C3%A9mica%202%20%2818.04.2021%29%20%20Clasificaci%C3%B3n%20de%20Investigaciones.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/10818/Nota%20Acad%C3%A9mica%202%20%2818.04.2021%29%20%20Clasificaci%C3%B3n%20de%20Investigaciones.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/10818/Nota%20Acad%C3%A9mica%202%20%2818.04.2021%29%20%20Clasificaci%C3%B3n%20de%20Investigaciones.pdf?sequence=4&isAllowed=y
http://www.redalyc.org/pdf/4867/486755023011.pdf
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/42992
http://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S012486932017000100002&script=sci_arttext
http://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S012486932017000100002&script=sci_arttext

Bonilla, 1., & Saenz, V. (2022). Andlisis de la relacion entre la motivacion y el
compromiso organizacional en una empresa colombiana de consumo masivo
[Proyecto de grado, Universidad ICESI]. Obtenido de
repository,icesi.edu.co:
https://repository.icesi.edu.co/biblioteca_digital/handle/10906/94029

Bustamante, E., Carhuancho, I., Moreno, R., & Nolazco, F. (2021). Motivacion
laboral en una empresa de servicios de Lima, Per0. Revistas.uide.edu.ec,
Volumen 6 NUumero 1. https://doi.org/10.33890/innova.v6.n1.2021.1455

Castro, N., Guevara, G., & Verdesoto, A. (2020). Metodologias de investigacion
educativa (descriptivas, experimentales, participativas, y de investigacion-
accion). RECIMUNDO, 163-173. doi:10.26820/recimundo/4.  (3).
julio.2020.163-173

Cerdan, B. (2023). Motivacion laboral y compromiso organizacional en
colaboradores de una empresa retail en Chimbote [Tesis licenciatura,
Universidad Cesar Vallejo]. repositorio.ucv.pe:
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/117076

Comrey, A. L.y Lee, H. B. (1992). A first course in factor analysis. Hillsdale, NJ:
Erlbaum. https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci arttext&pid=S0212-
97282014000300040

Cortes, B. (2024). Motivation and work engagement of preneed life insurance sales
agents in Davao City. International Journal of Research and Innovation in
Social Science, 7(2), 32—63. https://doi.org/10.47772/ijriss.2024.802004

Cueva, M., & Pérez, L. (2021). La motivacion y el compromiso organizacional de los
trabajadores administrativos de la empresa Tasa, Chimbote 2021. (Tesis de
pregrado, Universidad César Vallejo).
https://hdl.handle.net/20.500.12692/81834

Dionicio, C. (2019). Compromiso organizacional y desarrollo emocional en socios
estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo [Tesis
Licenciatura, Universidad Privada del Norte]. Repositorio Institucional UPN:
https://repositorio.upn.edu.pe/handle/11537/23159

32


https://repository.icesi.edu.co/biblioteca_digital/handle/10906/94029
https://doi.org/10.33890/innova.v6.n1.2021.1455
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/117076
https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0212-97282014000300040
https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0212-97282014000300040
https://repositorio.upn.edu.pe/handle/11537/23159

Dominguez-Lara, S. (2018). Magnitud del efecto, una guia rapida. Educacion
médica, 19(4), 251-254. https://www.elsevier.es/es-revista-educacion-
medica-71-articulo-magnitud-del-efecto-una-quia-S1575181317301390

ESAN. (2019). Motivacién laboral: nuevas tendencias globales. esan.edu.pe:

https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/motivacion-laboral-nuevas-

tendencias-globales

Estrada, E., & Gallegos, N. (2021). Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en docentes de la amazonia peruana. Educacéo & Formacéo,
6(1), e3854. https://doi.org/10.25053/redufor.v6i1.3854

Figueroa, C. (2016). Propiedades Psicométricas del Cuestionario de Compromiso
Organizacional en Trabajadores Publicos de la Region La Libertad [Tesis de
Licenciatura, Universidad Cesar Vallejo] repositorio.ucv.edu.pe:
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/263/figueroad
c.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Forero, C. Maydeu, A., y Gallardo, D. (2009). El andlisis factorial con indicadores
ordinales: DWLS Am Monte Carlo estudio que compara ULS y Estimacion.
ResearchGate.
https://www.researchgate.net/publication/236623594 Factor_Analysis_with

Ordinal_Indicators A _Monte_Carlo_Study Comparing DWLS and_ULS

Estimation

Frontado, M. y Mufios, J. (2017). Motivaciéon y Compromiso Organizacional en una
institucion. [Tesis de licenciatura, Universidad Sefior de Sipan]
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4111/FRONT
ADO%20-%20MU%c3%910Z.pdf?sequence=1&isAllowed=y

GESTION. (2019). El 87% de empresas considera que la falta de compromiso
laboral es su principal problema. GESTION.PE:
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/87-empresas-considera-

falta- compromiso-laboral-principal-problema-105592-noticia/

https://repositorio.concytec.gob.pe/handle/20.500.12390/2260

33


https://www.elsevier.es/es-revista-educacion-medica-71-articulo-magnitud-del-efecto-una-guia-S1575181317301390
https://www.elsevier.es/es-revista-educacion-medica-71-articulo-magnitud-del-efecto-una-guia-S1575181317301390
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/motivacion-laboral-nuevas-tendencias-globales
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/motivacion-laboral-nuevas-tendencias-globales
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/263/figueroadc.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/263/figueroadc.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.researchgate.net/publication/236623594_Factor_Analysis_with_Ordinal_Indicators_A_Monte_Carlo_Study_Comparing_DWLS_and_ULS_Estimation
https://www.researchgate.net/publication/236623594_Factor_Analysis_with_Ordinal_Indicators_A_Monte_Carlo_Study_Comparing_DWLS_and_ULS_Estimation
https://www.researchgate.net/publication/236623594_Factor_Analysis_with_Ordinal_Indicators_A_Monte_Carlo_Study_Comparing_DWLS_and_ULS_Estimation
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4111/FRONTADO%20-%20MU%c3%91OZ.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/4111/FRONTADO%20-%20MU%c3%91OZ.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/87-empresas-considera-falta-%20compromiso-laboral-principal-problema-105592-noticia/
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/87-empresas-considera-falta-%20compromiso-laboral-principal-problema-105592-noticia/
https://repositorio.concytec.gob.pe/handle/20.500.12390/2260

Leguia, M., & Valeriano, R. (2022). Motivacion laboral y compromiso organizacional
(engagement) en el personal administrativo en una municipalidad distrital,
Apurimac, Perd. TecnoHumanismo, 2(4), pp 122-142.
https://doi.org/10.53673/th.v2i4.186

McClelland, D. (1989). Estudio de la motivacién humana. NARCEA.

Mendoza, A (2019): Motivacién laboral y Compromiso organizacional en empleados
de una  empresa privada  del rubro salud en Lima
https://repositorio.unfv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13084/3254/UNFV
AMADO MENDOZA ELIZABETH TITULO PROFESIONAL_ 2019.pdf?seq

uence=1&isAllowed=y

Meyer, J., & Allen, N. (1991). Human Resource Management Review. En J. Meyer,
& N. Allen, A three-component conceptualization of organizational
commitment (pags. 61-89). ScienceDirect.

Meyer, J., & Allen, N. (1997). Commitment Worlplace. En J. Meyer, & N. Allen,
Commitment in the Workplace: Theory, Research, and Application. SAGE

Publications, Inc.

Mondragén, A. (2014). USO DE LA CORRELACION DE SPEARMAN EN UN
ESTUDIO DE INTERVENCION EN FISIOTERAPIA. Movimiento Cientifico,
8(1), 98-104.

Moyano, G., & Rodriguez, V. (2019). “La importancia de una buena motivacion
laboral". ri.unsam.edu.ar:
https://ri.unsam.edu.ar/xmlui/handle/123456789/1195

OECD. (2018). Manual de Frascati 2015. https://doi.org/10.1787/9789264310681-

€s

Orteaga, A. (2018). Enfoques de investigacion. researchgate.net, 3-5.
https://www.researchgate.net/profile/Alfredo-Otero-
Ortega/publication/326905435_ENFOQUES_DE_INVESTIGACION/links5b
6b7f9992851 ca650526dfd/ENFOQUES-DE-INVESTIGACION.pdf

34


https://repositorio.unfv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13084/3254/UNFV_AMADO_MENDOZA_ELIZABETH_TITULO_PROFESIONAL_2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unfv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13084/3254/UNFV_AMADO_MENDOZA_ELIZABETH_TITULO_PROFESIONAL_2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unfv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13084/3254/UNFV_AMADO_MENDOZA_ELIZABETH_TITULO_PROFESIONAL_2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://ri.unsam.edu.ar/xmlui/handle/123456789/1195
https://doi.org/10.1787/9789264310681-es
https://doi.org/10.1787/9789264310681-es
http://www.researchgate.net/profile/Alfredo-Otero-

Otzen, T., & Manterola, C. (2017). Técnicas de Muestreo sobre una Poblacion a
Estudio. International journal of morphology, 35(1), 227-232.
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0717-
95022017000100037&script=sci_arttext&ting=pt

Palma, D. (2019). Prueba “t” de Student. Scientific https://www.scientific-european-
federation-osteopaths.org/wp-content/uploads/2019/01/Prueba-t-de-
Student.pd

Pefia, H., & Villon, S. (2022). Motivacion Laboral. Elemento Fundamental en el Exito

Organizacional. INDTECA, 177-192
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/181/15
9

Puma, M., & Estrada, E. (2020). La motivacién laboral y el compromiso
organizacional. Ciencia y desarrollo, 23(3), 45,

https://revistas.uap.edu.pe/ojs/index.php/CYD/article/viewFile/2141/2263

Rivas, A. (2018). La motivacion laboral como un detonante para el mejor
desemperio en las pequefias empresas de la ciudad de Puebla [Tesis
maestro, Universidad Autonoma de Puebla]].
repositorioinstitucional.buap.mx:
https://repositorioinstitucional.buap.mx/items/ef80ed12 4282-4b92-9852-
dbc2b24cd32c

Romani, E., & Llanco, I. (2022). Motivacién laboral y compromiso organizacional en
el personal de salud del centro de salud de Pilcomayo [Tesis licenciatura,
Universidad Roosevel Huancayyo, 2022. Repositorio. Uroosevelt.edi.pe:
https://repositorio.uroosevelt.edu.pe/handle/20 500.14140/1093

Salas, T. (2018). Las habilidades directivas y el rendimiento laboral de los
colaboradores de la empresa Viettel Peru S.A.C. en el distrito de Barranca,
afo 2017 [Tesis de licenciatura, Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion). repositorio.unifsc.edu.pe:
https://repositorio.unjfsc.edu.pe/handle/20 500.14067/2806

35


http://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0717-
http://www.indteca.com/ojs/index.php/Revista_Scientific/article/view/181/15

Soltani, K., Sohrabi, Z., Keshavarzi, M., & Ramezani, G. (2019). Investigacion de la
relacion entre la motivacion auto-determinada y el compromiso laboral de los
miembros de la facultad de la Universidad de Ciencias Médicas de Iran.

Journal of Medical Education and Development, 12(33), 26-41.

Soria, M. (2019). Compromiso organizacional y motivacion laboral en docentes de
tres instituciones educativas por convenio del distrito de San Juan de
Lurigancho. repositorio.umch.edu.pe:
https://repositorio.umch.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14231/857/79.%0T
esis%2 0%28Soria%20Pi%C3%B1a%29.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Tejada, O. (2020). Motivacién laboral y compromiso organizacional en
colaboradores de una municipalidad distrital de Arequipa, 2020 [Tesis de
licenciartura, Universidad Catolica San Pablo]. repositorio.ucsp.edu.pe:
https://repositorio.ucsp.edu.pe/backend/api/core/bitstreams/b2905821735-
423f- 9bbf-f24cb7f4761d/content UAP.EDU.PE, Vol 23. Num. 3.
https://revistas.uap.edu.pe/ojs/index.php/CYD/article/view/2141

Vargas, F., & Machicao, C. (2020). Estudio comparativo del compromiso
organizacional en trabajadores con y sin hijos, dentro de una empresa
industrial en la ciudad de La Paz. Scielo:
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2071-
081X2020000200003#:~:text=EI%20compromiso%20organizacional%?20es
%20definido,parte%20de%20%C3%A9sta%200%20dejarla

36


http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2071-

ANEXOS

Anexo 01

Matriz de consistencia

TiTULO VARIABLE FORMULACION OBETIVOS TIPO Y DISENO TECNICASE  POBLACION
DE LA DE INSTRUMENTOS MUESTRA Y
PREGUNTA INVESTIGACION MUESTREO
Objetivo general:
Motivacion Motivacion JCudl es la Determinar la Este estudio es Técnica: la Poblacion:
laboral y laboral relacion relacion existente g tipo: es basica técnica en este
compromiso existente entre el |aboral y en descriptiva estudio es el de la
organizacional compromiso colaboradores de  .,relacional. encuesta. :
g IO. | una empresa Muestra:
en Compromiso  ©Organizacional y privada de oL Igual que la
... Chimbote 2024 Diseno: no Instrumento:
colaboradores  Qrganizacional @  motivacion ' poblacion
o experimental cuestionario ’
de una laboral en Objetivos siendo
transversal escala de
empresa colaboradores especificos: censal
_ motivacion laboral
privada de de una empresa
Chimbote, privada de 1. determinar la
2023 Chimbote 20237 'elacion  entre

motivacion laboral
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y la dimension
normativa de
compromiso

organizacional. 2.
Determinar la
relacion que existe
entre  motivacion
laboral y la
dimension afectiva
de  compromiso
organizacional 3.
Determinar la
relacion que existe
entre  motivacion
laboral y la
dimensién de
continuidad

compromiso
organizacional.

Escala
compromiso

organizacional

de
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Anexo 02

Matriz de Operacionalizacion

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

ITEMS

Escala

Motivacion
laboral

Atoche (2019)
lo define como
“la movilizacién
voluntaria de
fuerza 0
impulso  para
realizar una
tarea laboral,
para la cual se
movilizan
recursos fisicos
y mentales
hasta lograr la
meta deseada”.

Se mide por la
puntuacion del
instrumento vy
por ende del
instrumento
utilizado: Escala
de Motivacion
Laboral,
adaptada de la
version peruana
de Espinosa
(2017),
encuesta
basada en el
enfoque tedrico
de David
McClelland y
similar a la
técnica  Likert
Original versién
de los autores R.
Steers y D.
Braunstein
(1976).

Motivacion del
logro

Motivacion de
poder

Motivacion de
afiliacion

1,2,34y5

6,7,8,9y 10

11,12,13,14,
y 15

Intervalo
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Compromiso

Organizacional

Es la
identificacion

y el
compromiso
de un

colaborador
con las
metas y
valores de la
organizacion,
reflejado enla
voluntad del
individuo de
contribuir con
un
esfuerzo
sustancial a
la institucion
y demostrar

su deseo de
seguir siendo

Se mide por el
instrumento
adaptado de
Figueroa (2016),
la encuesta en
mencion se
basa en la teoria
de Meyer y Allen
sobre los tres
compromisos,
normativo,
continuidad vy
afectivo, al igual

que el
cuestionario de
la version
original.

Compromiso
de continuidad

Compromiso
afectivo

Dimension
normativa

1,2,3,4,5
y 6

7,8, 9,10,
11y 12

13, 14, 15,
16,17y 18

Intervalo
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parte de la
institucion.
(Meyer Allen
& Smith
1991)
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Anexo 03

Solicitud de autorizacion de uso de los instrumentos

DAYANA AYLHI HINOSTROZA DURAND <dhinostrozadus@ucwirtual.edu.pe> © mig, 1noy, B2 (hace2dfas) ¢y Qi
para DANNY v

Buenas tardes Sr. Espinoza Perez Danny, le saluda Hinostroza Durand Dayana Aylhi y Morales Chavez Santos Manuel, ambos estudiantes del X ciclo de la carrera de psicologia de
la Universidad César Vallgjo.

El motivo de este mensaje es para solicitarle permiso para el uso del instrumento validado en su investigacion " Motivacién en los colaboradores de la division de proyectos de
archivo de la empresa Imaging Perdi S.A.C, Lima 2016 . Que se adaptd al contexto Peruano. Dado que nos seria de utilidad para la aplicacion de mi tesis para optar el grado de
Licenciada en Psicologfa.

De ser afimativa su respuesta, le solicito, por favor, me lo indique a través de un correo electronico o una carta de autorizacidn.

Agradeciendo de antemano su respuesta, me despido de usted.

Nombre: Hinostroza Durand, Dayana Aylhi
DNI: 70137170
Cdigo de estudiante; 7001056539

Nombre: Morales Chévez, Santos Manuel
DN 72305194
(digo de estudiante; 7002261437
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Anexo 04

Solicitud de autorizacion de uso de los instrumentos

0 DAYANA AYLHI HINOSTROZA DURAND dhinostrozadub@uowirtualedupe> @ o203 03 ace2ds) fy @
para CESAR v

Buenos Dias Sr. Figuero De La Pefia César Augusto, le saluda Hinostroza Durand Dayana Ayl y Morales Chivez Santos Manuel, ambos estudiantes del X cicl de la camera de
psicologia de la Universcad César Vallgjo.

I moivo de este mensaj s para solcitare pemniso para el uso delinstrumento validado en su investigacion 'Propiedades Psicomelricas del cuestonario de compromiso
organizacional en Trabejadores Pdblicos de 12 Region La Libertad". Que se adaptG en el afio 2016 en una pablaciin Peruana. Dado que nos serfa e iidad parala aplicacion de
Mmitesis para optar l rado de Licenciada en Psicologia

De ser aimativa s respuesta, l solict, por favor, me lo indique a traves de un correo electidnico o una carta de autorizaciin,

Agradeciendo de aniemano sl respuesta, me despido de usted.

Nomre: Hinostroza Durand, Dayana Ayhi
DN 70137170
Cadigo de estudiantg: 7001036529

Nombre: Morales Chavez, Santos Manug!
DN 72303104
Godigo de estudiante: 7002261437
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Anexo 05

Solicitud para aplicacidon de instrumentos

SANTOS MANUEL MORALES CHAVEZ csmoralesch@ucwirual edu pes 16:48 (hace O minutos) ﬁ a
para IVETH, svelasquez v

Miss bugnas tardes tenga usted, junto con mi compafiera Hinostoza Durand Dayana de practicas 3 de psicologfa organizacional, quisiéramos pedire a usted
una solctd para aplcar nuetos insrumentos a a Sociedad de la Beneficencia de Chimbote

Nomre de a Insttucion: UCV

Nombre y carqo del responsable de a Insttcion. Dra. Ivth Flores Flores - Coordinadora d I escuela profesional de psicologia de a UGV
Dirgdo &: Mg. Miguel Koo Chia - residente de directoro de a Beneficencia de Chimbote

Clclo el crso: Décimo

Nombre del curso: Diserio de proyecto de investigacidn

DocenteacargoDr. rsla Migros Ch Ao

Tema de proyecto a realizar: Motivacidn labaraly Compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada de Chimbote, 2023
Poblacidn drigida: A toda la poblacidn que consta de 60 empleados

Datos de los autores

- Hinostroza Durand Dayana Al

«Morales Chavez Santos Manuel
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Anexo 06. Ficha técnica de los instrumentos

Ficha Técnica Motivacién Laboral

Nombre del —
Escala de motivacion laboral

Test

Autores originales R. Steers y D. Braunstein

Afo 1976

Procedencia Este instrumento de Steers, R. y Braunstein, D. se encuentra en "A
Behaviorally Based Measure of Manifest Needs in Work Setting" en
Journal of
Vocational Behavior.

Adaptacién Danny Alexander Espinoza Pérez (2017)

) ) Necesidad de Logro, necesidad de poder y necesidad de filiacion
Dimensiones

La validacion en el estudio en el que se efectud la adaptacion se realizo
por criterio de jueces expertos, quienes identificaron que los items
Validez median lo que tenian que medir para ambas escalas. La consistencia
Confiabilidad interna del cuestionario de motivacion se realiz6 mediante el
estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach”, como lo muestra la tabla4
donde el grado de confiabilidad por constructo es de 0.800 y por
dimensiones se obtuvo los siguientes valores; 0.596 para los 5 items
relacionados con el Logro; 0.621 para los 5 items relacionados con el
podery 0.704 para los 5 items correspondientes a la Afiliacion, lo cual

representa una confiabilidad elevada en las dimensiones de la escala.

Administracion Individual o colectiva

Poblacion de conformada por 200 colaboradores de la division de
estudio proyectos de archivo de la empresa Imaging Perd S.A.C.
Tipo de

. ., Individual o colectiva. A partir de los 18 afios en adelante.
administracion

Motivacidon y compromiso organizacional en los colaboradores
de la division de proyectos de archivo de la empresa Imaging
Perd S.A.C, Lima 2017

Investigacion

Duracion Sin tiempo de limite
Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), indeciso (3), en
items desacuerdo (2) y totalmente en desacuerdo (1).

Ordinal - Escala tipo Likert

Escala de Alto: ?6—75
calificacion Medio: 36-55
Bajo: 15-35
Normas de Totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo y

puntuacion totalmente en desacuerdo.




Anexo 07. Ficha técnica de los instrumentos

Ficha Técnica Compromiso Organizacional

Nombre del
Test

Cuestionario de Compromiso Organizacional

Autores originales

John Meyer y Natalie Allen

Afo

1993

Procedencia

Estados Unidos

Adaptacion

Figueroa de la Pefia César Augusto (2016)

Dimensiones

Compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo.

Validez
Confiabilidad

La Validez de Constructo evidencian correlacion directamente y muy
significativa entre los items — test de los factores del compromiso
Afectivo, Continuidad y Normativo, con puntajes entre .168 y .628.
Mediante el andlisis factorial confirmatorio reporto cargas factoriales
mayores a .20 nos indica como aceptable; e indices de bondad de
ajuste BentlerBonett no normado de .644, CFI.678 e IFI .681 indicativo
de un ajuste no razonable. La confiabilidad del instrumento se realizo,
mediante la consistencia interna para el cuestionario general fue de

806 y para los factores Afectivo es .748, Continuidad .746 y Normativo
.704 muy bueno para la escala general y respetable para los factores

Objetivo

Conocer el tipo de compromiso organizacional que
presentan los individuos con su organizacion.

Poblacion de
estudio

Son 508 trabajadores conformada por 264 varones y 244
mujeres, del sector publico de la Region La Libertad

Tipo de
administracion

Individual o colectiva. A partir de los 18 afios en adelante.

Investigacién

Propiedades Psicométricas del Cuestionario de Compromiso
Organizacional en Trabajadores Publicos de la Region La Libertad.

Duracion Sin tiempo de limite
Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de acuerdo ni en
items desacuerdo (3) en desacuerdo (2) hasta totalmente en desacuerdo (1),
Ordinal - de escala tipo Likert.
Alto: 67 - 90
Escal .
Sl(.:fé a d.? Medio: 43 - 66
calificacion Bajo: 18 — 42
Normas de Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo,
puntuacion en desacuerdo, hasta totalmente en desacuerdo,
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Anexo 08.

Reporte de similitud

Cargado Nota Similitud
05 Mayo 2024 19:46 - B3 & & B
05

INFORME DE ORIGINALICAD

13 13 g D

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABA|OS DEL
ESTUDIANTE

SUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 4%

Fuente de Internet

repositorio.ucv.edu.pe 2%

Fuente de Internet

repositorio.umch.edu.pe 2%

Fuente de Internet

repositorio.usanpedro.edu.pe 1 "

Fuente de Internet

B R A0 AaER

ZN_ww.coursehero.com 1 )
uente de Internet

b ks <T%
i <1
it Lo <1
e <1




Anexo 09

Protocolo de Instrumentos

CUESTIONARIO DE MOTIVACION

NO ESCRIBA SU NOMBRE

Sus respuestas son confidenciales y quedaran en anonimato

A continuacion encontrard una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se solicita su opinidn
sincera al respecto. Después de |eer cuidadosamente cada enunciado, marque con una X el nimero que

corresponda a su opinion.
1 2 3 4 ¢ 5
TOTALMENTE EN EN INDECISO DEACUERDO | TOTALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO

1. [Intento Mejorar mi desempefio laboral 1 2 3 4 5
2. [Me Gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes 1 2 3 4 5
3. [Me gusta ser programado en tareas complejas 1 2 3 4 5
4. |Me gusta fijar y alcanzar metas realistas 1 2 3 4 5
5. _|Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil 1 2 3 4 5
6. |Me gusta trabajar_en competicion y ganar 3 4 5
7. |Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion 1 2 3 4 5
8. |Confronto a la gente con la que estoy en descuerdo 1 2 3 4 5
9. |Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo. 1 2 3 4 5
10. |Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobrelos (1 2 3 4 %
11. |Me gusta pertenecer a grupos y asociaciones 1 2 3 4 %
12. |A menudo me encuentro hablando con otras personas del 1 2 3 4 5

proyecto sobre temas que no forman parte del trabajo
13. [Me gusta estar en compaiiia de otras personas que laboranen {1 2 3 4 5

| provecto

14. [Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafierosde (1 2 3 4 5

trabaio
15. |Prefiero trabajar con otras personas mds que trabajar solo. L 2 3 A 5
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Anexo 10

Protocolo de instrumentos

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

A continuacién se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos gque las
personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion para la que trabajan. Por favor
indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacién que aparece en la parte superior
del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su numero de eleccidn, y trate de contestar sin
consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o
incorrectas. Por favor sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente:

AFIRMACIONES PUI
Totalmente de Acuerdo (TDA)
De Acuerdo (DA)
Levemente de Acuerdo (LA)
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA / ND)
Levemente en Desacuerdo (LD)
En Desacuerdo (ED)
Totalmente en Desacuerdo (ED)

E

= IN|W]a oo |~

TED |ED |LD [NA (LA |DA
ND

TDA

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion.

2. En realidad siento como si los problemas de esta organizacién
fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta
organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacién.

5. No me siento como "parte de la familia® en esta organizacion.

6. Esta organizacién tiene un gran significado personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refieja tanto
necesidad como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacién ahora, incluso si
deseara hacerio.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la
organizacion en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar
esta organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo
podria considerar trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de otras alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo
actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
organizacion ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora.

16. La organizacién donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacién ahora porque tengo un sentido de
obligacion con las personas que trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacién.
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Anexo 11.

Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Motivaciéon laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa privada de Chimbote,
2023.

Investigadores: Hinostroza Durand, Dayana Aylhi y Morales

Chéavez, Santos Manuel
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Motivacion laboral
y compromiso organizacional en colaboradores de una empresa
privada de Chimbote, 2023.”, cuyo objetivo es: Determinar la relacién
existente entre motivacion laboral y en colaboradores de una empresa
privada de Chimbote 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pre grado de la
carrera profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo del
campus Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente

(enumerar los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Motivacién
laboral y compromiso organizacional en colaboradores de una

empresa privada de Chimbote, 2023.”

2. Esta encuesta o entrevista tendrd un tiempo aproximado de 30
minutos y se realizard en La Sociedad de Beneficencia de
Chimbote. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo

tanto, seran andnimas.



Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de
decidir si desea participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior
a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo 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 investigacion se le alcanzara
al institucional término de la investigacion. No recibird ningun beneficio
econdémico 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 anonimos 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
ningun otro propoésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente. Problemas

0 preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los

investigadores, Hinostroza Durand, Dayana Aylhi: dhinostrozadu5

@ucvvirtual.edu.pe y Morales Chavez, Santos Manuel:

smoralesch@ucvvirtual.edu.pe vy a la docente, Dra. Chu Amaranto,

Ursula Milagros, uchuam@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento


mailto:smoralesch@ucvvirtual.edu.pe
mailto:smoralesch@ucvvirtual.edu.pe
mailto:smoralesch@ucvvirtual.edu.pe
mailto:uchuam@ucvvirtual.edu.pe

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar

en la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..o

Fechay hora: ...,

COITEO BIECIIONICO: ..ot e
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ANEXO N.° 12
Modelo de informe de revision expedita/completa de proyectos de
investigacion
Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de Escuela Profesional de Psicologia

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela Profesional de Psicologia,
deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Motivacion laboral y compromiso organizacional
en colaboradores de una empresa privada de Chimbote, 2023, presentado por los autores Hinostroza
Durand, Dayana Aylhi y Morales Chavez, Santos Manuel, ha pasado una revision expedita por Walter Ivan
Abanto Vélez, y de acuerdo a la comunicacion remitida el 15 de noviembre del 2023 por correo electronico
se determina que la continuidad para la ejecucidn del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:
(X) favorable () observado (') desfavorable.

Piura, 15 de noviembre de 2023

Nombres z aﬁellidos Car%o DNI N.° Firma

Walter Ivan Abanto Vélez Presidente 1816615!

Miembro 1

53



Anexo 13
Prueba piloto

Variable 1 - Motivacion laboral

Analisis de Fiabilidad

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach

escala 0813

2l

Estadisticas de Fiabilidad de Elemento

5i se descaria el elemento

Correlacion del elemento con otros Alfa de Cronbach
mi1 0402 0.806
miz2 0363 0.806
mi3 0403 0.804
mi4 0595 0798
mi5 0.203 0815
mpé 0457 0798
mp7 0367 0791
mpé 0470 0500
mp4 0351 0810
mp1d 0486 0798
mif11 0717 o777
mf12 0244 0509
mf13 0379 0.506
mf14 0464 0.500
mf15 0300 0810
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Variable 2 - Compromiso organizacional

Analisis de Fiabilidad

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach

escala 0.902

El

Estadisticas de Fiabilidad de Elemento

5i se descarta el elemento

Correlacion del elemento con otros Alfa de Cronbach
ccl 0584 0.5%
cc2 0.551 0.5%7
cc3 0515 0595
ccd 0408 0501
ccs 0325 0905
cch 0663 0593
car 0545 0586
cad 0555 0897
cad 057 0.8%
cald 0624 0.5%5
call Q.ea7 0593
calz 0531 0897
cnl3 0.245 0208
cnld 0689 0593
cnls 0573 0.5%6
crl6 0335 0904
crl? 0685 0.5%3

cnid 0.643 0.554




Anexo 14

Base de datos de la prueba piloto aplicado a 30 personas

4 3 7 20 7 & 6 3 5 4 4 5 5 5 5 4 &
s 2] 4 ] 6 s s 4 of 3 2 5 3 5 3 5 35
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Anexo 15
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Solicitud de permiso aceptada para encuestar |.E.P Pestalozzi

ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Chimbote, 21 de marzo de 2024

CARTA N°071 - 24/D.Ps-UCV-CH

Lic. Gerdelidia Chirinos de Jacinto
Directora

ILE.P. "PESTALOZZI"
Presente. -

De mi especial consideracién:

Es grato poder expresarle nuestros saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de Chimbote y
desearle todo tipo de éxitos en su gestién al frente de su representada.

La Escuela de Psicologia ha previsto en su Plan de Estudios que en el Xl ciclo se desarrolle la experiencia curricular
denominado desarrollo del proyecto de Investigacién, que estara bajo la responsabilidad del docente Mg. Marlo
Obed Alcantara Obando, cuya actividad implica en aplicar un cuestionario sobre el tema a investigar: "Motivacién
laboral y compromiso organizacional en colaboradores, de empresas privadas de Chimbote, 2024”, dirigido a los
estudiantes universitarios de la carrera profesional de educacién. Lo cual estamos seguros contribuirdn a la
consolidaciéon del aprendizaje de nuestros estudiantes, y al mismo tiempo a enriquecer la calidad de vida de su
comunidad, en la mejora de la salud fisica y mental.

Por esta razén, es nuestro interés solicitarle el permiso para que nuestros estudiantes logren realizar dicha
actividad de la distinguida institucion que usted dirige.

Cabe destacar que la informacidn serd resguardada bajo confidencialidad y ética profesional.
Sin otro particular por el momento, le reitero las muestras de mi especial consideracién.

Atentamente,

Dra. lveth Mariela Flores Flores
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Campus Chimbote

Se adjunta data del estudiante:

- Hinostroza Durand, Dayana Aylhi - 912 946 856
- Morales Chivez, Santos Manuel - 947 232 175

folucvperu
@Pucv_peru
#saliradelante

CAMPUS CHIMBUTE

Mz. HLT. 1 Urb, Buenos A
Av. Central Nuevo Chimbolg
Tel.: (043) 48B3 030 Anx.: 4
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Anexo 16

Solicitud de permiso aceptada para encuestar |.E.P San José Obrero

\T‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Chimbote, 21 de marzo de 2024

CARTA N°069 - 24/D.Ps-UCV-CH

Mg. Zulema Morales Reyes
Directora

L.LE.P.D. San losé Obrero
Presente. -
De mi especial consideracion:

Es grato poder expresarle nuestros saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de Chimbote y
desearle todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

La Escuela de Psicologia ha previsto en su Plan de Estudios que en el XI ciclo se desarrolle la experiencia curricular
denominado desarrollo del proyecto de investigacién, que estard bajo la responsabilidad del docente Mg. Marlo
Obed Alcantara Obando, cuya actividad implica en aplicar un cuestionario sobre el tema a investigar: "Motivacion
laboral y compromiso organizacional en colaboradores, de empresas privadas de Chimbote, 2024”, dirigido a los
estudiantes universitarios de la carrera profesional de educacion. Lo cual estamos seguros contribuirdn a la

consolidacion del aprendizaje de nuestros estudiantes, y al mismo tiempo a enriquecer la calidad de vida de su
comunidad, en la mejora de la salud fisica y mental.

Por esta razén, es nuestro interés solicitarle el permiso para que nuestros estudiantes logren realizar dicha
actividad de Ia distinguida institucion que usted dirige.

Cabe destacar que la informacion serd resguardada bajo confidencialidad y ética profesional.
Sin otro particular por el momento, le reitero las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

Dra. Iveth Mariela Flores Flores %

Coordinadora de la Escuela de Psicologia PR e lggc"ol_og ey
Campus Chimbote C.PsP N°47037

Se adjunta data del estudiante:

- Hinostroza Durand, Dayana Aylhi - 912 946 856
- Morales Chévez, Santos Manuel - 947 232 175
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Anexo 17

Solicitud de permiso aceptada para encuestar en la sociedad de beneficencia de

Chimbote

L UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Chimbote, 6 de noviembre del 2023

CARTA N* 514- 23/D.Ps-UCV-CH

Mg. Miguel Koo Chia

Director
Socledad de la Beneficencia de Chimbote ‘

7 nov. 2023 | |

Pre €. = l

o W LEZT — 2 .
De mi especial consideracién: szf%? '
7z de

Es grato poder expresarle nuestros saludos a nombre de la Universidad César Vallejo
Chimbote y desearle todo tipo de éxitos en su gestién al frente de su representada.
La Escuela de Psicologia ha previsto en su Plan de Estudios que en el X ciclo se desarrolle la
experiencia curricular denominado Disefio del Proyecto de Investigacién que estard bajo la

responsabilidad: Dra. Ursula Milagros Chu Amaranto (cuyo proceso Involucra la aplicacién del siguiente
Instrumento denominado: Motivacién laboral y Compromiso Organizacional) estd dirigido a 60

colaboradores de la institucién que usted dirige.

Por esta razén, es nuestro interés solicitarle se brinde |2 facilidad a nuestros estudiantes para que puedan
lograr el desarrollo de la aplicacién de la misma, con fines investigativos sobre el trabajo de investigacion
denominado: “Motivacién laboral y Compromiso organizacional en colaboradores de una empresa

privada de Chimbote, 2023. "

Cabe destacar que la informacién serd resguardada bajo confidencialidad y ética profesional.

Sin otro particular por el momento, le reitero las muestras de mi especial consideracién.

Dra. Iveth Mariela Flores Flores
Coordinadora de |z Escuela de Psicologia
Campus Chimbote

Se adjunta data del estudiante:

Hinostroza Durand Dayana Ayilhi

Morales Chavez Santos Manuel




Anexo 16

Coordinaciones para encuestar

10:06 AM® B & Sl Bl @ G

G‘HUQOWD e ¢

Hola buenas tardes, me presento mi
nombre es Santos Morales Chavez, soy

¥ +51 yov va4 121 &5 u

solicitud de consentimiento, ademas ya lo
mencionado anteriormente le fue dicho al
sefior Hugo Pérez, agradecida mucho su

sobrino de la profesora
i ella se comunico con
usted para una solicitud mia sobre la

participacion, mencionado también que
las encuestas sean de forma andnima.

5:05p.m. v/

aplicacion de test psicologicos para mi
tesis 12:49p. m. v/

26 de marzo de 2024
Quisiera pedirle a usted su
consentimiento para aplicar mi test de
forma su consentimiento para aplicar los
instrumentos para mi tesis por favor

12:52 p. m. V&

Buenas tardes joven

24p. m

Hugo me comento al respecto

3:24 p. m

Buenas tardes Mi duda es cuando seria?

Si me comenté mi amiga ‘a a0 ) .
Para coordinar los tiempo con los

No habria problema B trabajadores

Pero en todo caso mejor coordina todo
con el encargado del local Estd semana ustedes tienen mucho

El estd mas al tanto y en el local para que trabajo no es asi? 4:02p.m.

coordinen todo

3 p.m
I

En todo caso para no perturbar el trabajo
de los colaboradores quisiera saber si se
puede la siguiente semana 403p.m. W/

Pero la autorizacion ya te la tienes

El nimero es el 9‘ ;

I Por ser semana santa dias feriados tengo

entendido que hay mucho mds personas

Solo contacta con el que acuden a la fontana 403 p.m.

Su nombre es Gabiriel o S
Puede el dia jueves de la siguiente

Mensaje semana en la tarde ? 403 p.m. v/

- Claro 547, m

No habria problemas la préxima semana

5:l7ipaim
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