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Resumen

La investigacion plante6 como objetivo determinar la relacion entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en los servidores publicos de una
Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024. Las dos variables son fundamentales e
impactan en la gestion institucional, por lo que fomentar el compromiso de los
empleados y mantener altos niveles de motivacion se ha convertido en un factor
crucial para el éxito y sostenibilidad a largo plazo; vinculado con el ODS 8: trabajo
decente y crecimiento econdémico. Se empled el enfoque cuantitativo y de tipo basico.
El nivel fue correlacional y se utilizé el método hipotético deductivo. La poblacion
estuvo compuesta por 82 servidores publicos de una municipalidad provincial en
Ayacucho, y la muestra representativa por 74 de ellos. Como resultado se encontré
gue existe significancia en la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional. La motivacion relevante fue la motivacion intrinseca, y el compromiso
afectivo; también se hall6 significancia en la relacion entre la motivacion laboral y el

compromiso afectivo, el compromiso continuo y el compromiso normativo.

Palabras clave: Motivacidon, compromiso organizacional, servidor publico.



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between work
motivation and organizational commitment in public servants of a Provincial
Municipality in Ayacucho, 2024. The two variables are fundamental and impact
institutional management, so fostering employee engagement and maintaining high
levels of motivation has become a crucial factor for long-term success and
sustainability; linked to SDG 8: decent work and economic growth. The quantitative
and basic approach was used. The level was correlational and the hypothetical
deductive method was used. The population was composed of 82 public servants from
a provincial municipality in Ayacucho, and the representative sample was made up of
74 of them. As a result, it was found that there is significance in the relationship
between work motivation and organizational commitment. In addition, the relevant
motivation was intrinsic motivation and affective commitment. The relationship
between work motivation and affective commitment, continuous commitment and

normative commitment was also found to be significant.

Keywords: Motivation, organizational commitment, public servant



I. INTRODUCCION

La investigacion abord6 dos variables fundamentales e impactan directamente en el
desempeiio y la productividad. En un entorno globalizado y altamente competitivo, la
capacidad de las empresas para retener talento, fomentar el compromiso de sus
empleados y mantener altos niveles de motivacion se ha convertido en un factor
crucial para su éxito y sostenibilidad a largo plazo. Este tema esta vinculado con el
ODS N°8 relacionada con el trabajo decente. Esta importancia se refleja en la
creciente atencion de las instituciones por conocer los factores que participan en este

campo.

A nivel internacional, diversos estudios han identificado una realidad
problematica. Estudios muestran que muchos trabajadores no se sienten plenamente
comprometidos con sus organizaciones, lo que puede traducirse en una menor
productividad, mayores tasas de rotacion y dificultades para alcanzar los objetivos
estratégicos. Ademas, se observa una brecha significativa entre las expectativas
implementadas por las empresas, 10 que genera disonancia y descontento en el

entorno laboral.

Segun un estudio el 27% de las personas jovenes menores de 29 afos
declararon haber sentido ansiedad y falta de motivacion durante los primeros 3 meses
de sus trabajos, y el 15% dijeron haberse sentido presionados a realizar actividades
desconocidos por ellos, lo que se traduce en una falta de induccion en los centros de
trabajo (UNICEF, 2020). Esto es aun mas importante si se toma en consideracion,
afectaron al compromiso organizacional de los trabajadores debido a las drasticas
medidas de recortes salariales y de personal aplicadas por las empresas., esto ha
afectado especialmente a los jovenes, tanto a nivel mundial (OIT, 2020a). Esto
impactoé a que muchas organizaciones pierdan personal con experiencia profesional

reconocida y dio pases a la pérdida de talento humano (CEPAL, 2020b).

Una politica publica orientada a mejorar la motivacion de los trabajadores para
enfrentar la falta de compromiso de estos, fueron la adopcion de medidas para
incentivar su formacion y su capacitacion laboral, asi como el desarrollo de disefios

de estrategias para promover su vinculacién con la empresa (OIT, 2020b; OIT, 2019).



En el contexto especifico de Perl, esta problematica adquiere matices
particulares. A pesar que persisten desafios importantes en materia de gestion del
talento y desarrollo organizacional. La falta de incentivos adecuados, la escasa
promocion de un clima laboral favorable y la ausencia de politicas efectivas de
retencion en las empresas peruanas en su intento por mantener a sus empleados

comprometidos y motivados.

Grande (2019) en el diario El Peruano expresé que, dentro del panorama, las
municipalidades distritales en Peru representan un caso de estudio relevante. Estas
entidades enfrentan desafios adicionales debido a su naturaleza particular, que
combina aspectos administrativos, politicos y sociales (MTPE, 2021). Sin embargo,
se observa una tendencia preocupante hacia la desmotivacion y el desinterés entre
los empleados municipales, lo que puede afectar negativamente la gestion publica a
nivel local. Considerar estos elementos para incentivar el compromiso de los

trabajadores resulta fundamental en una etapa postpandemia (Gestion, 2022).

La Municipalidad Provincial de Cangallo no es ajena a la problematica nacional
e internacional, existiendo dificultades con las funciones en términos de calidad y
resultados de la gestion que realizan. Esta falta de compromiso llega a afectar a los
usuarios de los servicios municipales, los ciudadanos. A través de la observacion, se
observo a su vez que tampoco existe una politica de motivacion a los trabajadores,
donde muchos de ellos se sienten Unicamente vinculados a la gestion que los
contraté. Esto genera que cada vez que ocurra un cambio de gestion, muchos
trabajadores cambiaran de puesto o no seran renovados, lo que afecta fuertemente a

su compromiso de trabajo con la municipalidad.

Esta investigacion propone analizar identificando posibles areas de mejora y
proponiendo estrategias efectivas para fortalecer el vinculo entre los colaboradores y
las organizaciones en este contexto especifico. De esta manera, se espera contribuir
mas eficaz y orientar hacia el logro de resultados sostenibles en el &mbito municipal

y, por extensién, en el contexto laboral peruano en general.

Respecto a la justificacion tedrica, numerosos modelos han intentado explicar
los procesos subyacentes desde las perspectivas clasicas de Maslow y Herzberg del

intercambio social, se han explorado diversas dimensiones psicolégicas, sociales y
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organizacionales que influyen en el lugar de trabajo. Estas teorias han proporcionado
un marco conceptual sélido para comprender la complejidad de la motivacion vy el
compromiso en contextos laborales, aunque también han dejado espacio para la
evolucion y la integracion de nuevos enfoques que consideren las realidades

cambiantes del entorno laboral.

Respecto a la justificacion practica, existe la importancia de comprender y
gestionar adecuadamente en instituciones publicas en todo el mundo desde hace
décadas. En el pasado, las estrategias de recursos humanos de estas instituciones
se han centrado en la implementacion de programas de incentivos, desarrollo de
liderazgo, y creacion de culturas organizacionales que promuevan la participacion y

el sentido de pertenencia.

Ademas, se ha observado que si bien las empresas han reconocido la
implementacion de estrategias efectivas ha sido desafiante. Factores como la falta de

recursos han dificultado la aplicacion exitosa de iniciativas de mejora en este sentido.

El vacio de conocimiento que abordé esta investigacion radica en la escasez
de estudios centradas especificamente. Aunque existe literatura sobre estos temas,
los estudios que se enfocan en las municipalidades y otras entidades del sector
publico son escasos. Esta falta de atencion se traduce en una falta de comprension
profunda. Por lo tanto, esta investigacion proporciona informacion valiosa que va

utilizarse para la prestacion de servicios y por ende la satisfaccion ciudadana.

El problema general es ¢como la motivacion laboral se relaciona con el
compromiso organizacional en los servidores publicos de una Municipalidad
Provincial en Ayacucho, 2024? Y los problemas especificos son (a) ¢como la
motivacion laboral se relaciona con el compromiso afectivo en los servidores publicos
de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024? (b) ¢,como la motivacion laboral
se relaciona con el compromiso continuo en los servidores publicos de una
Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024? (c) ¢coémo la motivacion laboral se
relaciona con el compromiso normativo en los servidores publicos de una

Municipalidad Provincial en Ayacucho, 20247

El objetivo general es determinar la relacion entre la motivacion laboral y el

compromiso organizacional en los servidores publicos de una Municipalidad
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Provincial en Ayacucho, 2024; y los objetivos especificos son (a) determinar la
relacién entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo en los servidores
publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024 (b) determinar la relacion
entre la motivacion laboral y el compromiso continuo en los servidores publicos de
una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024? (c) determinar la relacion entre la
motivacién laboral y el compromiso normativo en los servidores publicos de una

Municipalidad Provincial en Ayacucho, 20247

La hipotesis general es que la motivacion laboral se relaciona directamente con
el compromiso organizacional en los servidores publicos de una Municipalidad
Provincial en Ayacucho, 2024; y las hip6tesis especificas son (a) La motivacién laboral
se relaciona con el compromiso afectivo en los servidores publicos de una
Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024. (b) La motivacion laboral se relaciona
con el compromiso continuo en los servidores publicos de una Municipalidad
Provincial en Ayacucho, 2024. (c) La motivacién laboral se relaciona con el
compromiso normativo en los servidores publicos de una Municipalidad Provincial en
Ayacucho, 2024.

Los antecedentes internacionales que se identificaron fueron: Civit y Goncu-
Kdse (2024) investigaron los efectos del liderazgo transformacional. Se recopilaron
datos de 423 empleados de oficina y se analizaron utilizando Modelos de Ecuaciones
Estructurales. Los resultados mostraron que el TL esta fuertemente relacionado con
la motivacion autonoma y controlada de los empleados, asi como con la
desmotivacion, mediante su impacto en la satisfaccion de las necesidades de
autonomia, competencia y relacion. La conclusion principal fue que tanto el TL como
el PL tienen un efecto significativo en la motivacién y el compromiso de los empleados
al satisfacer sus necesidades psicoldgicas. Esto resalta la importancia de estos estilos
de liderazgo, especialmente en contextos culturales con alta distancia de poder y

colectivismo.

Camilleri, Troise y Morrison (2024) investigaron los antecedentes del
compromiso organizacional en el sector de la hospitalidad, considerando la teoria de
la autodeterminacion y medidas de gestion de recursos humanos responsables
(HRM). EIl estudio se centré en entender la psicologia de los empleados y los

comportamientos organizacionales responsables en la industria de la hospitalidad,
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especialmente frente a la escasez de personal y los desafios para retener y atraer
empleados motivados. Para ello, se empleé un enfoque metodolégico basado en
ecuaciones estructurales, utilizando datos primarios obtenidos a través de un
cuestionario en linea distribuido en grupos de LinkedIn de empleados de hospitalidad.
Los resultados revelaron efectos directos e indirectos significativos, destacando la
relacién entre las motivaciones extrinsecas y el compromiso organizacional, asi como
entre la gestion responsable de recursos humanos (HRM) y el compromiso
organizacional, mediada por motivaciones intrinsecas. La conclusiébn més importante
fue que las motivaciones intrinsecas y las practicas responsables de HRM son

factores clave para el compromiso organizacional.

Xie (2023) llevo a cabo una investigacion sobre la dedicacion de los miembros
de una institucion educativa hacia la organizacion en Beijing, China, para entender
como la motivacion laboral influye en este compromiso, considerando el papel
mediador del disefio de trabajo. Utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental, se recolectaron datos de 534 profesores a través de encuestas. Los
resultados mostraron que la motivacion controlada tiende a predecir compromisos
desadaptativos, compromisos adaptativos y una reduccién de los desadaptativos.
Ademas, se encontré que el disefio de trabajo, en términos de habilidades, tareas y
roles, tiene un impacto significativo en esta relacion. La motivacion de los profesores
para participar en la educacion inclusiva y su compromiso con las escuelas puede
explicarse por la internalizacion del valor de la educacion inclusiva, la cual puede ser
facilitada mejorando la competencia de los profesores (NEE). Este hallazgo resalta la
importancia de apoyar a los trabajadores en su desarrollo profesional para fortalecer
Su compromiso organizacional y promover una educacion inclusiva de alta calidad
(Rafigue et al., 2023).

Ademas, Tziner et al. (2023) realizaron un estudio para investigar las
conexiones entre el perfeccionismo funcional y disfuncional. El objetivo del estudio
fue examinar como el perfeccionismo y los estilos de apego afectan el compromiso
laboral y la adiccion al trabajo. Se recolecté datos de 139 empleados mediante
encuestas. Los hallazgos revelaron que el perfeccionismo funcional esta
positivamente correlacionado con el compromiso organizacional. En contraste, el

perfeccionismo disfuncional y los estilos de apego no seguro mostraron una relacion
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negativa con el compromiso, ademas de estar vinculados a tendencias de adiccion al
trabajo menos saludables. La investigacion encontr6 que los empleados con
perfeccionismo funcional tienden a estar mas comprometidos con su trabajo y
presentan una adiccion al trabajo mas saludable, en comparacion con aquellos con
perfeccionismo disfuncional. La conclusion mas relevante es que los gerentes deben
enfocarse en apoyar a los empleados con estilos de apego no seguro y tendencias
perfeccionistas disfuncionales para mejorar su compromiso y promover una adiccién
al trabajo mas saludable. Este estudio proporciona implicaciones practicas, sugiriendo
gue las intervenciones organizacionales deben centrarse en modificar los estilos de

apego y las tendencias perfeccionistas para fomentar un entorno laboral mas positivo.

Lu y Chen (2022) llevaron a cabo una investigacion en el sector publico para
evaluar como la motivacion del personal influye en la satisfaccion laboral. Recopild
datos mediante cuestionarios aplicados a 550 empleados del sector publico en China.
Los resultados mostraron que es crucial la satisfaccion laboral. La conclusion principal
fue que los empleados mas motivados en el servicio publico tienden a estar mas
involucrados, ser mas leales y tener actitudes laborales mas positivas, lo cual mejora
la productividad. Estos hallazgos sugieren que politicas que incrementen la
motivacion pueden mejorar contribuyendo a la eficiencia de los departamentos

gubernamentales.

Kaveski et al. (2022) llevaron a cabo un estudio cientifico explicativo. Se
estudi6 a 116 empleados de 10 empresas familiares de mediano tamafo. Los
hallazgos fueron alentadores y relevantes. Este estudio contribuyé al campo
académico al evidenciar que la motivacién interna, junto con la cultura organizacional,
pueden influir en la implementacion de controles tanto formales como informales por
parte de los supervisores. Estos factores juegan un papel crucial en la gestion efectiva
y el desarrollo organizacional, facilitando un ambiente de trabajo mas cohesionado y

eficiente.

Sagituly y Guo (2021) llevaron a cabo una investigacion sobre la efectividad
del servicio civil en la Republica de Kazajistan, centrada en la relacion entre la
motivacion laboral de instituciones publicas. Recopilaron datos mediante un
cuestionario adaptado aplicado a 1205 funcionarios de 5 ministerios y 4

administraciones regionales. Se encontré que la satisfaccion laboral actué como un
6



mediador efectivo en estas relaciones. La conclusion mas destacada fue que la
satisfaccion laboral tiene un efecto mediador crucial, sugiriendo que mejorar la

satisfaccion en el trabajo es esencial para aumentar el compromiso de los empleados.

En los antecedentes nacionales, Leguia-Maucaylle (2019) estudi6 el vinculo
entre la motivacién en el trabajo y la dedicacion hacia la organizacién. Se utilizaron
sendos cuestionarios, uno de 41 items, y otro de 17 items, ambos utilizando una
escala de Likert. Los instrumentos mostraron una alta confiabilidad, lo que indica una
excelente consistencia interna. Los resultados revelaron que un aumento en la
motivacién laboral esté asociado con un incremento en el compromiso organizacional,

y viceversa.

Lezcano-Lopez (2020) ejecutd una investigacion con multiples variables
vinculada dos a entornos organizacionales, lo que contribuye a una mejor
comprension del compromiso y la motivacion laboral, empleando la escala de Allen 'y
Meyer para el compromiso y la escala de Pazos para la motivacion. Estos hallazgos
aportaron una vision sobre las interacciones y correlaciones entre diversas variables
en entornos organizacionales, lo que contribuye a una mejor comprension de los

contextos municipales.

Cruz-Labrin (2023) llevo a cabo un estudio para medir la correlacion positiva
entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional, reforzando Ilas
conclusiones previas y destacando la importancia de estos factores en el entorno
laboral. Reforzando las conclusiones previas, se logro evaluar la relacién y se destaco
la importancia de estos factores en el entorno laboral. Realizé una investigacion para
analizar la conexion positiva entre la motivacién en el trabajo y la lealtad hacia la
organizacion, consolidando hallazgos anteriores y subrayando la relevancia de estos
elementos en el ambiente laboral. Al confirmar estudios previos, se logré una
evaluacion exhaustiva de esta relacion, resaltando como la motivacion influye
directamente en el compromiso de los empleados. Este estudio subraya la
importancia de cultivar un entorno que fomente ambos aspectos, ya que son

esenciales para el éxito y la sostenibilidad de la organizacion.

Los fundamentos tedricos incluyen la teoria de la Jerarquia de Necesidades de

Maslow revisado por Bayser (2022) propone que la alimentacion, el agua y el refugio,
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deben ser satisfechas antes de que los individuos aspiren a satisfacer necesidades
de niveles superiores, tales como la pertenencia, el reconocimiento y el desarrollo
personal. De acuerdo con este modelo, cuando una necesidad de un nivel inferior es
cubierta, la motivacion del individuo se dirige hacia la satisfaccion de las necesidades

del siguiente nivel superior.

En el contexto laboral, la aplicacion de la teoria de Maslow implica reconocer
gue los empleados tienen necesidades diversas y que no todas las estrategias
motivacionales seran efectivas para todos. Los gerentes y lideres deben comprender
las necesidades individuales de sus empleados y adaptar sus enfoques de motivacién
en consecuencia. Por ejemplo, mientras que para algunos empleados puede ser
crucial el reconocimiento y la valoracion de su trabajo (necesidades de estima), para
otros puede ser mas importante la oportunidad de crecimiento profesional y desarrollo
personal (necesidades de autorrealizacion). En resumen, la teoria de Maslow
proporciona un marco Util para comprender y abordar las motivaciones de los
empleados en el lugar de trabajo, promoviendo asi un ambiente laboral mas

satisfactorio y productivo.

Otra teoria relevante es la Teoria de las Necesidades de McClelland revisado
por Abiddin (2023) proporciona una vision profunda de coémo diferentes motivaciones
personales pueden influir en el compromiso y el desempefio en el trabajo. Entender
estas necesidades puede ayudar a las organizaciones a crear estrategias
personalizadas para motivar a sus empleados y fomentar un ambiente de trabajo

positivo y productivo.

Por otra parte, las personas con esta necesidad se sienten motivadas por las
oportunidades de liderazgo y el impacto que pueden tener en su entorno (Chrisnanto
y Riyanto, 2024). Comprender esto conlleva a analizar que la adaptacion, el ambiente
laboral y las motivaciones individuales de cada trabajador es un requerimiento de las

instituciones modernas.

En el ambito laboral, comprender las necesidades individuales de los
empleados segun la teoria de McClelland es esencial para motivar y gestionar
eficazmente a los equipos (Adewuyi & Gbemi-Ogunleye, 2023). Los lideres pueden

utilizar estrategias personalizadas para satisfacer estas necesidades y promover un
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ambiente laboral méas satisfactorio. Por ejemplo, proporcionar desafios significativos
y delegar responsabilidades y otorgar autonomia para aquellos con una alta
necesidad de poder. Al reconocer y satisfacer estas necesidades, las organizaciones

pueden cultivar un entorno de trabajo mas motivador y productivo.

La teoria del Reforzamiento de Skinner (1948) propone fortalecer el
comportamiento deseado al eliminar o reducir experiencias desagradables. Segun
esta teoria, los empleadores pueden influir en el comportamiento de sus empleados
mediante diversas técnicas de refuerzo. Estas técnicas incluyen reconocer y
recompensar un trabajo bien hecho, proporcionar retroalimentacién constructiva y
ofrecer apoyo para ayudar a los empleados a aprender y mejorar. Comprender como
los diferentes tipos de refuerzo influyen en el comportamiento y permitir a los gerentes
disefar estrategias efectivas, es positivo y productivo. La teoria es una herramienta
poderosa para los gerentes. Al aplicar técnicas de refuerzo adecuadas, los gerentes
pueden fomentar un entorno de trabajo (Yauri-Chagua, 2018).

La motivacion laboral en los servidores publicos se refiere a los factores que
impulsan a los empleados del sector publico a desempefiar sus funciones con
entusiasmo y eficiencia. Estos factores pueden incluir la seguridad laboral, los
beneficios sociales, la posibilidad de contribuir al bien comin y el reconocimiento
profesional (Camilleri, et al., 2024). La motivacidn en este contexto conlleva a analizar
la calidad del servicio ofrecido a la ciudadania. La motivacion laboral en el sector
publico es esencial para garantizar que los servicios ofrecidos a la comunidad sean
de alta calidad y eficiencia. Al comprender y mejorar estos factores motivacionales,

se puede lograr un mejor desemperio y satisfaccion entre los empleados publicos.

Entre las caracteristicas distintivas de la motivacion laboral en los servidores
publicos se encuentran el sentido de vocacién, el compromiso con el servicio publico,
y la estabilidad laboral. Ademas, los servidores publicos suelen valorar la posibilidad
de tener un impacto positivo en la sociedad. Estos factores pueden diferir
significativamente de los que motivan a los empleados en el sector privado.
Reconocer las caracteristicas especificas de la motivaciéon en el sector publico

permite disefiar politicas y mejorar asi su desempefio y satisfaccion laboral.



La motivacion laboral en los servidores publicos no solo afecta el rendimiento
individual, sino que también tiene un impacto significativo en la eficiencia y efectividad
de las organizaciones gubernamentales. Empleados motivados tienden a ser mas
productivos, mostrar mayor compromiso y ofrecer un mejor servicio a la ciudadania.
Esto puede traducirse en una mayor confianza. Invertir en la motivacion de los
servidores publicos es fundamental para asegurar que las instituciones
gubernamentales funcionen con sus objetivos y brindando un servicio de calidad a la

comunidad (Camilleri, et al., 2024).

El compromiso organizacional es un aspecto fundamental relacionado con la
motivacion laboral. Este término abarca que los servidores publicos de una institucion
y su deseo de permanecer en ella a largo plazo. Fomentar este tipo de compromiso
en el sector publico puede aumentar la estabilidad y la continuidad en los servicios, lo
cual es esencial para el funcionamiento eficiente de las instituciones gubernamentales
(Jonek-Kowalska et al., 2021). Potenciar el compromiso organizacional mejora la
motivacion y el desempenio, y también asegura que las instituciones gubernamentales
operen de manera efectiva y estable. Esta estrategia es clave para mantener un

servicio publico de alta calidad.

La motivacion de los servidores publicos se ve influenciada por varios factores
internos. Entre ellos se encuentra la satisfaccion personal al cumplir con sus deberes,
el sentido de realizacion al contribuir al bien comun y la autoestima que proviene de
un buen desempefio profesional. Estos factores internos son cruciales para mantener
una alta motivacion, especialmente en roles que pueden ser exigentes y desafiantes.
Comprender y fomentar estos factores internos puede ayudar a las instituciones
publicas a mantener a sus empleados comprometidos y satisfechos, lo cual es
esencial para ofrecer un servicio publico de calidad. Apoyar los factores internos de
motivacion en los servidores publicos es vital para garantizar que estos empleados
sigan comprometidos y satisfechos en sus roles. Esto no solo mejora su desempefio,
sino que también asegura que las instituciones publicas funcionen de manera
eficiente y efectiva, proporcionando un servicio de alto nivel a la comunidad (Alobaydi
et al., 2019).

Los factores externos que afectan a los servidores publicos incluyen la

estabilidad laboral, los beneficios sociales, las oportunidades de ascenso, para
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mantener un nivel de motivacién adecuado entre los empleados. Las politicas y
beneficios que abordan estos factores externos pueden ser herramientas efectivas
(Malkoc & Dal, 2021).

Para incrementar la motivacién laboral en los servidores publicos, las
organizaciones pueden adoptar varias estrategias efectivas. Entre ellas, ofrecer
programas de desarrollo profesional, reconocer y recompensar el buen desempefio,
mejorar las condiciones laborales y fomentar un ambiente de trabajo inclusivo y
respetuoso. Estas iniciativas implementadas como estas estrategias, no solo se
mejora la motivacioén, sino que también se puede aumentar la satisfaccion y retencion
de los empleados, beneficiando tanto a la organizacién como a la comunidad a la que
sirve. Adoptar estas estrategias es crucial para cualquier institucion publica que desee
mantener un personal motivado y comprometido. Al invertir las organizaciones

pueden mejorar significativamente su rendimiento y eficiencia (Camilleri, et al., 2024).

Gestionar la motivacion de los servidores publicos puede ser desafiante debido
a factores como la burocracia, la falta de recursos, y las limitaciones presupuestarias.
Ademas, la naturaleza del trabajo en el sector publico a menudo implica lidiar con
altos niveles de estrés y presion, lo que puede afectar negativamente la motivacion.
Superar estos desafios requiere una comprension profunda de motivaciones de los

empleados, asi como que aborden estos problemas de manera efectiva.

Empleados motivados tienden a ser mas productivos, a tener una mejor actitud
hacia su trabajo y a proporcionar un mejor servicio a la comunidad. Esto puede llevar
a una mayor satisfaccion de la ciudadania y a una mejora en la percepcion del sector
publico. La motivacion de los servidores es clave en las instituciones
gubernamentales. Invertir en la motivacion de los empleados puede resultar en una

administracién mas eficiente y en un mejor servicio a la sociedad (Kaewprasert, 2021).

Ofrecer programas de desarrollo profesional es una estrategia efectiva para
aumentar la motivacion en los servidores publicos. Estos programas pueden incluir
formacion continua, oportunidades de ascenso y mentorias. Al invertir en el desarrollo
profesional de los empleados, las organizaciones pueden fomentar un mayor

compromiso y motivacion, lo que a su vez mejora el desempefio y la satisfaccion
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laboral. Los programas de desarrollo profesional no solo benefician a los empleados

individuales.

El reconocimiento es fundamental para motivar a los empleados en el sector
publico. Valorar y destacar el trabajo bien realizado. Esto puede lograrse tanto a
través de reconocimientos formales, como premios y distinciones, como de
reconocimientos informales, mediante elogios y agradecimientos (Kaewprasert,
2021). Establecer una cultura de reconocimiento en las instituciones publicas creando
asi un entorno laboral mas positivo y productivo. Implementar una cultura de
reconocimiento no solo mejora la moral de los empleados, sino que también fomenta
un sentido de pertenencia y orgullo en su trabajo. Esto puede conducir a una mayor
satisfaccion y eficiencia laboral, beneficiando tanto a la organizacién como a la

comunidad a la que sirve.

Promover la motivacion a los servidores publicos. Implementar politicas como
horarios flexibles, opciones de teletrabajo y permisos personales. Las organizaciones
del sector publico que fomentan este equilibrio saludable pueden disfrutar de
empleados mas felices, con menos estrés y un mayor nivel de compromiso y
motivacion. Al incentivar, las instituciones publicas no solo mejoran el bienestar de
sus empleados, sino que también fortalecen su compromiso y productividad. Esto
resulta en un ambiente laboral mas positivo y eficiente, beneficiando tanto a la

organizacion como a la comunidad a la que sirven (Camilleri, et al., 2024).

Respecto a la dimensién motivacion intrinseca, la teoria de la Expectativa de
Vroom revisado por Rosadi et al. (2022), donde el rendimiento sera recompensado
de manera significativa y la valoracion de la recompensa. Si un empleado percibe que
su esfuerzo es probable que conduzca a un buen desempefio y que este desempefio
sera recompensado de manera justa y valiosa, estard mas motivado para realizar esa

accion en particular.

En el @&mbito laboral, comprender la teoria de la Expectativa implica reconocer
la importancia de las percepciones individuales sobre la relacion entre esfuerzo,
rendimiento y recompensa. Los lideres y gerentes deben trabajar para que vean
claramente la conexion entre su trabajo arduo, el logro de metas y el reconocimiento

0 recompensa que recibiran. (Tegegne et al., 2024). Esto puede implicar establecer
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objetivos claros y realistas, proporcionar retroalimentacion constructiva y ofrecer
incentivos que sean significativos para los empleados (Afshar & Doosti, 2016). Al
alinear las expectativas de los empleados con las metas organizacionales y las
recompensas disponibles, las empresas pueden fomentar una mayor motivacion y

compromiso en su fuerza laboral.

La motivacién intrinseca laboral es la fuerza interna que impulsa a los
empleados a realizar sus tareas por satisfaccion personal, interés y disfrute del propio
trabajo. Se deriva de la realizacién de actividades que resultan inherentemente
gratificantes. Esta forma de motivacion es esencial para fomentar un compromiso
profundo y duradero con el trabajo (Camilleri, et al., 2024). La motivacion intrinseca
es fundamental para el desarrollo de una fuerza laboral comprometida y apasionada.
Las organizaciones deben centrarse en crear un entorno que cultive esta forma de

motivacion para maximizar el potencial de sus empleados.

Varios factores contribuyen a la motivacion intrinseca, permite a los empleados
tener control sobre su trabajo y tomar decisiones. La competencia se refiere a la
sensacion de ser eficaz en las tareas realizadas. La relacion implica sentirse
conectado y valorado por los compafieros de trabajo. Estos factores fomentan una
experiencia laboral enriquecedora y satisfactoria. Identificar y potenciar estos factores

puede llevar a una mayor motivacion intrinseca entre los empleados.

La autonomia es un componente clave de la motivacion intrinseca. Cuando los
empleados tienen la libertad de tomar decisiones y gestionar su propio trabajo,
tienden a estar mas comprometidos y satisfechos. La autonomia permite aumentar su
motivacion para alcanzar altos niveles de rendimiento. Proporcionar autonomia a los
empleados no solo mejora su motivacion intrinseca, sino que también puede fomentar

la innovacién y la creatividad en el lugar de trabajo.

La sensacion de competencia es fundamental para la motivacién intrinseca.
Los empleados necesitan sentir que son capaces de realizar sus tareas de manera
efectiva y que estan creciendo profesionalmente. Cuando los empleados perciben que
sus habilidades y conocimientos estan siendo utilizados y desarrollados,
experimentan una mayor satisfacciéon y motivacion intrinseca. Las organizaciones

deben ofrecer oportunidades que se sientan competentes y motivados en sus roles.
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Sentirse conectado con los compafieros de trabajo y recibir apoyo y
reconocimiento es crucial para la motivacion intrinseca. Las relaciones positivas en el
lugar de trabajo fomentan un sentido de pertenencia y comunidad, lo que puede
mejorar significativamente. Un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso es
esencial para cultivar la motivacion intrinseca. Fomentar un ambiente de trabajo

positivo y solidario puede estar comprometidos con sus tareas y la organizacion.

Tener un propdsito claro y significativo en el trabajo es otro factor importante
de la motivacion intrinseca. Cuando los empleados entienden como su trabajo
contribuye a un objetivo mayor y sienten que estan haciendo una diferencia, estan
mas motivados y comprometidos (Chrisnanto y Riyanto, 2024). Un sentido de
propésito puede proporcionar un profundo sentido de realizacién y satisfaccion en el
trabajo. Ayudar a los empleados a conectar lo que puede aumentar significativamente

su motivacion intrinseca.

Para fomentar la motivacion intrinseca, las organizaciones deben crear un
entorno de trabajo que apoye la autonomia, la competencia y las relaciones positivas.
Esto incluye proporcionar y fomentar una cultura de colaboracion y respeto. Un
entorno de trabajo positivo y de apoyo es esencial para el desarrollo de los factores
intrinsecos puede resultar en empleados mas comprometidos, satisfechos y

productivos (Camilleri, et al., 2024).

Los empleados que estan intrinsecamente motivados tienden a ser mas
creativos, proactivos y dedicados a su trabajo. También son mas resistentes a los
desafios y cambios, ya que su motivacion intrinseca puede conducir a un mayor
rendimiento y a una mejor calidad del trabajo, beneficiando tanto a los empleados

como a la organizacion.

Las organizaciones pueden implementar varias estrategias para aumentar la
motivacion intrinseca. Estas incluyen ofrecer desafios adecuados, proporcionar
feedback constructivo, permitir la autonomia, fomentar el aprendizaje continuo y
reconocer el trabajo bien hecho. También es importante apoyarlos. Implementar estas
estrategias puede ayudar a crear una cultura organizacional que promueva la

motivacion intrinseca.
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La motivacion intrinseca esta estrechamente relacionada con el bienestar
laboral. Los empleados que estan intrinsecamente motivados suelen experimentar
mayores niveles de satisfaccion. Esto se debe a que encuentran su trabajo gratificante
y significativo, lo que contribuye a su bienestar general. Fomentar la motivacion
intrinseca no solo mejora el desempefio laboral, sino que también contribuye al

bienestar méas saludable y positivo (Chrisnanto y Riyanto, 2024).

Los lideres que promueven la autonomia proporcionan feedback constructivo
y valoran las contribuciones de los empleados, pueden fomentar un alto nivel de
motivacion intrinseca. Un buen liderazgo puede sentirse realizados en su trabajo. Los
lideres efectivos deben centrarse en crear, lo que puede llevar a un equipo mas

comprometido y productivo.

La motivacion intrinseca es un motor clave de la innovacion en el lugar de
trabajo. Los empleados intrinsecamente motivados estan mas dispuestos a asumir
riesgos. Su interés genuino y pasion por el trabajo les permite pensar fuera de la caja
y contribuir a la innovacion organizacional. Fomentar la motivacion intrinseca puede

impulsar la innovacion y la creatividad.

Los beneficios de la motivacion intrinseca para la organizacién incluyen un
mayor compromiso de los empleados, una mayor retencion de talento, un mejor
rendimiento laboral; los empleados intrinsecamente motivados tienden a tener una
actitud mas positiva hacia su trabajo. Invertir en la promocion de la motivacion
intrinseca es una estrategia a largo plazo que puede generar importantes beneficios

para la organizacion (Chrisnanto y Riyanto, 2024).

Respecto a la dimension de motivacion extrinseca, la teoria de la Equidad de
Adams revisado en Barsoum (2016) reafirma que cuando perciben desigualdades en
esta relacion, como recibir menos recompensa por un esfuerzo comparable, pueden
experimentar sentimientos de injusticia y desmotivacion. Esto puede llevar a una
disminucién en el compromiso y el rendimiento laboral, ya que los empleados buscan
restaurar la equidad percibida a través de acciones como la reduccion de su esfuerzo

o la busqueda de una recompensa mas justa (Kaveski et al., 2022).

La teoria de la equidad tiene implicaciones significativas de recompensa en las
organizaciones. Los lideres y gerentes deben asegurarse de que los procesos de
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evaluacion y recompensa sean transparentes y equitativos para evitar percepciones
de injusticia. Adema4s, la justicia puede ayudar a mejorar y conducir a un mayor

compromiso y desempeiio en el trabajo.

Estos factores incluyen recompensas tangibles como el salario, los bonos, los
beneficios adicionales, y el reconocimiento formal. Los empleados que estan
motivados extrinsecamente tienden a trabajar para alcanzar metas especificas con el
fin de obtener estas recompensas o evitar castigos. Esta forma de motivacion es
esencial para mantener un nivel basico de desempefio y cumplimiento de las
obligaciones laborales (Chrisnanto y Riyanto, 2024). La motivacion extrinseca es
crucial para asegurar que los empleados cumplan con sus responsabilidades basicas
y se esfuercen por alcanzar los objetivos establecidos. Sin embargo, es importante
complementarla con otros tipos de motivacion para mantener el compromiso a largo

plazo.

El reconocimiento y las recompensas son componentes fundamentales de la
motivacion extrinseca. Es valorado y que sus esfuerzos son reconocidos. Esto puede
manifestarse en forma de premios, aumentos salariales, promociones o incluso
elogios publicos. El reconocimiento no solo mejora la moral de los empleados, sino
gue también puede aumentar su lealtad y motivacion para seguir esforzandose.
Implementar un sistema soOlido de reconocimiento y recompensas. Las
organizaciones deben asegurarse de que estas recompensas sean justas y reflejen

verdaderamente el esfuerzo.

Los seguros de salud, planes de jubilacion, vacaciones pagadas y horarios
flexibles, son también factores importantes de motivacion extrinseca. Estos beneficios
no solo proporcionan seguridad y estabilidad a los empleados, sino que también
demuestran que la organizacion se preocupa por su bienestar. Ofrecer beneficios
competitivos puede ser una estrategia efectiva. Los beneficios adicionales son una
forma efectiva de motivacién extrinseca. Las organizaciones deben evaluar y ajustar

regularmente sus paquetes de beneficios para asegurarse.

Las politicas de recursos humanos, como las evaluaciones de desempefio, las
oportunidades de ascenso Yy las politicas de bonificacién, juegan un papel crucial en

la motivacion extrinseca. Estas politicas establecen las reglas y expectativas claras
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paralos empleados y proporcionan un marco para el reconocimiento y la recompensa.
Un sistema justo y transparente de gestion del rendimiento puede aumentar la
motivacion extrinseca al proporcionar objetivos claros y recompensas equitativas por
el buen desempefio. Las politicas de recursos humanos bien disefiadas pueden
fortalecer la motivacion extrinseca al proporcionar una estructura clara y justa para el
reconocimiento y la recompensa. Las organizaciones deben asegurarse de que estas

politicas sean transparentes y se apliguen de manera consistente.

Aunqgue la motivacion extrinseca es efectiva para lograr ciertos resultados a
corto plazo, tiene sus limitaciones. Puede no ser suficiente para mantener el
compromiso Yy la satisfaccién a largo plazo, ya que los empleados pueden llegar a
depender excesivamente de las recompensas externas y perder interés en su trabajo
intrinseco. Ademas, la competencia excesiva por recompensas puede generar un
ambiente de trabajo negativo y aumentar el estrés entre los empleados. Es
importante que las organizaciones complementen el trabajo positivo, oportunidades
de desarrollo profesional y tareas significativas. Esto asegurara un equilibrio saludable

y sostenible en la motivacion de los empleados (Chrisnanto y Riyanto, 2024).

Respecto a las teorias son: El modelo de tres componentes de Meyer y Allen
(1993) que ofrece una estructura integral para comprender el compromiso
organizacional. En primer lugar, el componente afectivo se centra en los sentimientos
emocionales y la conexion personal que los empleados desarrollan con su
organizacion. Se basa en la percepcion de los empleados sobre las alternativas
disponibles en el mercado laboral y en su compromiso de mantenerse en la
organizacion debido a la percepcion de que los beneficios superan los costos de
dejarla (Jelly et al., 2024).

El componente normativo del modelo aborda el compromiso organizacional en
términos de una obligacion moral o social percibida con expectativas sociales o
creencias éticas relacionadas con la lealtad y el compromiso a largo plazo (Ingsih et
al., 2024). En conjunto, estos tres componentes ofrecen una comprension holistica
del compromiso organizacional, integrando aspectos emocionales, evaluativos y

normativos que influyen en la relacién entre los empleados y su lugar de trabajo.
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Otra teoria relevante es el modelo de compromiso de Kahn (1990), que ofrece
una vision multidimensional del compromiso de los empleados con la organizacion.
Este modelo destaca varios aspectos importantes. Primero, el compromiso de
contribuir activamente al éxito y efectividad de la empresa. Segundo, el compromiso
de identificacidén se centra en el sentido de pertenencia y la conexién personal que los
empleados desarrollan con la cultura, los valores y la identidad de la empresa. Este
tipo de compromiso muestra como los empleados se alinean a su disposiciéon a
representar y defender sus intereses en su labor diaria. El modelo de Kahn subraya
la importancia de fomentar tanto la contribucion activa como la identificacion personal
de los empleados con la organizacion. Al hacerlo, las empresas pueden crear un
entorno donde los trabajadores se sientan verdaderamente conectados y motivados,

lo que conduce a un mayor compromiso y rendimiento (Chrisnanto y Riyanto, 2024).

Este compromiso se refleja en la disposicion del empleado para esforzarse en
alcanzar y se manifiesta a través de la lealtad, el sentido de pertenencia y la
alineacion. Este compromiso es crucial en el sector publico, garantiza que los
servidores publicos trabajen con dedicacion y proactividad. Fomentar el compromiso
organizacional en el sector publico es esencial para asegurar que los empleados
estén motivados y alineados con los objetivos de la institucion (Ibrahim et al., 2023).
La implementacion efectiva de politicas publicas, beneficiando a la comunidad en

general.

Reconocer y fortalecer estas caracteristicas puede ayudar a las instituciones
publicas a crear un entorno de trabajo mas comprometido y productivo, lo cual es
esencial para cumplir con su mision de servicio publico. Identificar y potenciar estas
caracteristicas del compromiso organizacional es crucial para las instituciones
publicas (Ibrahim et al., 2023). En el sector publico tiene un alcance significativo,
debido que influye en la retencibn de empleados, la eficiencia operativa y la
satisfaccion del ciudadano. Un alto nivel de compromiso puede resultar en una mayor

estabilidad del personal, menores tasas de rotacion y una mayor eficiencia.

Los elementos internos que afectan incluyen la satisfaccion personal en el
trabajo, el sentido de logro y realizacion (Tegegne et al., 2024). Estos factores son
fundamentales para promover un alto nivel de compromiso y asegurar que los

empleados se sientan apreciados y motivados. Fomentar y fortalecer estos elementos
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internos puede ayudar a las instituciones publicas a mantener un alto nivel de
compromiso organizacional entre sus empleados. Al priorizar la satisfaccion personal,
el sentido de logro se puede asegurar que los empleados estén motivados y

comprometidos, lo que resulta en un mejor desempefio y mayor efectividad.

Los factores externos que afectan el compromiso organizacional en el sector
publico incluyen la estabilidad y seguridad laboral. Estos factores externos son
fundamentales en el sector publico y para mantener un nivel adecuado de
compromiso entre los empleados. Las politicas y beneficios que abordan estos
factores externos pueden ser herramientas efectivas para mejorar el compromiso

organizacional y asegurar una fuerza laboral estable y motivada.

Las instituciones pueden adoptar varias estrategias, como ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional, reconocer y recompensar el buen
desempeiio, mejorar las condiciones laborales y fomentar un ambiente inclusivo y
respetuoso (Tegegne et al., 2024). Implementar estas estrategias no solo incrementa
el compromiso organizacional, sino que benefician tanto a la organizacion como a la
comunidad a la que sirven. Adoptar estas estrategias es esencial para que las
instituciones publicas mantengan un personal motivado y comprometido. Las
organizaciones pueden mejorar significativamente su desempefio y eficiencia,

resultando en una mejor calidad de servicio para la comunidad (lbrahim et al., 2023).

Gestionar puede ser desafiante debido a factores como la burocracia, la falta
de recursos y las limitaciones presupuestarias. Ademas, la naturaleza del trabajo en
el sector publico a menudo implica lidiar con altos niveles de estrés y presion, lo que

puede afectar negativamente el compromiso (Xie, 2023).

Empleados comprometidos tienden a ser mas productivos, a tener una mejor
actitud hacia su trabajo y a proporcionar un mejor servicio a la comunidad. Esto puede
llevar a una mayor satisfaccion de la ciudadania y a una mejora en la percepcion del
sector publico (Xie, 2023). Invertir en el compromiso de los empleados puede resultar

en una administracion mas eficiente y en un mejor servicio a la sociedad.

Ofrecer programas de desarrollo profesional es una estrategia efectiva para
aumentar el compromiso organizacional en los servidores publicos. Estos programas
pueden incluir formacion continua, oportunidades de ascenso y mentorias. Al invertir
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en el desarrollo profesional de los empleados, las organizaciones pueden fomentar
un mayor compromiso y motivacion, lo que a su vez mejora el desempefio y la
satisfaccion laboral (Tziner et al., 2023). Los programas de desarrollo profesional no

solo benefician a los empleados individuales.

Medir el compromiso organizacional en el sector publico es fundamental para
entender el estado actual y las areas de mejora. Esto puede realizarse mediante
encuestas de compromiso, entrevistas y evaluaciones de desempefio. Herramientas
como el indice de Compromiso de los Empleados (ECI) proporcionan datos valiosos
sobre el nivel de compromiso y ayudan a las organizaciones a desarrollar estrategias
efectivas para mejorarlo (lbrahim et al., 2023). La medicion regular del compromiso
organizacional permite a las instituciones publicas adaptar sus politicas y practicas
para mejorar el compromiso y, en consecuencia, la eficiencia y efectividad del servicio

publico.

La dimension de compromiso afectivo se vincula con la tercera teoria vinculada
gue es el Modelo del Intercambio Social propuesto por Homans revisado por Morris
& Mo (2023) postula que el compromiso organizacional surge de un intercambio
dinamico entre los empleados y la organizacion, donde ambos actores proporcionan
y reciben beneficios mutuos. Desde la perspectiva de los empleados, estos ofrecen
su esfuerzo, dedicacion y contribucién al éxito de la empresa y oportunidades de
desarrollo y un ambiente de trabajo favorable (Ibrahim et al., 2023). Por otro lado, la
organizacion proporciona a los empleados recursos, apoyo y oportunidades de

crecimiento, buscando maximizar la eficiencia y la efectividad de su fuerza laboral.

El compromiso afectivo conlleva que los empleados que tienen un alto
compromiso afectivo se alinean profundamente lo que les inspira a quedarse y a
esforzarse mas en su trabajo. Este tipo de compromiso es fundamental para retener
talento y construir una fuerza laboral leal y motivada. Las organizaciones deben crear
un ambiente que cultive este compromiso para mejorar la satisfaccion de sus
empleados. Fomentar el compromiso afectivo es esencial para cualquier organizacion
gue quiera mantener a sus empleados motivados y dedicados. Un entorno que nutra
este tipo de compromiso no solo mejora el desempefio individual, sino que también

contribuye a la estabilidad y el éxito general de la empresa (Ibrahim et al., 2023).
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Diversos elementos pueden impactar la lealtad emocional de los empleados,
como las oportunidades de crecimiento profesional y el reconocimiento de sus logros.
Un liderazgo competente y un entorno laboral favorable pueden intensificar la
conexion afectiva de los empleados con la organizacion (Xie, 2023). Ademas,
proporcionar oportunidades para el crecimiento y el desarrollo puede aumentar su
sentido de pertenencia y compromiso. Identificar y potenciar estos factores puede
ayudar a las organizaciones a aumentar el compromiso afectivo de sus empleados,
lo que puede llevar a una mayor retencién y a un desempefo superior (Tegegne et
al., 2024).

Los lideres que muestran empatia, apoyo y reconocimiento hacia sus
empleados pueden fomentar un fuerte sentido de conexion y lealtad. Ademas, los
lideres que comunican claramente la vision ayudan a los empleados a sentirse parte
de algo mas grande, lo que fortalece su compromiso afectivo (Kohnen et al., 2024).
Los lideres deben estar capacitados para desarrollar habilidades interpersonales y de

comunicacion efectivas que promuevan un ambiente de confianza y respeto.

La cultura organizacional es otro factor clave que afecta el compromiso
afectivo. Una cultura positiva, inclusiva y orientada a valores puede aumentar la
identificacion de los empleados con la organizacion (Tziner et al., 2023). Las
organizaciones deben trabajar continuamente en cultivar conectados
emocionalmente con la empresa. Esto incluye formacion continua, programas de
mentoria y planes de carrera claros. Invertir en el desarrollo profesional de los
empleados no solo mejora sus habilidades y competencias, sino que también
fortalece su compromiso afectivo, lo que puede conducir a una mayor retencion y

rendimiento laboral.

El reconocimiento y la apreciaciéon del desempefio son esenciales para
fortalecer el compromiso afectivo, son reconocidos por sus contribuciones, tienden a
desarrollar un mayor vinculo emocional con la organizacién. Esto puede lograrse a
través de elogios publicos, premios, bonificaciones y una cultura de feedback positivo.
Establecer sistemas de reconocimiento efectivos es una estrategia clave para
fomentar el compromiso afectivo. Las organizaciones deben ser apreciados por el
trabajo. Ademas, estan mas dispuestos a superar obstaculos y desafios, lo que

mejora el rendimiento general (Kohnen et al., 2024).
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El compromiso afectivo que sienten un fuerte vinculo emocional con su
organizacion son menos propensos a buscar empleo en otros lugares (Tziner et al.,
2023). Las organizaciones que invierten en fortalecer el compromiso afectivo pueden
disfrutar de una mayor estabilidad en su fuerza laboral, lo que es esencial para el
crecimiento y la continuidad del negocio. Aplicar estas estrategias de manera
coherente y continua puede ayudar a las organizaciones a construir un fuerte
compromiso afectivo entre sus empleados, lo que a su vez mejora la retencién y el

rendimiento.

Promover el compromiso afectivo puede ser desafiante debido a factores como
la variabilidad en las expectativas de los empleados y los cambios organizacionales.
Las organizaciones deben ser adaptables y estar dispuestas a ajustar sus estrategias
segun sea necesario para abordar estos desafios. Ademas, es importante realizar
evaluaciones regulares del compromiso afectivo para identificar areas de mejora y
hacer ajustes en consecuencia (Tziner et al., 2023). Superar estos desafios implica
comprender a fondo las necesidades y expectativas de los empleados con los talentos

mas destacados.

La dimensidén del compromiso continuo se vincula con el modelo de Kahn
(1990) porgque que se refiere a la voluntad de los empleados a largo plazo. Este
aspecto del compromiso se basa en la percepcion de estabilidad y seguridad laboral,
asi como en la confianza en las oportunidades futuras que ofrece la organizacion en
términos de desarrollo profesional y crecimiento personal (Sagituly y Guo, 2021). En
conjunto, estos tres componentes del compromiso de Kahn proporcionan una
comprension integral de la conexion emocional, cognitiva y conductual que los
empleados tienen con su lugar de trabajo, destacando la importancia de la
identificacion con la organizacion, la contribucién activa y la voluntad de permanencia

a largo plazo.

Esto puede incluir consideraciones financieras, de carrera y de estilo de vida.
El compromiso continuo puede ser un arma de doble filo; aunque asegura la retencién
de empleados, puede no estar acompafiado de un alto rendimiento o satisfacciéon
laboral. Las organizaciones deben equilibrar este tipo de compromiso con estrategias

gue fomenten el compromiso afectivo y normativo (Kohnen et al., 2024).
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Varios factores pueden influir en el compromiso continuo de los empleados,
incluyendo la estabilidad laboral, los beneficios econémicos, las oportunidades de
crecimiento profesional y la falta de alternativas de empleo viables. La percepcion de
los empleados sobre la seguridad y las oportunidades que ofrece su empleo actual
juega un papel crucial en su decision de quedarse (Sagituly y Guo, 2021). Entender
estos factores puede ayudar a las organizaciones a desarrollar politicas.

La estabilidad laboral es un factor clave que contribuye al compromiso
continuo. Los empleados valoran la seguridad y la predictibilidad que proporciona un
empleo estable. La incertidumbre en el mercado laboral puede hacer que los
empleados valoren mas la estabilidad ofrecida por su empleador actual, aumentando
asi su compromiso continuo (Xie, 2023). Ofrecer estabilidad laboral puede ser una
estrategia efectiva para retener talento, pero debe complementarse con otras formas

de compromiso para asegurar.

Los beneficios econdmicos, como el salario competitivo, los bonos, y los
beneficios adicionales como seguros de salud y planes de jubilacién, son factores
importantes en el compromiso continuo. Los empleados sopesan estos beneficios al
considerar las implicaciones financieras de cambiar de trabajo. Un paquete de
compensacion atractivo puede ser un fuerte motivador para que los empleados
permanezcan en la organizacion (Sagituly y Guo, 2021). Las organizaciones deben
ofrecer paquetes de compensacién competitivos para atraer y retener talento, pero
también deben enfocarse en otros aspectos que fomenten un compromiso mas

profundo y significativo.

Las oportunidades de crecimiento profesional, como las promociones y el
desarrollo de habilidades, también influyen en el compromiso continuo. Los
empleados que ven una trayectoria clara de desarrollo dentro de la organizacion
pueden estar mas inclinados a quedarse. La falta de oportunidades de crecimiento
puede hacer que los empleados consideren otras opciones de empleo, reduciendo su

compromiso continuo (Kohnen et al., 2024).

La percepcion de la falta de alternativas de empleo viables puede fortalecer el
compromiso continuo. Cuando los empleados sienten que no tienen mejores opciones

disponibles en el mercado laboral, pueden decidir quedarse en su empleo actual. Esto
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puede ser debido a la falta de oportunidades en su campo, la competencia intensa, o
factores personales que limitan su movilidad laboral (Tegegne et al., 2024). Si bien la
falta de alternativas puede aumentar el compromiso continuo, las organizaciones
deben asegurarse de que los empleados se queden por razones positivas, como la
satisfaccion y el desarrollo, en lugar de la falta de opciones.

El compromiso continuo puede tener riesgos si no se maneja adecuadamente.
Los empleados que permanecen en la organizacion Unicamente por los beneficios
econdémicos o la falta de alternativas pueden no estar motivados o comprometidos
con su trabajo (Sagituly y Guo, 2021). Esto puede llevar a un bajo rendimiento, falta
de innovacion y una moral laboral baja. Las organizaciones deben equilibrar el
compromiso continuo con estrategias que también fomenten el compromiso afectivo
y normativo para asegurar que los empleados estén verdaderamente comprometidos

y motivados.

Para fortalecer el compromiso continuo, las organizaciones pueden
implementar estrategias como ofrecer paquetes de compensacion competitivos,
asegurar la estabilidad laboral, proporcionar oportunidades de desarrollo profesional
y crear un ambiente de trabajo positivo. Estas estrategias no solo retienen a los
empleados, sino que también mejoran su satisfaccion y desempefio. Una estrategia
integral que combine el compromiso continuo con otros tipos de compromiso puede

llevar a una fuerza laboral mas motivada y productiva (Xie, 2023).

Mientras que el compromiso afectivo se basa en un vinculo emocional con la
empresa. Ambos tipos de compromiso son importantes, pero tienen diferentes
implicaciones para estar mas motivados y a mostrar un mayor rendimiento (Sagituly
y Guo, 2021). Las organizaciones deben trabajar para desarrollar tanto el compromiso

continuo como el afectivo para crear un ambiente de trabajo equilibrado y motivador.

Evaluar el compromiso continuo de los empleados puede proporcionar
informacion valiosa sobre sus intenciones de permanencia y las razones detras de
ellas. Esto puede hacerse a través de encuestas de satisfaccidon laboral, entrevistas
y evaluaciones de desempefio. Comprender las motivaciones de los empleados para
guedarse puede ayudar a las organizaciones a desarrollar estrategias efectivas de

retencion. La evaluacién regular del compromiso continuo permite a las
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organizaciones adaptar sus politicas y practicas para retener talento de manera
efectiva, asegurando al mismo tiempo que los empleados estén motivados y
comprometidos (Kohnen et al., 2024).

El compromiso normativo se basa en la lealtad y el sentido del deber, donde
los empleados sienten que deben quedarse con la organizacién porgue es lo correcto.
Esta forma de compromiso se diferencia del afectivo, que es emocional, y del continuo
puede ser un fuerte motivador para los empleados, asegurando que sientan una
responsabilidad inherente hacia la organizacion (Xie, 2023). Es crucial para las
empresas fomentar este tipo de compromiso mediante la creacion de un entorno ético

y justo.

Varios factores pueden influir en el compromiso normativo, incluyendo la
cultura organizacional, las politicas de recursos humanos y las experiencias
personales de los empleados dentro de la empresa. Un entorno que promueve valores
eticos y el respeto puede aumentar el sentido de obligacion de los empleados
(Kohnen et al., 2024). Ademas, la socializacion organizacional y la formacion en ética
también juegan un papel importante. El respeto puede fortalecer el compromiso

normativo de los empleados, asegurando contribuir a su éxito.

Las organizaciones que practican lo que predican y mantienen altos
estandares éticos tienden a tener empleados con un fuerte compromiso normativo.
Las organizaciones deben trabajar y que promueva principios éticos. Esto no solo
mejora el compromiso normativo, sino que también contribuye a una reputacion

positiva y sostenible.

La socializacion organizacional, que incluye la induccién y la integracion de
nuevos empleados, es crucial para el desarrollo del compromiso normativo. A través
de este proceso una socializacion efectiva puede fortalecer el sentido de obligacion y
lealtad hacia la empresa. Las organizaciones deben invertir en programas de
socializacion bien disefiados que ayuden a los nuevos empleados a integrarse y

alinearse con la empresa (Xie, 2023).

Las experiencias personales de los empleados dentro de la organizacion
también influyen en su compromiso normativo. Las experiencias positivas, como el
reconocimiento y el apoyo de los lideres, pueden fortalecer el sentido de obligacion
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moral. Por otro lado, las experiencias negativas pueden debilitar este compromiso.
Las organizaciones deben asegurarse de que las experiencias diarias de los

empleados sean positivas y alineadas con los valores organizacionales.

La formacién en ética es una herramienta efectiva para fortalecer el
compromiso normativo. Los programas de formacion en ética ayudan a los empleados
a entender la importancia de actuar de manera ética y a alinearse con los valores de
la organizacion (Sagituly y Guo, 2021). Esto refuerza el sentido de obligacién moral y
lealtad hacia la empresa. Implementar programas de formacion en ética de manera
regular puede ayudar a las organizaciones a fomentar un entorno ético y a fortalecer

el compromiso normativo de los empleados.

En ocasiones los empleados sienten una obligacion moral hacia su
organizacion, es menos probable que busquen oportunidades de empleo en otros
lugares. Este sentido de lealtad y deber puede reducir la rotacion de personal y
aumentar la estabilidad de la fuerza laboral (Tegegne et al., 2024). Fomentar el
compromiso normativo es una estrategia efectiva para mejorar la retencién de
empleados. Las organizaciones deben enfocarse en crear un ambiente ético y de

apoyo para mantener a los empleados comprometidos a largo plazo.

El compromiso normativo también puede influir en el desempefio laboral. Los
empleados que permanecen en la organizacion suelen mostrar un alto nivel de
dedicacion y esfuerzo en su trabajo. Este compromiso puede llevar a un mejor
rendimiento y una mayor contribucidon al éxito organizacional. Las organizaciones
deben valorar y fomentar el compromiso normativo, ya que puede traducirse en un

mejor desempefio y una mayor eficiencia en el lugar de trabajo (Kohnen et al., 2024).

Para fomentar el compromiso normativo, las organizaciones pueden
implementar diversas estrategias, como promover una cultura ética, ofrecer
programas de formacion en ética, reconocer y recompensar comportamientos éticos.
También es importante que los lideres actien como modelos a seguir y demuestren
un comportamiento ético en sus acciones diarias. Implementar estas estrategias
puede ayudar a las organizaciones a desarrollar un fuerte compromiso normativo
entre los empleados, lo que puede mejorar la retencion, el desempefio y la

satisfaccion laboral (Tegegne et al., 2024).
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Promover el compromiso normativo puede ser desafiante debido a factores: la
variabilidad en las expectativas de los empleados y los cambios organizacionales. Las
organizaciones deben ser adaptables y estar dispuestas a ajustar sus estrategias
segun sea necesario para abordar estos desafios (Sagituly y Guo, 2021). Ademas, es
importante realizar evaluaciones regulares del compromiso normativo para identificar
areas de mejora y hacer ajustes en consecuencia. Superar estos desafios y promover
un entorno de trabajo ético y comprometido. Las organizaciones que logran hacerlo

estaran mejor posicionadas en mantener un alto nivel de desempefio.

Este proceso de intercambio esté influenciado por la percepcion de equidad y
reciprocidad por parte de ambas partes, donde los empleados evaltan si las
recompensas recibidas son proporcionales a sus esfuerzos y contribuciones, y la
organizacion considera si los beneficios proporcionados son suficientes para retener
y motivar a su personal (Chrisnanto y Riyanto, 2024). Asi, el compromiso
organizacional se nutre de esta relacion de intercambio continuo, donde la calidad de
las interacciones entre empleados y empleadores, asi como la satisfaccion percibida
con el acuerdo laboral, son determinantes clave de la vinculacion emocional y la

lealtad hacia la organizacion.
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Il. METODOLOGIA

Se empleo el enfoque cuantitativo, que se refiere a la investigacion que se basa en el
analisis de datos numéricos para describir y explicar fendbmenos (Hernandez y
Mendoza, 2014). El tipo fue basico, que se refiere al primer nivel de conocimiento y
se sustenta en la comprensién fundamental de los conceptos, sus relaciones y su
implicancia (Hernandez et al., 2018) que se esta expandiendo el conocimiento previo
con el fin de entender como se relacionan las variables, apoyandose en las teorias ya
establecidas. La investigacion tuvo un enfoque correlacional, ya que su objetivo fue
evaluar la conexién entre la motivacion en el trabajo y el compromiso con la
organizacion. Para lograrlo, se empled el método hipotético-deductivo, lo cual facilitd
la formulacién de hipétesis pertinentes al estudio.

La investigacion se estructuré como un disefio no experimental y transversal,
siendo clasificada como un estudio observacional (Espinoza-Casco et al., 2023). Los
datos fueron recolectados en un momento especifico, sin intervencion sobre las
variables independientes. Este enfoque permitio realizar un analisis comparativo de
la situacion en un punto determinado en el tiempo, proporcionando un examen
detallado del tema. Al evitar la manipulacion de las variables, se mantuvo la
objetividad de los resultados, lo que ayudd a identificar patrones y tendencias

naturales en el contexto de la investigacion.

Las variables consideradas en este estudio son la motivacién laboral y el
compromiso organizacional. De acuerdo con Bayser (2022), la motivacion laboral se
define como el impulso interno que lleva a los empleados a cumplir sus metas y
objetivos en el trabajo. Sefiala que esta motivacion se origina a partir de factores como

el reconocimiento, la responsabilidad, la remuneracién y las condiciones laborales.

La operacionalizaciéon de la variable, a partir de la Teoria de la motivacion de
Herzberg, se subdivide en (a) la motivacion intrinseca (factores de higiene) y (b) la

motivacion extrinseca (factores de motivacion).

La definicién de la variable compromiso organizacional, segun Meyer y Allen
(1991), se refiere al vinculo psicolégico y emocional que los empleados establecen

con su organizacion, caracterizado por una fuerte identificacion con los objetivos y
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valores de la empresa, asi como por un deseo activo de contribuir al éxito

organizacional.

Esta variable se operacionaliza, a partir del Modelo tridimensional del
compromiso de Meyer y Allen (1991) mencionando el (a) compromiso afectivo, (b)

compromiso continuo y (C) compromiso normativo.

Poblacion y muestra: El estudio se centré en un grupo especifico de individuos
pertenecientes a la poblacion, compuesto por 82 servidores publicos de una
Municipalidad Provincial en Ayacucho. Se utilizaron criterios de inclusion y exclusion
para definir la muestra. Fueron excluidas las personas sin un vinculo laboral actual y
aquellas que no estuvieran directamente relacionadas con los servicios municipales.
En cambio, se incluyeron todos los empleados que trabajaban de manera regular en

la municipalidad y contaban con un contrato vigente.

Para establecer el tamafio de la muestra, se aplicé una formula estadistica
destinada a obtener una muestra representativa, con una probabilidad de p=50% vy
g=50%. Partiendo de una poblacion de 82 servidores publicos, y utilizando un nivel
de confianza del 95% junto con un margen de error del 5%, se determiné que era

necesario encuestar a 74 servidores publicos de la municipalidad objetivo del estudio.

Para la recoleccidn de datos, se utilizé una encuesta disefiada para evaluar las
variables vinculadas a la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Los
instrumentos empleados en esta medicion fueron elaborados a partir de un marco
tedrico exhaustivamente revisado. Esta metodologia permitié obtener datos precisos
y relevantes sobre las dinamicas de motivacion y compromiso dentro del entorno
laboral estudiado. Los instrumentos necesarios para esta medicion fueron
desarrollados basandose en las bases tedricas revisadas. Para la variable motivacion
laboral, a partir de la teoria de motivacion de Herzberg se identificaron las
dimensiones: (a) motivacion intrinseca para el cual se formularon diez indicadores:
Reconocimiento, Logro, Responsabilidad, Desarrollo Personal, Interés en el Trabajo,
Variedad en las Tareas, Sentido de Propdsito, Autonomia, Feedback, Desafio.
Mientras que para la dimensién (b) motivacion extrinseca se formularon los siguientes
diez indicadores: Salario, Beneficios, Reconocimiento Externo, Seguridad Laboral,

Condiciones de Trabajo, Oportunidades de Ascenso, Prestigio, Competencia, Horario
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Flexible y Reconocimiento Interno. Para medirlo se considera utilizar una escala de
Likert.

Por otra parte, para la segunda variable Compromiso organizacional, en base
a la teoria de Meyer y Allen (1991) se identificaron como dimensiones a (a)
Compromiso afectivo con los indicadores: Identificacion con la Organizacion, Lealtad
Organizacional, Esfuerzo Discrecional, Orgullo de Pertenencia e Integracion
Personal-Organizacion. Mientras que para la dimension (b) compromiso continuo se
identificaron los indicadores: Costo de Salida, Valores Personales, Compromisos
Adquiridos, Inversion en la Organizacion y Expectativas de Futuro. Ademas, para la
dimensioén (c) Compromiso normativo se consideraron los indicadores: Sentido de
Deber, Cumplimiento de Normas, Expectativas Sociales, Identificacion Externa y
Estabilidad Relacional. Para evaluarlo se emplea una escala de Likert.

Ambos instrumentos fueron sometidos a una prueba de validez mediante el
juicio de expertos (Anexo 2) y a una prueba de confiabilidad utilizando el Alfa de
Cronbach. Para ello, se realiz6 una prueba piloto con un grupo de 20 participantes de
la poblacion. Los resultados obtenidos mostraron coeficientes Alfa de Cronbach
superiores a 0,7, lo que indica una fiabilidad aceptable. El analisis se present6 en el

anexo 4.

Se empled una encuesta para recopilar datos, enfocada en medir las variables
relacionadas con la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Los
instrumentos utilizados para esta medicion fueron desarrollados con base en un
marco tedrico cuidadosamente revisado. Esta estrategia metodologica facilitdo la
obtencion de datos precisos y significativos sobre las dinamicas de motivacion y

compromiso en el contexto laboral analizado.

Aspectos éticos: Se aseguro la participacion voluntaria de los sujetos y se cumplieron
con las normas APA. Asimismo, se aplico el Codigo de Etica de la UCV (2022),
cubriendo los principios fundamentales establecidos desde el articulo 4 hasta el
articulo 9. Esta rigurosa aplicaciéon de estandares éticos garantizo el respeto y la
proteccion de los derechos de los participantes durante todo el proceso de

investigacion. Estos articulos tratan sobre la obligacion del investigador, la aptitud
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cientifica requerida, la meticulosidad en el trabajo, la sinceridad, la busqueda del
bienestar, asi como la integridad y la autonomia.

Se demostré un respeto significativo hacia los participantes mediante un
proceso de consentimiento informado y voluntario, asegurando que comprendieran
plenamente el propoésito y los procedimientos de la investigacion. Se puso énfasis en
proteger la confidencialidad y privacidad de los datos, salvaguardando la integridad y
el bienestar de los individuos involucrados. Estas medidas subrayan el compromiso
con la integridad académica y los estandares éticos en la investigacion cientifica.
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lll. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos
Se presentan los resultados descriptivos para ambas variables.

Figura 1

Resultados descriptivos para la motivacion laboral y sus dimensiones
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En la figura 1 se observa que el 38% de los servidores publicos calificaron en
un nivel alto la motivacién intrinseca., mientras que un 35% expresaron un valor muy
alto. Ademas, para la motivacion extrinseca, el 58% expresé que su motivacion se
encontraba en un nivel regular, mientras que un 23% expreso que este era de un nivel
bajo. Y de forma conjunta, el 57% expres6 que su motivacion laboral se encontraba

en un nivel alto y un 28% que estaba en un nivel regular.

En la municipalidad de Ayacucho, la motivacién laboral de los servidores
publicos presenta un resultado variado donde muchos empleados muestran un alto
grado de satisfaccion y compromiso personal con su trabajo, reflejando una
motivacion intrinseca significativa, existen también claros indicios de que los factores
extrinsecos como condiciones de trabajo, reconocimientos y politicas de incentivos
no estan del todo alineados con las expectativas o necesidades de los trabajadores.
Este desbalance sugiere que, mientras algunos empleados encuentran gratificacion

personal y profesional en sus roles, otros perciben una falta de apoyo externo, lo que
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podria influir negativamente en su rendimiento general y satisfaccion. Optimizar estos

factores extrinsecos podria no solo mejorar la motivacion general sino también

equilibrar la satisfaccion laboral a través de la plantilla.

Figura 2

Resultados descriptivos para el compromiso organizacional y sus dimensiones
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En la figura 2 se observa que el 54% de los servidores publicos calificaron en
un nivel alto el compromiso afectivo., mientras que un 27% expresaron un valor muy
alto. También, para el compromiso continuo, el 43% expresd que su COmpPromiso en
este aspecto se encontraba en un nivel regular, mientras que un 22% expreso que
este era de un nivel alto. Ademas, el 42% expres6 que su compromiso normativo era
de un nivel regular, y el 23% que era en un nivel alto. Estos resultados descriptivos
parciales conllevan a afirma que un 47% considera que Su compromiso organizacional

es de un nivel regular, y un 34% de un nivel alto.

En la municipalidad de Ayacucho, los servidores publicos muestran un aspecto
variado de compromiso hacia la organizacion, expresado a través de compromisos
afectivo, continuo y normativo. Se observa un grado considerable de compromiso
afectivo, indicando que muchos empleados sienten un vinculo emocional fuerte y
personal con la municipalidad, lo que posiblemente facilita un sentido de lealtad y
pertenencia. Sin embargo, el compromiso continuo, que refleja la evaluacion de la

efectividad mediante la contribucion personal a los objetivos organizacionales, y el
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compromiso normativo, relacionado con la percepcion de obligaciones morales hacia
la organizacion, muestran niveles mas moderados. Estos hallazgos sugieren que,
aunque existe un sentimiento positivo hacia la organizacién, la motivacién para
contribuir efectivamente y sentirse moralmente obligado a permanecer podria
necesitar fortalecimiento, reflejando oportunidades para politicas orientadas a mejorar
la integracion y efectividad de los empleados en sus roles.

Se observa que el tipo de motivacidén principal en la poblacion de servidores
publicos de la municipalidad en estudio corresponde a la motivacion intrinseca.,
mientras que la motivacion extrinseca requiere ser complementada con programas
de incentivo. Por otra parte, se identificd que el tipo de compromiso principal en esta
poblacion corresponde al compromiso afectivo caracterizado por un apego a la

institucion y lo que representa.
3.2 Resultados inferenciales
Se presentan los resultados de la prueba de normalidad.

Tabla 1

Prueba de hipotesis

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Motivacién laboral ,328 74 ,000
Compromiso organizacional ,237 74 ,000

En la tabla 1 se presenta los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov para las variables Motivacion Laboral y Compromiso
Organizacional en una municipalidad revelaron significancias de 0,000, rechazando
la hipdtesis de la existencia de normalidad para ambas distribuciones. Esto indica una
desviacién de la normalidad, lo que sugiere que los datos no estan distribuidos de
manera uniforme y probablemente estén influenciados por factores externos e

internos.

En base a haber identificado que no existe normalidad en los datos, es
inapropiado aplicar pruebas paramétricas que asumen distribuciones normales para
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analizar correlaciones entre estas variables. Por lo tanto, es recomendable utilizar la
prueba no paramétrica de Rho de Spearman para estudiar la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional. Esta prueba es adecuada para

manejar datos con distribuciones no normales.
Respecto a la hipétesis principal de la investigacion, esta fue:

Ho: La motivacion laboral no se relaciona directamente con el compromiso
organizacional en los servidores publicos de una Municipalidad Provincial en
Ayacucho, 2024.

Ha: La motivacion laboral se relaciona directamente con el compromiso
organizacional en los servidores publicos de una Municipalidad Provincial en
Ayacucho, 2024.

Se evalud y se obtuvo la siguiente tabla, considerando un nivel de significancia

del 5% para la prueba de hipétesis.

Tabla 2

Prueba de hipdtesis principal

Correlaciones

Motivacién Compromiso
laboral organizacional
Coeficiente de correlacion 1,000 ,681"
Motivacion laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 74 74
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,681™ 1,000
Compromiso ] ]
o Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 74 74

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 2 presenta los resultados de la prueba de hipétesis principal que
afirmaba la correlacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
para una muestra de 74 individuos. Con un nivel de significancia establecido en 0.05
(bilateral), se observd unas correlaciones positivas de 0,681 con una significancia
menor a 0.05. De forma complementaria, en el anexo 6 se observa las demas

correlaciones existentes entre las dimensiones de ambas variables.
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Esto implica que a medida que los empleados que se sienten mas motivados
en su trabajo también tienden a estar comprometidos con su organizacion. La
significancia del resultado sugiere que esta relacion no es producto del azar, sino que
refleja una conexion real y relevante. Este hallazgo destaca la importancia de
fomentar un ambiente de trabajo que motive a los empleados, debido que esto podria

traducirse en un mayor compromiso y lealtad hacia la organizacion.

Respecto a la hipétesis especifica 1 de la investigacion, esta fue:

Ho: La motivacién laboral no se relaciona con el compromiso afectivo en los

servidores publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024.

Ha: La motivacién laboral se relaciona con el compromiso afectivo en los servidores

publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024.

Se evalud y se obtuvo la siguiente tabla, considerando un nivel de significancia

del 5% para la prueba de hipétesis.
Tabla 3

Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

Motivacién Compromiso
laboral afectivo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,639”
Motivacion laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 74 74
Rho de Spearman .
Coeficiente de correlacion ,639 1,000
Compromiso afectivo Sig. (bilateral) ,000
N 74 74

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 3 presenta los resultados de la prueba de hipotesis especifica 1 que
afirmaba que existe correlacion entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo
para una muestra de 74 individuos. Con un nivel de significancia establecido en 0.05
(bilateral), se observd unas correlaciones positivas de 0,639 con una significancia

menor a 0.05; y una correlacion moderada. El andlisis de la hipétesis revel6 una
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correlacion positiva y moderada entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo,
lo que sugiere que a medida que los empleados se sienten mas motivados en su
trabajo, también tienden a desarrollar un mayor apego emocional hacia la

organizacion.

Respecto a la hipétesis especifica 2 de la investigacion, esta fue:

Ho: La motivacion laboral no se relaciona con el compromiso continuo en los

servidores publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024.

Ha: La motivacion laboral se relaciona con el compromiso continuo en los servidores

publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024.

Se evalud y se obtuvo la siguiente tabla, considerando un nivel de significancia

del 5% para la prueba de hipétesis.
Tabla 4

Prueba de hipotesis especifica 2

Correlaciones

Motivacién Compromiso
laboral continuo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,546"
Motivacion laboral Sig. (bilateral) . ,001
N 74 74
Rho de Spearman R
Coeficiente de correlacion ,546 1,000
Compromiso continuo Sig. (bilateral) ,001
N 74 74

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 4 presenta los resultados de la prueba de hipétesis que afirmaba la
correlacién entre la motivacion laboral y el compromiso continuo para una muestra de
74 individuos. Con un nivel de significancia establecido en 0.05 (bilateral), se observo
unas correlaciones positivas de 0,546 con una significancia menor a 0.05. El analisis
de la hipétesis mostré una relacién positiva y moderada entre la motivacion laboral y

el compromiso continuo, lo que sugiere que un aumento en la motivacion laboral
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puede estar vinculado a un mayor compromiso de los empleados con la organizacion

a lo largo del tiempo.

Respecto a la hipétesis especifica 3 de la investigacién, esta fue:

Ho: La motivacion laboral no se relaciona con el compromiso normativo en los

servidores publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024.

Ha: La motivacién laboral se relaciona con el compromiso normativo en los servidores

publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024.

Se evalud y se obtuvo la siguiente tabla, considerando un nivel de significancia
del 5% para la prueba de hipoétesis.

Tabla 5

Prueba de hipotesis especifica 3

Correlaciones

Motivacién Compromiso
laboral normativo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,595™
Motivacion laboral Sig. (bilateral) . ,001
N 74 74
Rho de Spearman ~
Coeficiente de correlacion ,595 1,000
Compromiso normativo Sig. (bilateral) ,001
N 74 74

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

La tabla 5 presenta los resultados de la prueba de hipotesis que afirmaba la
correlacién entre la motivacion laboral y el compromiso normativo para una muestra
de 74 individuos. Con un nivel de significancia establecido en 0.05 (bilateral), se
observo una correlaciéon positiva de 0,595 con una significancia menor a 0.05; lo que
refleja una correlacibn moderada, evidenciando que estas variables estan
significativamente ligadas en la muestra evaluada. Sin embargo, es importante
considerar que la correlacion no implica causalidad directa y que otros factores

también pueden influir en esta relacion.
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IV. DISCUSION

La discusion se realizé en funcién del objetivo general y los especificos. El
general fue determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los servidores publicos de una Municipalidad Provincial en
Ayacucho, en 2024. Los resultados de la prueba de hipétesis muestran una
correlacion significativa entre ambas variables, sugiriendo que los empleados mas

motivados se asocian con estar mas comprometidos con su organizacion.

Este hallazgo resalta la importancia de promover un ambiente de trabajo que
fomente la motivacion, lo que puede traducirse con un mayor compromiso Yy lealtad
de los empleados hacia la institucién. Sin embargo, es esencial considerar que esta
correlaciéon no implica una causalidad directa, y otros son los factores que pueden
influir en esta relacion, por lo que las estrategias organizacionales deben ser holisticas
e integrales. La investigacion confirmé que la motivacion laboral y el compromiso
organizacional estan estrechamente relacionados en los servidores publicos de la
municipalidad. Los resultados evidencian también la necesidad de fomentar un
entorno laboral que motive a los empleados, no solo para mejorar su compromiso,

sino también para optimizar el desempefio organizacional.

Los modelos tedricos de Maslow y Herzberg han explorado diversas
dimensiones psicoldgicas, sociales y organizacionales que afectan el comportamiento
y la actitud de los empleados en el lugar de trabajo. Estas teorias proporcionaron un
aporte al entendimiento de la complejidad de estos fenGmenos, y con ello se refuerza
los resultados de la investigacion. Aunque también dejan espacio para la evolucion e
integracion de nuevos enfoques que consideren las realidades cambiantes del

entorno laboral actual.

Sobre el vacio de conocimiento que abordo la investigacion, se identificé que
existe literatura sobre la motivacion laboral y el compromiso organizacional que
resultd util para una comprension adecuada de estos fendmenos en dicho contexto.
Con la informacion que se encontrd sustento para informar que, para mejorar la
gestion del talento humano en el @mbito publico, con el compromiso de los
trabajadores, se debe atender y cultivar un ambiente laboral armonioso basado en la

motivacion al trabajador.
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Los antecedentes nacionales también apoyan los hallazgos de este estudio.
Leguia-Maucaylle (2019) realiz6 una investigacién similar que encontr6 una
correlacion positiva entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional. Los
resultados mostraron que un aumento en la motivacion laboral se correlaciona con un
incremento en el compromiso organizacional y viceversa. Estos hallazgos refuerzan
la idea de que las estrategias para mejorar la motivacion pueden tener un impacto

positivo significativo en el compromiso de los empleados.

El hallazgo de que el compromiso afectivo es el tipo predominante de
compromiso entre los servidores publicos de la municipalidad es particularmente
relevante. Este tipo de compromiso, basado en el apego emocional, puede ser mas
duradero y resistente a los cambios organizacionales. Las organizaciones que logran
cultivar este tipo de compromiso entre sus empleados probablemente experimenten
mayores niveles de retencion y satisfaccion laboral. Por lo tanto, las estrategias de
gestion deberian enfocarse en fortalecer los lazos emocionales entre los empleados

y la institucion.

Es importante destacar que la motivacion en el trabajo impacta no solo en el
compromiso de cada persona, sino también en el ambiente general de la
organizacion. Cuando los empleados estan motivados, son mas propensos a
colaborar con sus colegas y a participar en proyectos que favorecen a la organizacion
en su conjunto. Este incremento en la cooperacion y la iniciativa no solo fortalece los
lazos dentro del equipo, sino que también contribuye a la construccién de una cultura
organizacional solida y cohesiva. Por ello, fomentar la motivacion es clave no solo
para el éxito individual, sino también para asegurar el bienestar y la efectividad

sostenida de la organizacion.

El compromiso afectivo, que representa el vinculo emocional de los empleados
con su lugar de trabajo, influye en su deseo de seguir formando parte de la
organizacion y en su disposicion a esforzarse mas alla de lo esperado. Este tipo de
compromiso es particularmente importante en el sector publico, donde la continuidad
y el conocimiento institucional son esenciales para brindar servicios eficientes.
Aquellos empleados con un alto grado de compromiso afectivo tienden a ser mas
resilientes ante los desafios y los cambios, lo que les permite adaptarse mejor a

nuevas politicas o procedimientos sin perder de vista los objetivos organizacionales.
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Asi, el compromiso afectivo se convierte en un elemento estratégico que apoya la

estabilidad y el crecimiento de la organizacion.

Es crucial que el desarrollo de politicas y practicas que promuevan tanto la
motivacion como el compromiso afectivo sea un proceso constante y adaptable. Dado
gue las necesidades y expectativas de los empleados pueden cambiar con el tiempo,
las organizaciones deben estar preparadas para ajustar sus enfoques en respuesta a
estos cambios. Evaluar regularmente estos factores mediante encuestas de
satisfaccion y otras herramientas de medicion puede ofrecer informacién valiosa para
identificar areas de mejora y crear intervenciones especificas que atiendan las
inquietudes de los empleados. En resumen, una gestién que priorice el bienestar de
los empleados no solo mejora su experiencia laboral, sino que también fortalece la

capacidad de la organizacion para alcanzar sus metas a largo plazo.

Acerca del objetivo especifico 1, que fue determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso afectivo se hallé una relacion significativa entre
las variables. Los fundamentos tedricos se basan en la teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow, que proporciond un marco para entender como las
necesidades intrinsecas influyen en el comportamiento laboral y el compromiso. Esta
teoria sugiere que cuando se satisfacen las necesidades internas de los empleados,
como el reconocimiento y la autorrealizacion, es mas probable que desarrollen un

compromiso solido con su organizacion.

Se demostro que la motivacion laboral y el compromiso afectivo son factores
cruciales para el éxito organizacional en la municipalidad. Las correlaciones destacan
la necesidad de fomentar un entorno que promueva la satisfaccion interna de los
empleados. Al hacerlo, las organizaciones no solo mejoran el compromiso y la lealtad
de los empleados, sino que también podran beneficiarse de un entorno laboral méas
positivo y productivo. Estos hallazgos proporcionan una base para desarrollar
politicas y practicas de gestion que se alineen con las necesidades y motivaciones de

los servidores publicos.

Estos resultados son importantes para la gestion de recursos humanos en el
sector publico. Fomentar la motivacion intrinseca podria ser una estrategia clave para

aumentar el compromiso organizacional. Esto puede lograrse a través de la creaciéon
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de un entorno de trabajo que valore y reconozca el esfuerzo individual, proporcione
oportunidades de desarrollo personal y profesional, y permita a los empleados sentir
qgue su trabajo es significativo y valioso. Ademas, complementar la motivacién
extrinseca con programas de incentivos adecuados podria potenciar ain mas el

compromiso de los empleados.

En relacién con el objetivo especifico 2, que buscaba identificar la conexion
entre la motivacién laboral y el compromiso continuo, se encontr6 una relacion
significativa entre estas variables. Esto resalta la interdependencia entre la
satisfaccion personal de los empleados y su fidelidad hacia la organizacion; y mas
bien lo vincula con la motivacion laboral. La similitud de resultados entre diferentes
contextos sugiere que las estrategias que fomentan la motivacién interna pueden ser
aplicables de manera generalizada; tal es el caso de Kaveski et al. (2022) quienes
encontraron que la motivacion intrinseca como la cultura organizacional tienen una
influencia positiva en el compromiso afectivo a través de controles informales. El
estudio resalta la importancia de un entorno de trabajo que apoye la motivacion

intrinseca, lo que es consistente con los hallazgos de esta investigacion.

Ademas, Tziner et al. (2023) recomienda a los gerentes enfocarse en
empleados con motivacion y tendencias psicologicas para mejorar el compromiso y
promover una relacion mas saludable con el trabajo. Estos resultados complementan
el presente estudio al subrayar la necesidad de gestionar aspectos psicolégicos

especificos que pueden moderar la relacién entre motivacion laboral y compromiso.

El analisis del objetivo especifico 3 se llevo a cabo utilizando la prueba de
correlacion de Spearman para examinar la relacion entre la motivacion laboral y el
compromiso normativo. Este enfoque, aplicado al contexto de la municipalidad de
Ayacucho, revel6 la importancia de la motivacién laboral en el fortalecimiento del
compromiso normativo entre los servidores publicos. Los hallazgos indican que
cuando los empleados experimentan emociones de motivacion y un sentido de
propdsito en su trabajo, tienden a mostrar un compromiso mas fuerte hacia la
organizacion. Esta relacion no solo es esencial para mejorar el rendimiento individual,
sino que es clave para crear un entorno laboral mas unido y eficiente. Ademas, un

alto nivel de compromiso normativo puede llevar a una menor rotacion de personal,
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mayor lealtad institucional y un sentido de pertenencia mas profundo, lo que en dltima

instancia beneficia tanto a los empleados como a la organizacion en su conjunto.

Ademas, se reviso la teoria del reforzamiento de Skinner que ofrecié una
perspectiva adicional sobre como los incentivos pueden influir en el comportamiento
de los empleados. En el contexto laboral, esto sugiere que los empleadores pueden
utilizar diversas técnicas de refuerzo para fomentar comportamientos deseados,
como el aumento del compromiso organizacional. Aplicar estas técnicas puede incluir
recompensas por el desempefio, reconocimiento publico y mejoras en las condiciones

laborales.

Esta relacion implica que, cuando los empleados reciben beneficios tangibles
y son reconocidos por su trabajo, se sienten mas obligados a cumplir con las
expectativas organizacionales. Este hallazgo es relevante para las estrategias de
gestion, debido que subraya la importancia de disefiar sistemas de incentivos que
refuercen el compromiso normativo de los trabajadores y conlleven al progreso

institucional.
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V. CONCLUSIONES

Primera, se concluye para el objetivo general que existe una relacion significativa
entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional en los servidores
publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024. Es esencial
gue las instituciones adopten estrategias integrales que fortalezcan tanto la

motivacion como el compromiso de sus empleados.

Segunda, se concluye para el objetivo especifico 1 que existe una relacion
significativa entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo en los
servidores publicos de la municipalidad del estudio. A partir de esto, resulta
relevante que las instituciones adopten estrategias integrales que
fortalezcan la motivacién laboral de sus empleados para lograr un

compromiso emocional de ellos con la institucion.

Tercera, se concluye para el objetivo especifico 2 que existe una relacion significativa
entre la motivacion laboral y el compromiso continuo en los servidores
publicos de la municipalidad del estudio. Es fundamental que las
instituciones desarrollen politicas y practicas que cultiven la motivacion
hacia sus empleados, lo que contribuye a mantener su permanencia en la
institucion.

Cuarta, se concluye para el objetivo especifico 3 que existe una relacion significativa
entre la motivacion laboral y el compromiso normativo en los servidores
publicos de la municipalidad del estudio. Es importante que las instituciones
implementen estrategias que fomenten el conocimiento y propésito de las
normas, debido que esto fortalece el compromiso de los trabajadores con

sus obligaciones en la institucion.

44



VI. RECOMENDACIONES

Primera, se recomienda al Alcalde de la municipalidad a fomentar politicas internas
para un ambiente laboral que estimule la motivacion, debido que esto puede

traducirse en un mayor compromiso y lealtad hacia la organizacion.

Segunda, sugerir al Area de Gestion de Talento Humano que las estrategias de
gestion deben enfocarse en fortalecer la motivacion laboral, debido que el
compromiso afectivo es una conexion primordial que fortalece el vinculo con

la institucion.

Tercera, a los jefes de cada area presente en el organigrama de la municipalidad a
fomentar un ambiente de trabajo que potencie la motivacion, con el fin de
fortalecer la estabilidad del personal, y mejorar la cohesion dentro de la
institucion.

Cuarta, al Gerente Municipal plantear una cultura organizacional mas solida y
alineada con los valores, objetivos y principios institucionales, que promueva

un compromiso con las normas institucionales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia y operacionalizacién de variables

) MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Motivacion laboral y compromiso organizacional en los servidores publicos de una Municipalidad Provincial en Ayacucho, 2024
AUTORA: Valdez Palomino, Maria Cristina

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general

¢,Como la maotivacién
laboral se relaciona con
el compromiso
organizacional en los
servidores publicos de
una Municipalidad
Provincial en Ayacucho,

202472

Problemas
Especificos

(@ ¢,Cémo la
motivacion laboral se
relaciona con el

compromiso afectivo en
los servidores publicos

de una Municipalidad

Objetivo general

Determinar la relacion
entre la motivaciéon
laboral y el compromiso
organizacional en los
servidores publicos de
una Municipalidad
Provincial en Ayacucho,

2024.

Objetivos especificos
(a) Determinar la
relacion entre la
motivacion laboral y el
compromiso afectivo
en los servidores
publicos de una

Municipalidad

Hipotesis general
La motivacion laboral
se relaciona
directamente con el
compromiso

organizacional en los
servidores publicos de
una Municipalidad
Provincial en Ayacucho,

2024.

Hipotesis especificas
(a) La motivacion
laboral se relaciona
con el compromiso
afectivo en los
servidores publicos de

una Municipalidad

Variable 1. Motivaciéon laboral

Motivacion intrinseca

—Reconocimiento

— Logro

— Responsabilidad

— Desarrollo Personal

— Interés en el Trabajo

— Variedad en las
Tareas

— Sentido de Propdsito

— Autonomia

— Feedback

—Desafio

Motivacion extrinseca

— Salario
— Beneficios

— Reconocimiento
Externo

— Seguridad Laboral

— Condiciones de
Trabajo

— Oportunidades de
Ascenso

— Prestigio
— Competencia
— Horario Flexible

Tipo de investigacion:
BASICA

Disefio de investigacién
NO EXPERIMENTAL

Enfoque
CUANTITATIVO

Nivel
CORRELACIONAL

Técnica
ENCUESTA

Instrumento




Provincial en Ayacucho,
2024?

(b) ¢ Cémo la
motivacion laboral se
relaciona con el
compromiso  continuo
en los  servidores
publicos de una
Municipalidad
Provincial en Ayacucho,

2024?

(c) ¢, Cémo la
motivacion laboral se
relaciona con el

compromiso normativo
en los  servidores
publicos de una
Municipalidad

Provincial en Ayacucho,

202472

Provincial en
Ayacucho, 2024

(b) Determinar la
relacion entre la
motivacion laboral y el
compromiso continuo
en los servidores
publicos de una
Municipalidad
Provincial en
Ayacucho, 2024?

(c) Determinar la
relacion entre la
motivacion laboral y el
compromiso normativo
en los servidores
publicos de una
Municipalidad
Provincial en
Ayacucho, 2024.

Provincial en
Ayacucho, 2024.

(b) La motivacion
laboral se relaciona
con el compromiso
continuo en los
servidores publicos de
una Municipalidad
Provincial en
Ayacucho, 2024.

(c) La motivacién
laboral se relaciona
con el compromiso
normativo en los
servidores publicos de
una Municipalidad
Provincial en
Ayacucho, 2024.

Reconocimiento
Interno

Variable 2. Comprom

iso organizacional

Compromiso afectivo

— ldentificacion con la
organizacion

— Lealtad
organizacional

— Esfuerzo
discrecional

— Orgullo de
pertenencia

— Integracion personal-
organizacion

Compromiso continuo

— Costo de salida

— Valores personales

— Compromisos
adquiridos

— Inversién en la
organizacion

— Expectativas de
futuro

Compromiso normativo

— Sentido de deber

— Cumplimiento de
normas

— Expectativas
sociales

— ldentificacién externa
— Estabilidad relacional

CUESTIONARIO

Poblacién

82 SERVIDORES
PUBLICOS

Muestra

74 SERVIDORES
PUBLICOS

Muestreo

Probabilistico de
acuerdo al cédigo de
sus contratos laborales.




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Motivacioén Laboral

Variables de

estudio

Definicién

conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

medicion

Motivacion laboral

La motivacion laboral
se refiere al impulso
interno que lleva a los
empleados a realizar
sus tareas con
entusiasmo y
dedicacion.
(Herzberg, 1968)

La moativacién laboral se
operacionaliza en la
mativacion intrinseca y la
maotivacion extrinseca
que corresponde a los
factores higiénicos y los
factores motivadores
propuestos por Herzberg

(1968).

Motivacion intrinseca

— Reconocimiento
— Logro
— Responsabilidad
— Desarrollo Personal
— Interés en el Trabajo
— Variedad en las Tareas
— Sentido de Propdsito
— Autonomia
— Feedback
Desafio

Escala ordinal

Motivacion extrinseca

— Salario

— Beneficios

— Reconocimiento Externo

— Seguridad Laboral

— Condiciones de Trabajo

— Oportunidades de Ascenso
— Prestigio

— Competencia

— Horario Flexible

— Reconocimiento Interno

Escala ordinal




Compromiso organizacional

Variables de estudio

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de

medicion

Compromiso

Organizacional

El Compromiso
Organizacional se
refiere al vinculo
psicolégico y emocional
que los empleados
establecen con su
organizacion. Se
manifiesta a través de la
identificacion con los
valores de la empresa,
la lealtad hacia la
misma, y el deseo de
permanecer en ella 'y
contribuir activamente a
su éxito. (Meyer y Allen,
1991)

El compromiso
organizacional se
operacionaliza en el
compromiso afectivo,
compromiso continuo y

compromiso normativo.

Compromiso afectivo

Identificacion con la
organizacion

Lealtad organizacional
Esfuerzo discrecional
Orgullo de pertenencia

Integracion personal-
organizacion

Escala ordinal

Compromiso continuo

Costo de salida

Valores personales
Compromisos adquiridos
Inversion en la
organizacion
Expectativas de futuro

Escala ordinal

Compromiso normativo

Sentido de deber
Cumplimiento de normas
Expectativas sociales
Identificacién externa
Estabilidad relacional

Escala ordinal




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Motivacién Laboral y Compromiso Organizacional
Buenos dias,

El presente cuestionario tiene como finalidad recolectar informacion sobre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en la municipalidad. La encuesta es de naturaleza an6nima y sus
respuestas soOlo sera utilizada para fines del reporte de investigacion. Se solicita responder con

sinceridad a las siguientes preguntas.

Escala de respuesta:
1= Muy bajo 2=Bajo 3= Regular 4= Alto 5= Muy Alto

ftem Nivel
NO CUESTIONARIO 1757372775
Variable Motivacién Laboral

Motivacién intrinseca

1 Siento que mi trabajo es valorado y reconocido por mis
superiores

5 Tengo la oportunidad de lograr metas desafiantes en mi
trabajo

3 Siento que tengo la responsabilidad y autonomia necesarias
para realizar mi trabajo de manera efectiva

4 El trabajo me ofrece oportunidades para aprender y
desarrollarme profesionalmente

5 Me siento intrinsecamente interesado en las tareas que realizo
en mi trabajo

6 Mi trabajo ofrece una variedad de tareas que despiertan mi
interés y me mantienen comprometido

7 Siento que mi trabajo tiene un propdsito significativo y
contribuye a objetivos mas grandes

8 Tengo libertad para tomar decisiones y elegir como llevar a
cabo mis tareas en mi trabajo

9 Recibo retroalimentacién regular sobre mi desempefio en el
trabajo

10 | Mitrabajo me desafia intelectualmente y me permite crecer
Motivacién extrinseca

11 Considero que mi salario es justo y adecuado para mi trabajo y
esfuerzo
Los beneficios que recibo (como seguro médico, bonos, etc.)

12 | son satisfactorios y me motivan a desempefiarme bien en mi
trabajo

13 Mi t_rabgjo ES valorado y reconocido por personas fuera de mi
institucion




Siento que mi trabajo es seguro y estable en términos de

14 continuidad laboral

15 Las condiciones fl'sicas_ y ambientfales en mi Iugar_de trabajo
son adecuadas y contribuyen a mi comodidad y bienestar

16 Existen oportunidades claras y alcanzables para avanzar en mi
carrera dentro de la organizacion

17 El prestigio asociado con mi posicion laboral es importante
para mi y me motiva a desempefiarme bien

18 La cqm peter_1cia y comparacion con otros colegas me motivan
a mejorar mi desempefio laboral

19 El horario de trabajo flexible o la posibilidad de trabajar desde
casa son beneficios que me motivan en mi trabajo

20 Recibo elogios y recon(_)cimientos por parte de mis superiores
y comparieros de trabajo
Variable Compromiso organizacional
Compromiso afectivo

21 Me identifico personalmente con los valores y objetivos de la
organizacion para la que trabajo

9 Me siento leal a mi organizacion y estoy dispuesto(a) poner
esfuerzo adicional para su éxito

23 Estoy dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales mas alla de
mis deberes especificos para ayudar a la organizacion

o4 Siento orgullo de formar parte de esta organizacién
Siento que mi identidad personal esta vinculada

25 estrechamente con mi pertenencia a esta organizacion
Compromiso continuo

2 Considero que los costos asociados con dejar mi trabajo actual
son muy altos

27 Los valores y objetivos personales que tengo estan alineados
con los de mi institucion

28 He asumido compromisos especificos con mi organizacién que
me hacen sentir obligado(a) a quedarme
He invertido tiempo, energia o recursos en mi organizacién

29 gue me hacen sentir que deberia quedarme

30 Tengc? expfactativas positivas sobre mi futuro en esta
organizacion
Compromiso normativo
Siento que tengo una obligacién moral o ética de permanecer

31 en mi organizacion debido a los beneficios que he recibido
Me siento obligado(a) a cumplir con las normas y reglamentos

32 | de mi organizacion, incluso cuando no estoy de acuerdo con
ellos

33 Siento presioén social de colegas, superiores u otros grupos

para permanecer en mi organizacion




El reconocimiento y la aprobacion social que recibo por ser

34 | parte de esta organizacion me hacen sentir obligado(a) a
quedarme
Me siento obligado(a) a permanecer en mi organizacion debido
35 | alasrelaciones estables y significativas que he desarrollado

con colegas y superiores




Anexo 4. Validacion de Instrumentos de recoleccién de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de Validacion de contenido para el instrumento

A conbinyacion, s le hace lagar el instrumento de recoleccion e datos osl cuestonaric que permitra recoger la informacién en
presente nvestigacan: ‘Motivacian lsberal y cormpromisa ceganizacicnal en los servidores piblicos #n una municpaidad de la Region
Ayacucho, 2024". Por lo que s le saolicita que lenga 2 ben evaluar ef instrumento, taciendo de ser caso, las sugerend as para realizar
las corecciones partnentes. Los critenios de validacidn de contenido son:

Criterio Detalle Calincaclén

Suficienca [Elfa itern/praguria partenece a la dimensian ! subcategcria y 1: de azuerdo
basta para chtener la medcitn de esta. o on desacusndo

Clandad Ella lterwpregurta ee cormprende faclimente, es gecr, &u - de acuerdo
sintactica y semadntica son adacuadas. o on desacusrdo

Coherencia Ella tem/pregunia tiene relacion ldgica con el indcador que estd |1- de acuerdo
priendo. 0 an desacusrdo

Relavancia Ella iterm/pregunta 85 esencial o imporiants, &s decir, debs sar |1 de acuerdo
rélvido. o: en desscuerdo

Nota: Cntencs aoaptados de la propussts de Escobar y Cuano [2008)

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la variable/categoria

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 06 1 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente)

Definicion de |a variable 1: La motivacién laboral se refiere al impulso interno que lleva a los empleados a realizar sus
{areas con entusiasmo y dedicacicn. (Herzbarg. 1968)

| I =
o & [}
: § 8 & | &
Dimensién  Indicador ftem T | B g % Observadan
o
[ 5 o|Q &
| t |
| Dimensién 1 ; . |
Matvacdn Reconcecimienta Siento Yue . kabajo o= Yalorado ¥ 1 1 1 1 Cenforme
| iIntrfinsaca raconocido por mis superiores
L Tenge la oportunidad de lograr metas 1 1 1 1 Conforme
RO desafiantes en mi trabajo |
Siente que tengo la responsabifdad y Conforme |
Respensabilidad | autonomia necasarias para realizar mi frabajo | 1 1 1 1
| de manera efectiva |
Desamaolio E trabajo me ofrece oportunidades para 1 101 1 Conforme
Personal aprender y desamollarme prefesionalimeante
Interés en el Me siento intrinsecamente interesado an las 1 1 | 1 1 Conforme
| _ Trabajo tareas gue realizo en mi frabajo | | | | |
[ 2 Mi trabajo ofrece una variedad de fareas que Conforme
yanedadenlas | despiertan mi interés y me mantienen T E R
| comprometido |
Sentido de Siento que mi rabaje tene un propasito ‘ Conforme
Propdsito significativo y contribuye a abjetivos mas 1 B I | 1
{ grandes | | | i
. Tengo livertad pasa tomar decisiones y elegy Conforme
Autonomia c:nng) llevar a cabo mis tareas en ml tribajg | 1 | 1 1 | |
o-o-9 INVESTIGA

%% ucyv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Recibo reroakmentacién regular score mi ' Conforms
Feedback desempefo en el trabajo 1 1 1 1
Mi trabajo me desafia intelectualmente y me | Conforme
Desafic penmite crecer 1 1 |1 1
E::::i:: % Salario Considero que mi salaro es justa y adecuado 1 1 1 1 Coag
pYbiviapose para mi trabajo y esfuerze
Los beneficios que recho (come seguro Conforme
Beneficios médico, bones, etc.) son satisfactoriecs y me | 1 1 {1 1
motivan a desempefiarme bien en mi trabajo
Reconccimiento | Mi trabajo ES valorado y reconocide por 1 1 1 Conforme
Externc personas fuera de miinstitucién
Seguridad Siente que mi rabajo es seguro y estable en 1 1 1 1 Conforme
_ Laboral ftérminos e continuidad faboral | | |
Las condicicnes fisicas y ambientales en mi Conforme
%r::colones e lugar de trabajo son adecuadas y contribuyen | 1 1 1 1
ami comedidad y bienestar | |
v Existon oportunidades claras y alcanzables Conforme
dom:l::: = para avanzar en mi carera dentro de la 1 1 1 1
organizacién |
E prestigio ascciado con mi posicidn laboral Conforme
Prestigio s importante para mi y me motiva a 1 1 1 1
desempefiarme baen
La competencia y comparacion con oros | | Conforme
Competencia cokegas me motivan a mejerar mi desempefio | 1 1 1 1
iaboral
B horario de trabajo fiexible o la pesibilidad Conforme
Horario Flexible | de trabajar desde casa son beneficios que 1 1 1 1
S P T O __me motivan enmi rabaje
Reconccimienta | Recibo elogios y reconocimientos por parte 1 1 11 1 Conforme
Interno de mis superiores y compariercs de trabajo I

Definicién de la vanable 2: El Cempromiso Organizacional se refiere al vinculo psicoldgico y emocional que fos
empleades establecen con su organizacién. Este compromiso se manifiesta a través de la identificacién con los valores
de la empresa, la lealtad hacia la misma, y el deseo de permanecer en ella y contribuir activamente a su €xto. (Meyery

Allen, 1891)
T | T
8lel2|8
2 a
Dimension Indiicador iten 3|2 ! §  Observacion
s
‘ § o| o E
Dimensicn 1 | Identificacion Me identfico personaimente con los valores y | [ | Cenforme
Compromiso | con la objetivos de la organizacion para la que 1 1 1 1
afectvo Crganzacion trabajo
Me siento leal a mi organizacion y estoy Conforme
Lanac dispuest fuerzo adicional O R E T
Organzacional ézgm ofa) poner esfuerzo adicional para su
1 Es\;uerzo | Estoy dispuesic(a) a realzar esfuerzos [ | Conforme
Discrecional adicionales mas alla de mis deberes 1 1 1 1
| SRR | especificos para ayudar a fa organizacion i I A | [
Orgulio de Siento orgullc de formar parie de esta 1 101 1 Cenforme
Pertenencia organzacion | |
Integracidn Siento que mi identidad personal estd | Conforme
Persaonal vinculada estrechamente con mi pertenenca | 1 1 |1 1
Crganzacibn a esta organizacién
Dimensidn 2 Considero que los costos azsociados con Conforma
Compromso Costo de Salida deiar mi trabajo actual son muy altos 1 1 1 1
o%%® INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

continuo |
Valores Los valores y objetvos personales que tenge ‘ 1 1 14 1 Conforme
Personales _estan alineados con los de mi institucicn | I
3 He asumido compromiscs especificos con mi Conforme
mﬁg‘;”s crganizacion que me hacen sentr obligado(a) 1 1 1 |1
a quedarme !
.. He Invertida tiempo, energla o recursos en mi | Conforme
g:ear:wn e_'."r:a organzacion que me hacen sentr gue 1 |1 11 (9
e deberia quedarme
Expectativas de | Tengo expectativas positivas sobre mi future 1 1 1 1 Conforma
Futuro en es8t3 organizacién
Dimensién 3 Sentido de Siente que fengo una obligacién moral o ética | Conforme
Compromso Deber de permanecer en mi organizacién debidoa | 1 1 |1 1
normative los beneficios que he recibido
o Me sienfo obligade(a) a cumplr con las Conforme
g‘;r":::sma"b 9 | hormas y reglamentos de mi organizacién, + |v 11 |1
incluse cuando no estoy de acuerdo con ellog
3 Siento presidn socal de colegas, superiores Conforma
WS.I“ o U OIroS grupos para permanecer en mi 1 1 1 1
organzacidn
X = El reconccimiento y la aprobacion social que Conforme
gr:::acldn recibo por ser parle de esla organizadon me | 1 1 1 1
hacen sentir obligadola} a quedarme | | | |
Me siente obligado(a) a permanecer en mi Conforme
Estabilidad crganizacion debido a las relaciones estadles 1 101 1
Relacional y significativas que he desarrollade con
celegas y supericres !

Ficha de validaclon de juicio de experto

Nombre del Instrumento | Cuestionario para la motivacion laboral y €l comproniso organizacional
Objetive del instrumento Medir con una escala de Likert la motivacién laboral y & compromiso organizacional
Nombres y apellidos del experto | Dr. Esteves Parazaman, Ambrocic Teadoro
Documento de identidad 17845310
Afios de experiencia en el drea | 18 aflos
Maximo Grade Acacémico Dactor
Nacionalidad Peruana
Institucién Universidad César Vallejo
Cargo Daocente fiempo parcial
Namero telefénico - %7
Firma £ : }%
Facha 12/05/2024 -
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de Validacion de contenido para el instrumento

A conbiryacion, se le hace lagar el instrumento ds reccleccion e dates osl cuesticnaric que permitra receger la informacién en o
presente nvestigacan: ‘Motivacian lsberal y cormpromisa ceganizacicnal en los servidores piblicos #n una municpaidad de la Region
Ayacucho, 2024". Por lo que s le saolicita que lenga 2 ben evaluar ef instrumento, taciendo de ser caso, las sugerend as para realizar
las corecciones partnentes. Los critenios de validacidn de contenido son:

Criterio Detalle Calincaclén

Suficienca [Elfa itern/pragurta partenece a la dimension ! subcategoria y 1: de azuerdo
basta para chtener la medcitn de esta. o on desacusndo

Clandad £l iterpreguiva se comprende faclimente, e gecr, su - de acuerdo
sintactica y semadntica son adacuadas. o on desacusrdo

Coherencia Ella Itemvpragunia iene relacion ldgica con el indcador que estd |1 de acuerdo
pnidiendo. 0 an desacusrdo

Relavancia Ella iterm/pregunta 85 esencial o imporiants, &s decir, debs sar |1 de acuerdo
rélvido. o: en desscuerdo

Nota: Cntencs aoaptados de la propussts de Escobar y Cuano [2008)

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la variable/categoria

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 06 1 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente)

Definicion de |a variable 1: La motivacién laboral se refiere al impulso interno que lleva a los empleados a realizar sus
{areas con entusiasmo y dedicacicn. (Herzbarg. 1968)

V Suﬁcienciav
Claridad
Coherencig
Relevancia

Dimensién  Indlicador item Observadan
m:/:m ! Reconccimienta Siento que mi ¥abajo es valorado y 1 1 1 1 -
intifnsaca raconocido por mis superiores
Tenge la oportunidad de lograr metas _
Logro desafiantes en mi trabajo 1 1 1 1

Siento que tengo la responsabifdad y
Respensabilidad | autonomia necasarias para realizar mi frabajo | 1 1 |1 1 -
de manera efectiva

Desamolio E trabajo me ofrece oportunidades para 1 10 1 .
Personal aprender y desamollarme prefesionalimeante |
Interés en el Me siento intrinsecamente interesado en las 1 1 | 1 1 _
Trabajo tareas que realizo en mi trabajo . | .
2 Mi trabajo ofrece una variedad de fareas que
yanedadenlas | despiertan mi interés y me mantienen T E R -
comprometido
: Sienio que mi Yabajo tiene un propasito |
Sanae significativo y contribuye a objetivos mas A I R =
ropo! grandes [ [ [
. Tengo livertad pasa tomar decisiones y elegy
Autonomia codmo llevar a cabo mis tareas en m trabajo | 1 | 1 1 | - |
o-o-9 INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

' Recibo reroakmentacién regular scbre m

Feedback desempedio en el trabajo T 11 |1 =
Mi trabajo me desafia intelectualmenta y me
Desafio penmite crecer 1 1T |1 1 -
Dimensién 2 i
Motvacén  Salario &Taﬁf{;:‘“‘z ';Lm':‘z’o“ psoyadecuado] 4. 14 (1 |4 -
extrinseca
Los beneficios que recbo (come seguro
Beneficios médico, bones, etc.) son satisfactorics y me | 1 1 11 1 —
motivan a desempefiarme bien en mi frabajo
Reconccimiento | Mi trabajo ES valorado y reconocide por 5 1 q _
Externc personas fuera de mi institucién
Seguridad Siente que mi rabajo es seguro y estable en " 1 1 1 _
 Laboral férminos de continuidad faboral | |
Las condicicnes fisicas y ambientales en mi
%oar;)d;'colones o lugar de trabajo son adecuadas y contribuyen | 1 1 1 1 -—
ami comodidad y bienestar | |
v Existen oportunidades claras y alcanzables
gm::f:: = para avanzar en mi carera dentro de la 1 1 1 1 —
organizacibn |
E prestigio asociado con mi posicién laboral
Prestigio s impartante para mi y me motiva a 1 1 1 1 —
desempefiarme baen
La competencia y comparacion con oros [ |
Competencia colkegas me motivan a mejerar mi desempefio | 1 1 1 1 —
iaboral
Bl horario de trabaje flexible o la posibilidad
Horario Flexible | de {rabajar desde casa son beneficios que 1 1 1 1 —
s | me motivan en mi rabaje
Reconccimienta | Recibo elogios y reconocimienios por parte 1 1 11 1 _
Interno de ms superiores y compariercs de frabajo I

Definicién de la vanable 2: El Compromiso Organizacional se refiere al vinculo psicoldgico y emocional que fos
empleades establecen con su organizacién. Este compromiso se manifiesta a través de |a identificacidn con bos valores
de la empresa, la lealtad hacia la misma, y el desso de permanecer en ella y contibuir activamente a su éxito. (Meyery

Allen, 1891)
T | T
. . . 5§02 8 5
Dimensian Incticador Item 5. | B % % Observacion
s
‘ § o 38 &

Dimensicn 1 | Identificacion Me identfico personaimente con los valores y | [ [
Compromiso | con la objetivos de la organizacion para fa que 1 1 1 1 —
afectvo Crganizacion trahajo

Leaitad Me siento leal a mi organizacion y estoy

Organzacional g:gesto[a) poner esfuerzo adicionalparasu 1 1 /1 1 —-

= | Estoy dispuesic(a) a realzar esfuerzos [ I
Si’:gme' i adicionales mas alia de mis deberes S S I SO -
| SRR | especificos para ayudar afa crganizacion : - I |

Orgulio de Siento orgulle de formar pane de esta 1 11 1 e

Pertenencia organzacion | |

Integracidn Slento que mi identidad personal estd |

Personal vinculada estrechamente con mi pertenenca | 1 1 |1 1 —_

Crganzacibn a esta organizacién
Dimensién 2 Considero que los cestos asociades con =
Compromso Costo de Salida desar mi trabajo actual son muy altos 1 1 1 1

o%%® INVESTIGA
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continuo |
Valores Los valores y objetvos personales gue tenge ‘ 1 1
Personales _estan alineados con los de mi institucicn |
3 He asumido compromiscs especificos con mi |
mﬁg‘;”s ocrganizacion que me hacen sentr obligado(a) 1 1
a quedarme !
.. He Invertida tiempo, energla o recursos en mi |
g:ear:wn e_'."r:a organzacion que me hacen sentr gue 1 [1
e deberia quedarme
Expectativas de | Tengo expectativas positivas sobre mi future 1 | 1
Futuro en es8t3 organizacién
Dimensién 3 Sentido de Siente que fengo una obligacién moral o ética |
Compromso Deber de permanecer en mi organizacién debidoa | 1 | 1
normative los beneficios que he recibido
o Me sienfo obligade(a) a cumplr con las
g‘;r":::sma"b 9 | hormas y reglamentos de mi organizacién, 1 B
incluse cuando no estoy de acuerdo con ellog |
3 Siento presidn socal de colegas, superiores |
WS.I“ o U OIroS grupos para permanecer en mi 1 "
organzacidn
X = El reconccimiento y la aprobacion social que
gr:::acldn recibo por ser parle de esla organizadon me | 1 1
hacen sentir obligadola} a quedarme |
Me siente obligado(a) a permanecer en mi
Estabilidad crganizacion debido a las relaciones estadles 1 '
Relacional y significativas que he desarrollade con
celegas y supericres !

Nombre del Instrumento

Ficha de validaclon de juicio de experto

| cuestienario para la metivacion laboral y &l compromiso organzacional

Objetive del instrumento

Medir con una escala de Likert la motivacién laboral y & compromiso organizacional

Nombres y apellidos del experto
Documento de identidad

Gémez Cardenas, Paul
40325435

Afos de experiencia en el area

15 afios

Maxima Grade Acacémico Daoctor en Gestidn Pibikca

MNacionalidad Peruana

Institucién Universidad César Vallejo

Cargo Ducems-ﬁemp?mplem

Nomero telefénico 39%;;

Firma i P s Gt

Fecna 151052024
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de Validacion de contenido para el instrumento

A conbiryacion, se le hace lagar el instrumento ds reccleccion e dates osl cuesticnaric que permitrd recoger la informacién en
presente nvestigacan: ‘Motivacian lsberal y cormpromisa ceganizaciconal en los servidores publicos #n una municpaidad de la Region
Ayacucho, 2024". Por lo que s e saolicita que lenga 2 ben evaluar ef instrumento, taciendo de ser caso, las sugerend as para realizar
las corecciones partnentes. Los critenios de validacidn de contenido son:

Criterio Detalle Calincaclén

Suficienca [Elfa itern/pragurta partenece a la dimension ! subcategoria y 1: de azuerdo
basta para chtener la medcitn de esta. o an desacusrdo

Clandad £l iterpreguiva se comprende faclimente, e gecr, su - de acuerdo
sintactica y semadntica son adacuadas. o on desacusrdo

Coherencia Ella temvpragunia iene relacion ldgica con el indcador que estd |1 de acuerdo
pnidiendo. 0 an desacusrdo

Relavancia Ella iterm/pregunta 85 esencial o imporiants, &s decir, debs sar |1 de acuerdo
rélvido. o: en desscuerdo

Nota: Cntencs aoaptados de la propussts de Escobar y Cuanvo [2008)

Matriz de validacion del cuestionario/guia de entrevista de la variable/categoria

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 06 1 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente)

Definicion de |a variable 1: La motivacién laboral se refiere al impulso interno que lleva a los empleados a realizar sus
{areas con entusiasmo y dedicacicn. (Herzbarg. 1968)

Suﬁcienciav
Claridad

Coherencig
Relevancia

Dimensién Inclicador item Observadan
m:/:m ! Reconccimienta Siento que mi ¥abajo es valorado y 1 1 1 1 Minguna
intiinsaca raconocido por mis superiores

Loaro Tenge la oportunidad de lograr metas
°9 desafiantes en mi trabajo

Siento que tengo la responsabifdad y

Respensabilidad | autonomia necasarias para realizar mi frabajo | 1 1 11 1 Ninguna

de manera efectiva

1 1 1 1 Minguna

Desamralio E trabajo me ofrece oportunidades para 1 101 1 Ninguna
Personal aprender y desamollarme prefesionalimeante | g
Interés en el Me siento intrinsecamente interesado an las |
_ Trabajo tareas que realizo en mi trabajo | { 1 | L ) | Nogels
2 Mi trabajo ofrece una variedad de fareas que
¥::‘:;“d enlas | despiertan mi interés y me mantienen 1 /1 1 1 | Ninguna
comprometido
Sentido de Sienio que mi Yabajo tiene un propasito |
Prooésito significativo y contribuye a objetivos mas 1 1 i1 1 Ninguna
roRo grandes | | [
. Tenge livertad pasa tomar decisiones y elegy .
Autonomia codmo llevar a cabo mis tareas en m trabajo | 1 | 1 1 | Ninguna |
o-o-9 INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Recibo reroakmentacién regular score mi

Ninguna

Feedback desempeiio en el trabajo 1 1 1
Mi trabajo me cesafia intelectualmente y me ‘ ;
Desafic penmite crecer 1 1 |1 1 Ninguna
Dimensién 2 :

. Considero que mi salaro es justa y adecuado X
hotvacdn Salario 1 1 1 1 Ninguna
pYbiviapose para mi trabajo y esfuerze

Los beneficios que recho (come seguro
Beneficios médico, bones, etc.) son satisfactoriecs y me | 1 1 11 1 MNinguna
motivan a desempefiarme bien en mi trabajo
Reconccimiento | Mi trabajo ES valorado y reconocide por |
Externo personas fuera de miinstitucion 1 1|1 1 Niguna
Seguridad Siente que mi rabajo es seguro y estable en
 Laboral términos de continvidad faborl | 1|1 |1 |1 | Nnguna
Las condicicnes fisicas y ambientales en mi
Landklonss de lugar de trabajo son adecuadas y contribuyen | 1 1 1 1 Ninguna
Trabajo .
ami comedidad y bienestar | |
v Existon oportunidades claras y alcanzables
dom::f: : 2 para avanzar en mi carrera dentro de la 1 1 1 1 Ninguna
organizacién |
E prestigio ascciado con mi posicidn laboral
Prestigio s importante para mi y me motiva a 1 1 1 1 Ninguna
desempefiarme baen
La competencia y comparacion con oros | |
Competencia colegas me motivan a mejerar mi desemperio | 1 1 1 1 Ninguna
iaboral
B horario de trabajo fiexible o la pesibilidad
Horario Flexible | de trabajar desde casa son beneficios que 1 1 1 1 Ninguna
S P T O __me motivan enmi rabaje
Reconccimienta | Recibo elogios y reconocimienios por parte 1 11 1 Niriariing
Interno de mis superiores y comparieros de trabajo I ! g

Definicién de la vanable 2: El Compromiso Organizacional se refiere al vinculo psicoldgico y emocional que fos
empleades establecen con su organizacién. Este compromiso se manifiesta a través de la identificacidn con los valores
de la empresa, la lealtad hacia la misma, vy el deseo de permanecer en ella y contribuir activamente a su éxito. (Meyery

Allen, 1891)
T | T
8lel2|8
% a
Dimension Indiicador iten 3|2 ! §  Observacion
s
‘ § o| o E
Dimensicn 1 | Identificacion Me identfico personaimente con los valores y | ' [
Compromiso | con la objetivos de la organizacion para la que 1 1 1 1 Ninguna
afectvo Crganzacion trabajo
Leattad e siento leal a mi organizacion y estoy
Organzacional gz:::ssto(a) poner esfuerzo adicional parasu 1 1 1 1 MNinguna
1 Es\;uerzo | Estoy dispuesic(a) a realizar esfuerzos [ |
Discrecional adicionales mas alka de mis deberes 1 1 1 1 Minguna
| SRR | especificos para ayudar a fa organizacion i I A | )
Orgulio de Siente orgullc de farmar pare de esta -
Pertenencia organzacion PE LB % |8 | Ngiea
Integracidn Slento que mi identidad personal estd |
Persaonal vinculada estrechamente con mi pertenenca | 1 1 |1 1 Ninguna
Crganzacibn a esta organizacién
Dimensién 2 Considero que los costos azsociados con y
Comproniss Costo de Safida deiar mi traoajo actual son muy altos 1 1 1 1 MNinguna
o%%® INVESTIGA
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

continuo i
alores Los valores y objetvos personales gue tenge ‘ 1 1 1 Ninguna
Personales | estan aineados con los de mi insfitucien i :
: He asumido compromises especificos con mi ‘
mﬁﬂm Grganizacion que me hacen senkr obligadoga) | 1 11 Ninguna
a quedarme I
" He Invertida tiempo, energla o recursos en mi |
g/e:{on e_'."r:a crganzacion que me hacen sentr gue 1 (1 1 | Ninguna
et deberia quedarme
Expectativas de | Tengo expeciativas positivas sobre mi futuro >
Futuro en esta organizacién 1 1 1 Ninguna
Dimensién 3 Sentido de Siente que fengo una obligacién moral o ética [
Compromso Deber de permanecer en mi organizacién debido a ‘ 1 | 1 1 Ninguna
normative los beneficios que he recibido
o Me sienfo obligade(a) a cumpkr con las
ggrmnf:s"“"w ge narmas y reglamentes de mi organizacién, 1 1 1 Ninguna
incluse cuando no estoy de acuerdo con ellog | |
: Siento presidn socal de colegas, superiorss [
WS'I Nas U OIroS grupos para pemanecer en mi 1 B 1 Ninguna
. organzacién
S = El reconccimiento y la aprobacion social que ‘
gr:r"?:ac»dn recibo por ser parle de esla organizaden me | 1 1 1 Ninguna
hacen sentir obligadola) a quedarme |
e siente obligado(a) a permanecer en mi
Estatulidad crganzacion debide a las refaciones estadles | K 1 | Ningura
Relacional ¥ significativas que he desarrollado con g
celegas y supericres L

Ficha de validaclon de juicio de experto

Nombre del Instrumento | Cuestionario para la motivacion laboral y €l compromise organizacional
Objetive del instrumento Medir con una escala de Likert la motivacion laboral y & compromiso organizacional
Nombres y apellidos del experto | Omar Bullén Scils
Documento de identidad 43574409
Afios de experiencia en el dres | 7 afios
Maximo Grade Acacémico Daoctor
Nacionalidad Peruana
Institucién Universidad César Vallejo
Cargo Docente fiempo completo
Nomero telefénico 9451 ?
Fima %.
Fecha 03052
o%:%® INVESTIGA
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Anexo 5. Andlisis de confiabilidad

Prueba Alfa de Cronbach

Estadistico de fiabilidad del instrumento 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,831 20

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 86,3714 68,593 ,792 ,824
VAR00002 86,3429 68,938 ,806 ,824
VAR00003 86,3429 70,879 ,456 ,831
VARO00004 86,1714 72,323 ,393 ,832
VAR00005 86,2571 70,961 ,568 ,828
VAR00006 86,1429 69,361 ,702 ,826
VAR00007 86,3714 69,182 734 ,825
VAR00008 86,2000 70,988 ,602 ,828
VAR00009 86,1714 70,911 ,606 ,828
VAR00010 86,3714 70,887 ,527 ,829
VAR00011 86,2857 73,563 ,458 ,830
VAR00012 86,6000 71,894 476 ,830
VAR00013 86,2286 70,182 ,591 ,828
VAR00014 86,2286 69,123 ,644 ,827
VAR00015 86,4286 68,958 ,794 ,824
VAR00016 86,2286 72,887 ,415 ,831
VAR00017 86,1429 69,361 ,702 ,826
VAR00018 86,3714 69,182 734 ,825
VAR00019 86,2000 70,988 ,602 ,828

VAR00020 86,3714 70,887 ,527 ,829




Estadistico de fiabilidad del instrumento 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 789 15

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 73,0000 81,143 ,149 147
VAR00002 76,7333 101,781 ,765 767
VAR00003 76,7333 102,352 ,723 ,769
VAR00004 76,8667 99,981 ,748 ,764
VAR00005 76,7333 108,210 ,303 ,785
VAR00006 76,8000 100,457 778 ,764
VAR00007 76,8000 101,029 ,739 ,766
VAR00008 76,6667 102,952 ,658 771
VAR00009 76,5333 106,552 ,468 779
VAR00010 76,5333 107,410 ,401 ,782
VAR00011 76,6000 103,400 ,614 772
VAR00012 76,4667 106,124 ,635 77
VAR00013 76,7333 101,781 ,765 767
VAR00014 76,6000 107,686 ,385 ,782

VARO00015 76,8000 101,029 ,739 , 766




Anexo 6. Tabla de Correlaciones

Resultado en Software SPSS v26
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