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RESUMEN

La presente investigacion se realizo con el objetivo de identificar la relacion
existente entre la motivacion para el trabajo y el compromiso organizacional en
trabajadores de una empresa industrial en Puente Piedra. La muestra estuvo
conformada por 160 trabajadores. El disefio de investigacion empleado fue el no
experimental, de corte transversal, asimismo, el tipo de investigacion fue
descriptivo — correlacional. Se utilizé el Cuestionario de Motivacién para el trabajo
de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni, el cual consta de 20 items y la
Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, el cual consta de 18
items. Los resultados concluyeron que existe correlacion directa, moderada y muy
significativa entre las variables Motivacion para el trabajo y Compromiso
Organizacional (r = 0.516), es decir, a mayor Motivacion para el trabajo, mayor
Compromiso Organizacional.

Palabras claves: Motivacion para el trabajo, Compromiso organizacional,
empresa industrial.
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ABSTRACT

The present investigation was carried out with the objective of identifying the
relationship between motivation for work and organizational commitment in
workers of an industrial company in Puente Piedra. The sample was made up of
160 workers. The research design employed was non - experimental, cross -
sectional, and the type of research was descriptive - correlational. We used the
Motivation Questionnaire for the work of Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin &
Malorni, which consists of 20 items and the Organizational Engagement Scale of
Meyer and Allen, which consists of 18 items. The results concluded that there is a
direct, moderate and very significant correlation between the variables Motivation
for work and Organizational Commitment (r = 0.516), that is to say, the higher
Motivation for work, greater Organizational Commitment.

Key words: Motivation for work, Organizational commitment, industrial company.
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INTRODUCCION

1.1 Realidad problemaética

En la actualidad el compromiso organizacional viene tomando un papel
importante en el contexto mundial empresarial, ya que es una variable que tiene
una relevante influencia en resultados organizacionales tales como la
productividad y la viabilidad de los negocios, tal como apunta Chiavenato (1992),
es el lazo sentimental que une a los trabajadores con su organizacion, es

entender y compartir las metas y la vision de la compaiiia.

Un estudio realizado por la empresa multinacional AON Hewitt (2011)
demostré que en las mejores compafias, aquellos que ocupan mandos altos
saben ser lideres, tienen un “nombre ganado” y saben administrar los recursos de
sus equipos de trabajo, es decir, conocen como generar COmpromiso en sus
colaboradores. Su Ultima investigacion realizada, tomé como muestra 270
empresas multinacionales obteniendo como resultados que aquellos empleados
comprometidos generan mayores ingresos y ganancias para la empresa y por

ende para los directivos, duefios, o0 socios.

Un estudio realizado por la Deloitte University Press (2015) obtuvo como
resultado que un numero considerable de organizaciones presentaba un bajo
nivel de compromiso por parte de sus trabajadores. Asi mismo, la firma Gallup
indicaba que un 13% de empleados a nivel mundial se sentian altamente
comprometidos; algo mas del 50% de trabajadores no recomendarian a su
empresa para que otras personas trabajen. En el Ultimo estudio realizado, un 22%
de colaboradores en el mundo indica que en sus respectivos centros laborales
cuentan con sistema deficiente de medicion y mejoramiento del compromiso
organizacional, o en el peor de los casos, no cuentan con ninguna estrategia o
método de evaluacion. Solo un 7% de la fuerza laboral mundial consideraba como
excelente el esfuerzo de su compaiiia por el cuidado del compromiso como

indicador referente de progreso y retencion del recurso humano.



Asi como es necesario generar trabajadores comprometidos para mejorar
como empresa los diferentes y variados indicadores de gestion, también es
importante considerar qué es aquello que motiva a esta fuerza laboral (mano de
obra), para asi obtener el mejor rendimiento en cada jornada o proyecto de

trabajo.

El informe realizado por Great Place to Work (2015) indica que en aquellas
empresas que han pertenecido a la lista de predomina una relacion directamente
proporcional entre la motivacion y el rendimiento laboral, es decir, mientras los
colaboradores se encuentren altamente motivados, mejores resultados operativos

se obtendran a nivel empresarial.

Otros estudios realizados por la Deloitte University Press (2015), concluyen
que los tipos de motivacion que pueden tener los trabajadores han evolucionado
en el tiempo. En la actualidad, los colaboradores conciben una vision diferente de
la relacion entre su vida laboral y sus asuntos personales. La investigacion
realizada evidencia diversos componentes que favorecen la generacion de un
estado positivo de compromiso de parte del empleado hacia la compafiia en la
que trabaja. La investigacion también concluye que un 12% de los trabajadores se
sienten apasionados con el trabajo que realizan y por ende eso los motiva,
mientras a un 5% los motiva el crecimiento profesional. Estos resultados indican
una necesidad, de parte de los altos mandos y de los cargos gerenciales, de
fomentar y propiciar en el trabajo, espacios saludables y comodos para todo el

personal.

En el contexto Latinoamericano, la reciente investigacion de Ila
multinacional AON Hewitt demuestra que a comparacién del 2014, en el 2015
hubo un aumento de 1% en el nivel del compromiso organizacional de los
colaboradores, siendo algunos de los principales impulsores de este aumento: el
reconocimiento profesional, la remuneracion y la innovacién laboral. Segun
Robbins (1999), el compromiso organizacional es un estado en el que un
trabajador se siente parte de su organizacion, al asumir los retos y objetivos de

ésta como suyos.



Un empleado puede sentirse comprometido con su trabajo y esto hara que
se identifigue con su labor como tal, pero tener un alto nivel de compromiso
organizacional implica que este empleado se identifique con su centro de labor o
empresa. Una de las investigaciones realizadas por Great Place to Work en
México corroboré que mientras mas alto sea el nivel de confianza de los
trabajadores hacia sus empleadores o hacia sus empresas, mayores seran los

rendimientos en cuando a la produccion y el esfuerzo desplegado.

En cuanto a la motivaciéon de los trabajadores sigue siendo un tema que
preocupa en Latinoameérica. En una investigacion realizada por la Great Place to
Work, (2016), se concluye que la fuerte recesion regional ha desgastado la
confianza de los trabajadores en las oportunidades laborales, esto podria
garantizar un menor indice de rotacion, pero por el contrario aumentaria el riesgo
de que los empleados trabajen motivados por el presentismo, mas que por un
tema de innovacion y productividad. Frente a esto sugiere que para evitar este
problema, el nuevo enfoque motivacional sea “cultivar la camaraderia”, que
consiste en impulsar el sentido de trabajo en equipo para obtener la buena
disposicion de los empleados para hacer un esfuerzo extra. Esta investigacion
también revela que la camaraderia tiene un fuerte lazo con la valoracién positiva

gue tienen los empleados respecto a su lugar de trabajo.

En el Perd, segun Great Place to Work en el 2015, el 79% de
colaboradores de las 45 mejores empresas considera que ésta le ofrece
oportunidades de crecimiento y capacitacién, mientras que en el resto de
empresas solo el 57% cree eso. En cuanto a lo relacionado a la motivacion los
trabajadores lo atribuyen al sentido de equipo o familia, al sentimiento de
pertenecer a un grupo y al saber que se cuenta con un comparfiero de trabajo en
el dia a dia. Referente a la remuneracion como motivacion extrinseca, el 71% de
colaboradores de las 45 mejores empresas considera que se les paga justamente
por el trabajo que hacen, mientras que en el resto de empresas solo el 49% cree

€S0.



Las investigaciones en relacién a dichas variables en trabajadores de un
call center son escasas, es por ello que ni el Estado ni las instituciones privadas
estdn tomando medidas correctivas para mejorar el nivel de compromiso y
motivacion de los trabajadores, por tal motivo, la presente investigacion esta
enfocada en realizar un analisis de la relacion entre el compromiso organizacional
y la motivacion en el trabajo para que a través de los resultados se logren plantear
estrategias tendientes a formar trabajadores comprometidos que se conviertan en

agentes de cambio.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 Trabajos internacionales

Ramirez, Abreu y Badii (2008), investigaron referente a la motivacion
laboral como factor fundamental para el logro de objetivos organizacionales.
La muestra estuvo formada por diez trabajadores del area de operaciones y
diez trabajadores del area administrativa. Como instrumento se utiliz6 un
cuestionario tipo Likert para evaluar la relacion entre la motivacion laboral con
el logro de objetivos organizacionales, con el nivel de sueldos y salarios, con el
grado de escolaridad, con la funcién del puesto, con la satisfaccion laboral,
con la productividad y con la calidad en el trabajo. Los resultados muestran
gue un numero alto de las personas encuestadas consideran que es
importante estar motivados en el trabajo para poder alcanzar las metas de la
organizaciéon. En la investigacién también se muestra que la mayoria de los
trabajadores encuestados no estan de acuerdo respecto a que el factor salario

no es un estimulo importante para generar motivacion laboral.

Salvador (2012), analizé el compromiso organizacional como predictor
de la inteligencia emocional. La muestra estuvo conformada por ciento sesenta
y cinco trabajadores de una compafiia de servicios, con edades entre 18 y 59
afos. Se utilizaron los siguientes instrumentos de medicion: el Trait Meta-
Mood Scale (TMMS 24) que analiza la inteligencia emocional utilizando la

escala de Salovey, Mayer, Goldman, Turvey & Palfai (1995) y una Escala de



Compromiso organizacional formada por 6 indicadores semejantes a los que
usaron Meyer & Allen (1984). Se obtuvo como resultado que mientras mas
elevado sea el compromiso afectivo, el control emocional sera de menor

intensidad.

Claure y Borht, (2010), investigaron las tres dimensiones del
compromiso organizacional: identificacion, membresia y lealtad. La muestra
estuvo formada por 26 colaboradores pertenecientes al area administrativa. Se
empled un cuestionario sobre Compromiso Organizacional de Buchanan
(1974). Como resultados se obtuvo que las mujeres tienen un mayor
compromiso organizacional; en cuanto a la variable edad, entre los 31 y 40
afios se obtuvo que tenian un elevado compromiso organizacional y en cuanto
al tiempo de antigliedad en la empresa, el grupo de mas de 6 afos son los
gue muestran un alto nivel de compromiso organizacional; referente al nivel
educacional, los bachilleres son aquellos que muestran un compromiso
organizacional alto; y en relacién al cargo, los niveles mas elevados de

compromiso organizacional lo tienen las secretarias y recepcionistas.

1.2.2 Trabajos nacionales

Perez (2014), analiz6 la relacion entre Motivacion y Compromiso
Organizacional en Personal Administrativo de dos Universidades de Lima. La
muestra estuvo conformada por 226 participantes, 118 trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos y 108
trabajadores de la Pontificia Universidad Catélica del Perd. Se evalué con una
ficha de datos y dos escalas de medicion de variables: Escala de Medicién para
el trabajo, elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Maloni y la
Escala de Compromiso Organizacional: desarrollada por Meyer y Allen. La
investigacién arroja los siguientes resultados: existe una relacion significativa
entre el compromiso afectivo con la regulacion extrinseca (r= - 0.094), con la
regulacion introyectada (r=0.310), con la regulacién identificada (r=0.391), con
la motivacién intrinseca (r=0.379) y con la amotivacion (r= -0.367); también

existe una relacion significativa entre el compromiso de continuidad con la



regulacion extrinseca (r=0.293), con la regulacion introyectada (r=0.215), con la
regulacion identificada (r=0.008), con la motivacion intrinseca (r= -0.017) y con
la amotivacion (r=0.232); finalmente existe una relacion significativa entre el
compromiso normativo con la regulacion extrinseca (r=0.129), con la regulacién
introyectada (r=0.319), con la regulacion identificada (r=0.244), con la
motivacion intrinseca (r=0.133) y con la amotivacion (r=-0.111).

Palma (2000), investigo la correlacion entre Motivacion y Clima laboral
en trabajadores de universidades. La muestra estuvo conformada por 473
colaboradores a tiempo completo y conté con la participacion de personal
administrativo y docentes de 3 universidades limefas. Los instrumentos para
evaluar las variables fueron: La Escala de Motivacién de Steers y Braunstein
(1976) y la Escala de medicion de Clima Organizacional de Litwin (1980). De
los resultados se obtiene que en cuanto a la motivacién, los evaluados
presentan niveles medios y al evaluar el clima laboral éste se encuentra en un
nivel medio también. Ademas, aquellos colaboradores con mas de 5 afios de

servicio presentan altos niveles de motivacion.

Morales y Gomez (2009), realizaron una Adaptaciéon de la Escala
Atribucional de Motivacion de Logro de Manassero y Vasquez. La muestra
estuvo formada por 224 estudiantes de primer afio de Estudios Generales de
Ciencias de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd. Se utilizd como
instrumento de medicién la EAML-M cuestionario que cuenta con 30 items de
diferencial seméantico. En los resultados se obtuvo que los niveles de
confiabilidad segun el analisis factorial de cada dimension fu satisfactorio,
ademas, el orden factorial propuesto para la adaptacion queda respaldado por

los valores de correlacion item-total si se elimina el item en cada dimensioén.

Rivera (2010), realiz6 una investigacion respecto al compromiso
organizacional y su correlacion con variables demogréficas. El estudio estuvo
formado por una muestra de 43 profesores de los siguientes niveles
educativos: inicial, primaria y secundaria. Se trabajé con un cuestionario que

fue confeccionado tomando como base la teoria de Meyer y Allen (1991) el cual



evalla escalas de opinidon y actitudes. Los resultados demuestran que las
docentes mujeres con mayores afios de servicio tienen un nivel de compromiso
afectivo alto con su institucion. Asimismo, los docentes varones con mas

tiempo de servicio presentan un alto nivel de compromiso de continuidad.

Loli (2005), investigd acerca del compromiso organizacional en los
trabajadores de una Universidad publica de Lima y su relacidon con variables
demograficas, se utilizé de muestra a 205 colaboradores pertenecientes a 20
facultades. Se utilizé un cuestionario adaptado que contenia reactivos
relacionados al compromiso afectivo, de continuidad y normativo (Meyer y
Allen, 1991) y otros componentes. Los resultados indicaron que predomina un
nivel alto de compromiso organizacional, confirmando asi la hipotesis que se

planted en la investigacion.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Motivacion para el trabajo

Motivacion:

Santrock (2002), define la motivacién como “el conjunto de razones por
las que las personas se comportan de las formas en que lo hacen. El
comportamiento motivado se expresa vigoroso, dirigido y sostenido”. La
motivacion tiene una influencia relevante en las diferentes acciones que
realizamos, en particular en nuestra vida académica y profesional, ya que dirige

y conduce nuestros esfuerzos hacia las metas que nos planteamos.

Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004) sostienen que la motivacion es
un estado que sirve de apoyo para explicar varios procesos de la conducta del
ser humano. La motivacion determina el actuar o comenzar una accion
(activacion), luego determina el sentido hacia un punto objetivo (direccion) y
finalmente involucra el impulso y la persistencia para la obtencion de ese

objetivo (mantenimiento).



De acuerdo a Rodriguez (1988, p.6), la motivacion involucra una energia
o tipo de fuerza psicoldgica, es el conjunto de estimulos que impulsan la
conducta de una persona, o0 simplemente son los impulsos motivacionales que
explican para qué un sujeto realiza una accion o labor. Son parte de la
motivacion los sistemas de impulsos, necesidades, intereses, pensamientos,
propésitos, inquietudes, aspiraciones y deseos que movilizan el accionar de los

sujetos en base a un abanico de opciones comportamentales.

Vansteenkiste, Lens y Deci (2006), definen la motivacibn como un
proceso psicologico, es decir, es un proceso interno que genera un
comportamiento determinado. Al hablar de motivacion no podemos dejar de
mencionar tres aspectos que estan involucrados en este proceso: la direccion
involucra elegir una conducta, la cual puede tener diversas trayectorias
comportamentales; el esfuerzo con el que se realiza, que involucra la
intensidad con la que se ejecuta una accién; y la constancia para mantenerla

en un periodo de tiempo determinado con un compromiso de por medio.

Deci y Ryan (1985), en su Teoria de la Autodeterminaciéon (TAD)
relacionan la motivacion con la evolucibn de la personalidad y sus
caracteristicas funcionales en diversos escenarios sociales. La teoria evalta y
hace un analisis de la magnitud en el que el comportamiento se dicta por un

impulso de voluntad o se rigen por acciones autodeterminadas.

En la perspectiva de Maslow (1948), las necesidades humanas se
ordenan segun una jerarquia, las cuales se satisfacen en un orden ascendente,
desde aquellas de orden inferior, avanzando en escala hacia las de orden
superior. Cuando estas necesidades son satisfechas pierden la categoria de

motivadores. Estas necesidades se satisfacen en el siguiente orden:

1. Necesidades fisiologicas: Son aquellas necesidades basicas que el ser

humano necesita satisfacer para poder realizar sus actividades



primordiales, aquellas que realiza a diario: alimentarse, vestirse,

descansar, etc.

2. Necesidades de seguridad: Son aquellas que le brindan al ser humano
estabilidad y le permiten tener tranquilidad frente a situaciones de riesgo y
peligro.

3. Necesidades de amor y pertenencia (social): Los seres humanos son seres
sociales, por naturaleza necesitan convivir y relacionarse con otras
personas, asi como es una necesidad formar parte de una unidad social
(grupo, entidad, etc.). Asimismo, buscan formar vinculos afectivos y para

ello buscan una pareja, forman una familia, e interactian con amistades.

4. Necesidades de estima: Relacionadas a la autoestima, a una buena
valoracion de si mismo, y por ende, implica generar un buen autoconcepto

y sentirse bien con uno mismo.

5. Necesidades de autorrealizacion: Segun Valdés (2005), son aquellas
llamadas de evolucion o crecimiento, permiten la obtencién de logros
significativos y el desarrollo del potencial humano. Algunas de ellas son: el

autocontrol, la independencia y la autonomia.

Para Robbins (2009), la motivacion sera el estimulo que propicia que
una persona realice una accion en una situacién en particular con la finalidad
de cumplir una meta; asimismo, los factores que participan en la accion seran

la intensidad, la direccion y la persistencia.

La intensidad hace referencia a la energia que un individuo expone al
realizar una labor. Niveles altos de intensidad garantizan desempefos positivos
y relevantes. La energia desplegada durante la ejecucion del trabajo debe
direccionar los resultados a la obtencién de las metas del grupo o equipo, es
decir a cumplir los objetivos que la organizacion se propone. Para finalizar, la

persistencia sera la duracién de la intensidad del esfuerzo realizado para la



obtencion de un objetivo, mientras mayor sea la motivacién, mayor tiempo de

duracion para lograr la meta.

Tipos de motivacion:

Rodriguez (1988), ha sefialado que existen dos tipos de motivaciones,
las primarias que corresponden a las necesidades biologicas o basicas:
respirar, dormir, tener apetito, etc., y las secundarias que se adquieren en base

a la experiencia y el aprendizaje. Asimismo, las clasifica en siete grupos:

Las Intrinsecas y extrinsecas; aquello que motive de forma directa la
accion a realizar. De contenido y de contexto; lo que motiva a realizar la accién
puede ser la situacibn misma o el contexto en el cual ocurre. Inmediatas y a
largo plazo; si aquello que genera satisfaccion se obtiene en el momento de
realizar la actividad (a priori) o en un tiempo posterior. Positivas y negativas;
aguello que motiva ir en busca de “algo” o provoca evitarlo. De deficiencia y de
crecimiento, si la intencién es cubrir una carencia o0 ausencia, obtener un
impulso y un avance o adelanto significativo. Materiales y espirituales; lo que
motiva a adquirir bienes sensibles, o a buscar valores significativos.
Conscientes e inconscientes; sucede cuando la persona se da cuenta o no de

ellas.

Deci y Ryan (1985), consideran cuatro tipos de motivacién: la motivacion
extrinseca, la cual impulsa a realizar una actividad con la finalidad de obtener
un resultado o recompensa adicional o diferente al de la accion. La motivacién
intrinseca, son las ganas de ejecutar una labor por el hecho de que resulta
placentera o interesante. La regulacién introyectada, la conducta es motivada
por los siguientes estimulos: buscar anuencia, sentir orgullo o evitar una culpa.
La regulacion identificada, se da cuando una persona logra identificar de forma

consciente el valor que su conducta motivada expresa.

Teorias de la Motivacioén:
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Teoria de la jerarquia de las necesidades.

Maslow (1948), y su piramide de las necesidades, es la teoria
motivacional de mayor reconocimiento, en la cual plantea que cada persona
tiene 5 necesidades internas:

1. Fisiolégicas. Son las necesidades mas basicas en toda persona:
necesidad de alimentarse, de descanso, satisfacer sus necesidades sexuales,
entre otras.

2. Seqguridad. Aquella necesidad de evitar el dafio de tipo emocional y de
tipo fisico como las agresiones.

3. Sociales. La necesidad de pertenecer a un grupo de personas, de
destacar en la comunidad y de crear vinculos amicales y afectivos.

4. Estima. La necesidad de quererse a si mismo, de fomentar un
autorespeto, de tomar decisiones y de cumplir metas para reforzar la autoestima.
Al cumplir los objetivos personales el individuo comienza a desatacar dentro de su
circulo social, creando factores que fortaleceran también su estima propia.

5. Autorrealizacion. Es la fuerza interna que motiva a una persona a
conseguir todo aquello que desed para si mismo. Es la evolucién del ser humano,

de su potencial y su talento.

Estas necesidades seran satisfechas en orden escalonado, de la inferior a
la superior. A medida que se satisface una necesidad, o cuando ha sido cubierta
de manera considerable, esta deja de ser un impulso de motivacion y se pasa al
siguiente nivel o escalén. Entonces, cuando deseamos motivar a una persona
debemos centrarnos en cual de sus necesidades aun no ha sido satisfecha o
cubierta, y es ahi donde debemos enfocar una estrategia o plan de trabajo con la
finalidad de obtener una respuesta positiva, favorable para los intereses
deseados.

Abraham Maslow ordend éstas necesidades de menor a mayor. Las de
inicio, basicas o menores son las fisiologicas y de seguridad, las mayores o
superiores seran las sociales, de estima y la autorrealizacion. La diferencia entre
ambos grupos radica en que las necesidades de orden inferior se van a satisfacer

en un ambiente externo, por medio de estimulos con caracteristicas particulares,
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caso contrario sucede con las necesidades de orden superior ya que éstas seran

satisfechas en el interior de la persona.

Teoria de la Autodeterminacion

La TAD es una macro-teoria de la motivacion humana que tiene relacion
con el desarrollo y funcionamiento de la personalidad dentro de los contextos
sociales. La teoria analiza el grado en que las personas realizan sus acciones al
nivel méas alto de reflexion y se comprometen en las acciones con un sentido de
eleccion (Deci y Ryan, 1985). La TAD es una teoria general de la motivaciéon y la
personalidad que ha evolucionado durante los dltimos treinta afios a través de
cuatro mini-teorias: la teoria de la evaluacién cognitiva, la teoria de integracion
organica, la teoria de las orientaciones de causalidad y la teoria de necesidades
bésicas.

1. Teoria de la Evaluacion Cognitiva: tiene el objetivo de especificar los
factores que explican la variabilidad de la motivacion intrinseca.

2. Teoria de la Integracion Orgénica: esta sub-teoria explica las
diferentes formas de motivacion extrinseca y los factores
contextuales que promueven o impiden la interiorizacion e
integracion de éstos en la regulacion de las conductas.

3. Teoria de las Necesidades Basicas: Uno de los conceptos
fundamentales de la TAD es el de necesidades psicoldgicas basicas
definidas como algo innato, universal, y esencial para la salud y el
bienestar. Para Deci y Ryan las necesidades psicologicas basicas
son: autonomia, competencia y relacion.

4. Teoria de las Orientaciones de Causalidad: aspectos relativamente
duraderos de las personas que caracterizan el origen de la
regulacion, y el grado de libre determinacion de su conducta. Deci y
Ryan (1985), describen tres tipos de orientaciones causales que
guian la regulacion de los individuos: la orientacion de control, la

orientacion de autonomia y la orientacion impersonal.
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Teoria ERC (Existencia, Relacion y Crecimiento)

Esta teoria fue propuesta por Clayton Alderfer (1969), quien replanteé la
Teoria de las necesidades de Abraham Maslow y la denomin6é como Teoria ERC
(Existencia, Relacion y Crecimiento), dandole un mayor sustento experimental.

Alderfer plantea una nueva agrupacion de necesidades y las clasifica en
tres categorias:

1. Necesidad de Existencia: aquellas similares a las fisiolégicas y de

seguridad.

2. Necesidad de Relacion: Formar grupos sociales y ubicarse en algun

nivel sociocultural.

3. Necesidad de Crecimiento: Desarrollo y evolucion de la persona hasta

lograr su autorrealizacion.

Alderfer no propone una jerarquizacion de estas categorias, pero indica

gue el ser humano puede enfocarse en cubrir las tres a la vez.

Las teorias Xy Y

Esta teoria fue propuesta por Douglas McGregor (1960), en base a un
estudio que realiza de la relaciéon laboral entre los gerentes y sus colaboradores.
Es asi que McGregor desglosa al ser humano en dos frentes: el negativo, a quien

denomina “teoria X", y el positivo, a quien llama “teoria Y”.

Segun la teoria X, los gerentes dictaminan que a sus subalternos no les
gusta trabajar, razon por la cual ellos deben obligar, incitar y forzar a que realicen
sus labores. Como se entiende y se comento, este es un punto de vista negativo
acerca de la naturaleza del hombre, es por ello que se plantea la teoria Y, en la
cual los jefes o gerentes consideran que los colaboradores asumen que trabajar
tiene la misma intensidad que descansar y esta al mismo nivel que el tiempo

lddico o espacio de diversion, formandose asi el sentido de responsabilidad.
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McGregor en sus investigaciones llega a sostener que la teoria Y tuvo
mayor validez que los de la teoria X. Es por ello que empieza a enfocar sus
estudios en conceptos laborales que refuercen la motivacion de los trabajadores:
la participacion activa de los colaboradores en cuanto a las decisiones

importantes y fomentar un ambiente adecuado para la obtencién de los objetivos.

Teoria de los dos factores

Frederik Herzberg (1977), propone esta teoria y la denomina también como
la teoria de motivacion e higiene, en la cual sustenta lo importante que es para el
ser humano trabajar, pero es mas importante alin con qué disposicion o actitud

enfrenta este trabajo, ya que de eso dependen ser exitoso o fracasar en el intento.

En su investigacidon, busca respuesta a la siguiente interrogante: ¢Qué
expectativa tienen las personas de sus trabajos? Y realiza un andlisis de dos tipos

de respuestas de los trabajadores: experiencias positivas y negativas.

La primera conclusién respecto a la pregunta clave fue que los trabajadores
expresaban cambios comportamentales significativos en situaciones en las que
podian tener un tipo de &nimo positivo, a comparacion de cuando experimentaban
un tipo de animo negativo. Lo primero fue atribuido a estimulos internos, propios
del trabajador (una motivacion interna), y lo segundo a estimulos externos como
la forma en la que eran supervisados en sus labores, el tipo de salario que

percibian, entre otros factores laborales.

La segunda conclusién, segun su investigacion fue, lo opuesto a un
trabajador satisfecho no seria un trabajador insatisfecho. Si se eliminan los
factores que fomentan insatisfaccién en los empleados, esto no garantiza que el
trabajo sea vuelva satisfactorio. Es por ello que propone la teoria de un continuo
dual: lo opuesto de “satisfaccion” es “falta de satisfaccion” y lo contrario de

“insatisfaccion” es “ausencia de insatisfaccion”.
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Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Esta teoria fue propuesta por McClelland (1989), quién afirma que todas las
personas tenemos tres necesidades importantes, adquiridas de la cultura en la
que la persona se desarrolla, tal como lo puntualiza Arbaiza (2011, p 158), en esa
linea de pensamiento estas necesidades son aprendidas dado que todo

comportamiento reforzado se repite con mayor probabilidad.

1. Necesidad de logro (nLog): Fuerza interna que dirige el esfuerzo a la
obtencién de objetivos y metas, busqueda de ser reconocido.

2. Necesidad de poder (nPod): Lograr que las personas hagan aquello que
solos no podrian lograr.

3. Necesidad de afiliacion (nAfi): Formar vinculos afectivos y emocionales,

crear circulos amicales y de confianza.

Teoria de la eficacia personal

A esta teoria también se le llama “teoria cognitiva social” o “teoria del
aprendizaje social” y hace mencién a la autoconfianza que tienen las personas
para poder realizar una tarea o labor de forma efectiva, en la cual explayan toda
su capacidad para lograrlo, es decir, mientras mas eficacia personal mayor
confianza para obtener una meta con éxito.

Es asi que cuando alguien tiene un nivel bajo de eficacia es posible que no
tengan un buen rendimiento frente a una labor, pero aquellas personas con un
nivel alto de eficacia afrontaran la misma accion dificil como un reto.

Las personas con eficacia alta tienen una respuesta positiva a la
retroalimentacion negativa, se esfuerzan mas y su nivel de motivacion aumenta,
caso contrario sucede con los que tienen eficacia baja, ya que es posible que su
rendimiento quede mermado frente a una retroalimentacion negativa.

Esta teoria propuesta y desarrollada por Albert Bandura (1986), indica

cuatro estrategias para aumentar los niveles de eficacia personal:

1. Dominio de aprobacion
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2. Modelado indirecto
3. Persuasién verbal
4. Sacudida

Segun Bandura (1986), el dominio de aprobacion serd la estrategia mas
relevante para mejorar la eficacia personal, y se basa en la accién de ganar
experiencia significativa al realizar una labor en el trabajo, explicandolo de la
siguiente manera: si he podido realizar con éxito una tarea, gané confianza en
como resolverla, entonces, cuando lo vuelva a hacer sé que volveré a tener éxito

e incluso lo haré mejor.

La siguiente estrategia es el modelado indirecto, la cual consiste en
generarse confianza frente a una labor cuando observamos mientras otra persona
realiza la tarea, es asi que se genera también un aprendizaje por imitacion. Suele
ser mas eficaz cuando observamos que alguien de habilidades y potencial similar

al nuestro es capaz de realizar aquello que aun no enfrentamos o desconocemos.

La tercera estrategia es la persuasién verbal y tiene un caracter motivador
y a la vez funciona como un estimulo externo, porque es efectivo cuando otra
persona influye y persuade sobre el individuo y lo convence de que tiene las
aptitudes y habilidades para poder ejecutar con éxito una tarea o labor. Técnica

muy utilizada por lo que realizan talleres motivacionales.

La ultima estrategia es la sacudida, en la cual el individuo debera
“‘mentalizarse” en la accion o tarea que realizara para hacerla con éxito, a traves
de un incremento del estado de energia. En ocasiones la sacudida no sera una
estrategia beneficiosa ya que dependera de la actividad que se vaya a realizar.

Teoria del reforzamiento

Esta teoria tiene un corte conductista, ya que plantea que el reforzamiento

condicionara la manera de comportarse de un individuo (Skinner, 1953). La teoria
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del refuerzo define al comportamiento como un suceso promovido por la influencia
del entorno social. Ademas, sostiene que no es necesario considerar a los
procesos cognitivos para explicar un comportamiento, sino que son los estimulos
reforzadores los que dan origen a un tipo de comportamiento, es decir, aquel
estimulo que continua de forma inmediata a una respuesta determinada, hara que

un comportamiento se vuelva a realizar con mayor probabilidad.

Esta teoria no se centra en lo que provoca un comportamiento, sino, se
enfoca principalmente en aquello que sucede cuando se realiza una accion. Por
ello brindard herramientas importantes para conocer aquello que controla una

conducta.

Teoria de las expectativas

Esta teoria es propuesta por Victor Vroom (1964), la cual sustenta que la
energia con la que se realice una accién dependera de la intensidad del resultado

esperado y de lo sugestivo e interesante que le parezca al ser humano.

En cuestiones laborales, esta teoria hace referencia a todo aquello que
motive a los colaboradores a realizar una labor con un nivel de esfuerzo
determinado siempre y cuando eso los conduzca a la obtencion de beneficios de
relevancia como un incremento salarial, un reconocimiento importante, una

mejora de estatus laboral, premios econémicos, etc.

Por ello, existen tres tipos de relaciones que desarrolla la teoria:

1. Relacion esfuerzo—desempefio. Cuando el trabajador comprende que el
nivel de su esfuerzo se vera reflejado en la evaluacion de su desempenio.

2. Relacion desempefio—-recompensa. Cuando el trabajador comprende
qgue la intensidad de su desempefio lo hara obtener los objetivos que desea
lograr, es decir la recompensa.

3. Relacion recompensas—metas personales. Cuando el trabajador
experimenta que sus recompensas obtenidas han satisfecho o cubierto sus metas

personales.
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Motivacion en el trabajo:

Conceptos:

Segun Rodriguez (1988), la motivacién en el contexto organizacional, se
orienta hacia tres direcciones: la tarea, el medio fisico, y la colaboracion a los
colegas. Asi como existe una motivacion personal, también se habla de la
motivacion del equipo, aquella que no solo trasciende por la motivacion individual

de los integrantes, sino que adquiere una motivacion propia, es decir, “un

nosotros” implica la unidad motivada.

Rodriguez (1988) afirma que una compafiia debe funcionar como una
asociacion u organismo y no como un simple colectivo mecanico que busca
satisfacer necesidades econémicas y el cumplimiento de indicadores de gestion,
sino como una sociedad empatica y asertiva, que se involucra e interesa por los
resultados y los estados de cada actor. Por ello considera lo siguiente: la
motivacion de cada integrante del grupo y la motivacion grupal como tal. Segun
estudios realizados, existen diversos estimulos motivacionales, dentro de los de
mayor relevancia estan: los lazos amicales que se establecen en los grupos de
trabajo, la libertad para innovar, relevancia del centro laboral en el entorno social,

perfeccionamiento en la profesion y recibir un buen salario.

La Escala de Motivacién en el Trabajo fue elaborada por Gagné, Forest,
Gilbert, Aube, Morin & Malorni (2010), pero tiene su inicio en la Teoria de la
Autodeterminacion, la TAD se define como una teoria superior a la teoria de la
motivacion humana, la cual se relaciona con la evolucion del temperamento y el

caracter en la interna de las esferas sociales.

La teoria de la Motivacion en el Trabajo analiza el grado en el cual un
comportamiento en particular se realiza en los niveles mas altos de intensidad y
comprenden un sentido de compromiso con aquello que desean y necesitan

realizar o ejecutar (Deci y Ryan, 1985).
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Decy y Ryan y las dimensiones de la motivacion para el trabajo

Entre las dimensiones para definir la motivacion en el trabajo, podemos citar a
Deci y Ryan (1985) quienes postulan 5 dimensiones de la motivacién para el

trabajo:

1. Desmotivacion: Hace referencia a la ausencia de motivacion tanto
interna como externa para realizar alguna actividad. Para Garcia (2004),
estaria relacionado al nivel inferior de la autodeterminacion. Para Deci y Ryan
(1985), se trata de una falta de intencion para dirigir una accion hacia un
objetivo determinado.

Para Bandura (1986), la desmotivacibn se da a partir de la
desvalorizacion de un proceso o actividad, asimismo, cuando se hace

referencia de una incompetencia para resolverla o realizarla.

Pelletier, et al. (1995), investigaron acerca de cuatro tipos de
desmotivacién: el primero se relaciona con las creencias de capacidad y
habilidad, es decir, una persona se siente desmotivada al no contar con la
destreza y la pericia para resolver una situacion determinada; el segundo se
refiere a las creencias del individuo, el cual se puede sentir desmotivado al
creer que su estrategia para resolver un problema no generard las
consecuencias estimadas; el tercero tiene relacion con las creencias de
capacidad y esfuerzo, ya que un comportamiento demanda un despliegue
considerable de energia, entonces la persona no esta interesada en
involucrarse en dicho esfuerzo; el cuarto se relaciona con las creencias de
impotencia, aquellas que provocan que la persona sienta y crea que el
esfuerzo que realizard no seré trascendente, considerando la magnitud de la

labor por hacer.
Segun Gottfried (1985), la desmotivacion, es un proceso en el cual un

individuo no tiene ningun tipo de motivacion, ya sea de forma interna o

externa.
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2. Regulacion Externa: Son las recompensas o factores externos que
motivan a una persona, en la cual primaré evitar los castigos. Una conducta o
accion se desarrolla por la existencia de estimulos externos como obsequios,

premios o distinciones (Deci y Ryan, 2000).

3. Regulacion Introyectada: Para Ryan y Deci (2000), esta categoria de
la motivacion se relaciona a las perspectivas de auto-aprobacion, reduccion y
manejo de la ansiedad, la obtencion de respuestas de aprobacion para el ego

y el orgullo.

Para Garcia (2004), la regulacién introyectada sera la presién que una
persona realiza si mismo, en la cual se somete a tal rigor con la finalidad de
modular su conducta, serd entonces que aquello que lo motive seria
esencialmente buscar ser reconocido socialmente, la presion propia que

decidié asumir o simplemente un sentimiento de culpabilidad.

La regulacion introyectada significa que las motivaciones se regulan a
través de un estimulo interior a nivel social (Ryan y Connell, 1985).

4. Regulacion ldentificada: Para Deci y Ryan (2000), la regulaciéon
identificada se relaciona con el alto grado de autonomia percibida, es decir, el
individuo otorga una valoracion a consciencia de la accidon que seré realizada,

ya que ha sido previamente reconocida por éste.

Segun Carratala (2004), la persona evalia y emite un juicio de
valoracién por la acciébn que se encuentra realizando, y de esta manera la
categoriza como relevante, asi se sentira libre de ejecutarla, aunque quiza no

sea esta de su total agrado.

En la regulacion identificada, el individuo es consciente de la ganancia
y los beneficios que le genera una forma de actuar, ya que sera una conducta
interiorizada en el “yo” y por ello estaria reconocida por su grado de
importancia. (Deci, 1992).
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Segun Ryan y Connell (1985), la regulacion identificada consiste en
interiorizar las normas, los valores, las prioridades y los habitos sociales, con

la finalidad de que éstas se hagan un solo sistema con el “yo”.

5. Motivacion Intrinseca: Se define como el goce que un individuo
recibe al ejecutar una tarea sin ser recompensado: no hay nada a cambio o
una gratificacion externa directa. Una conducta intrinsecamente motivada
genera dos procesos de considerable importancia: la sed competencia y la
autorrealizacion, los cuéles se mantienen perennes incluso luego de haber

logrado el objetivo gratificante.

La motivaciébn intrinseca estd muy relacionada con la
autodeterminacion de la persona y se manifiesta en los diferentes escenarios
en los que las necesidades psicoldgicas organicas inducen un tipo de

motivacion para realizar.

Segun Vallerand, Deci y Ryan (1987), la motivacién intrinseca tiene
tres tipos de direccion: la primera esta orientada hacia el conocimiento, es
decir el proceso de aprendizaje genera regocijo; la segunda esta orientada
hacia la ejecucion y en la busqueda de la superacion personal, por ende esto
es lo que genera motivacion; y por ultimo la tercera esta orientada hacia la
estimulacién, se genera la motivacién con la finalidad de incitar los sentidos y

experimentar nuevas sensaciones.

1.3.2.  Compromiso Organizacional

Compromiso: Definicién

Becker (1960), sefiala que el compromiso surge cuando una persona

permanece constante con una linea conductual o de actuacion debido a

determinados intereses.
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Segun Lehman el compromiso es lo que convierte todo aquello que
prometemos en lo real, asimismo, es el grado en el que nuestras acciones
tienen relacion congruente con juicios verbales de cumplimiento hacia un
determinado suceso. También refiere que el compromiso es una de las bases
con las que se forma el caracter para ser agente de cambio. Entonces, ser
proactivo se refiere a estar comprometido y hacerlo durar en el tiempo.

Compromiso organizacional:

Segun Allport (1943), el compromiso organizacional es el nivel en el
gue un colaborador se siente involucrado con su trabajo, en base a
indicadores como pueden ser el reconocimiento, el respeto a si mismo, la

independencia para tomar decisiones y la autoimagen.

Para Kinicki y Kreitner (2003), el compromiso organizacional sera el
nivel en el que un trabajador se identificara con la empresa en la que labora,
asimismo, al identificarse con ella se hace responsable del cumplimiento de

las metas y objetivos.

Los trabajadores que tienen un alto nivel de compromiso demandan
menos tiempo de ser supervisados y actian como agentes de confianza ya
gue asumen sus labores como piezas clave para la obtencion de objetivos y

metas (Gibson, Ivancevich y Donnelly, 1994).

Para Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional es un
proceso psicoldgico en el que participan un individuo y su centro de trabajo, y

cada cual tiene sus propias expectativas desiguales y extensas.

Segun Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional esta
compuesto por tres componentes: ElI compromiso afectivo, que hace
referencia a la relacion emocional que se genera entre el trabajador y la
organizacion; el compromiso de continuidad que hace referencia al costo que

se genera para un trabajador si éste decide abandonar la empresa en la que
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labora; y el compromiso normativo, que esta asociado a un lazo de obligacion

en el cual ellos consideran que deben mantenerse en la organizacion.

Propuestas tedricas del compromiso organizacional

O'Reilly y Chatman (1986) definen tres tipos de compromiso

organizacional:

Compromiso de conformidad, el cual refiere a un tipo de

involucramiento para obtener beneficios externos.

Compromiso de identificacion, el cual refiere a una conexion que se

fundamenta en el anhelo de afiliacion.

Compromiso de internalizacion, el cual refiere al equilibrio que debe
existir entre los valores y los objetivos del trabajador con los valores y los

objetivos de la empresa en la que trabaja.

Después de que se hace una revista y andlisis de lo propuesto por
O'Reilly y Chatman en 1986 sobre el compromiso organizacional, Meyer y
Allen (1997), consideraron que dicha teoria era refutable y con un contenido
débil, es asi que decidieron realizar un enfoque propio, donde situarian
también a tres componentes del compromiso organizacional, pero para
realizar su formulacién final, estos consideraron un conjunto de ideas de
distintos autores, los cuales los ayudaron a determinar y definir de la mejor

manera cada uno de los tres componentes y estos son:

Teoria del compromiso organizacional:

Componente afectivo:

“Apego que sienten los individuos, hacia el grupo de trabajo, basado en
los afectos y la emocién” (Kanter, 1968, c.p. Meyer y Allen, 1997, p.12).
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“Proceso mediante el cual las metas del individuo y de la organizacion
se vuelven cada vez mas congruentes” (Hall, Schneuer y Nignen, 1970, c.p.
Meyer y Allen, 1997, p.12).

“Actitud u orientacion hacia la organizacion que atrae o vincula la
identidad del individuo a la organizacion” (Sheldon, 1971, citado por Meyer y
Allen, 1997, p.12).

Terminandolo ellos por definir al compromiso afectivo como la afinidad
emocional, el sentirse identificado e involucrarse en las actividades de la

organizacion. (Meyer y Allen, 1997, p.11).

Asimismo, respecto al compromiso afectivo, determinaron los
elementos que influyen de manera negativa en el mismo: las caracteristicas
Personales (edad, sexo, antigliedad (experiencia), las caracteristicas de tipo
organizacional (las percepciones de los trabajadores y las politicas
empresariales) y las experiencias ocurridas dentro de la organizacion.
Ademas que se debe de tener en cuenta; el nivel de autonomia y la

participacion en tomas de decisiones (Meyer y Allen, 1997).

Los indicadores que determinan este componente son:

Identificacion con la organizacion: Involucra la intencién del trabajador
por ser uno con su organizacién, asumir los objetivos de la empresa como
suyos, el aporte personal y el esfuerzo desplegado para lograr las metas, el
enfoque hacia la mision y vision, el desarrollo continuo y el crecimiento de la

organizacién y la evolucion profesional del trabajador.
Involucramiento con la organizacion: se define como la intencion de un

trabajador por asumir las actividades o los retos que su organizacion afronta.

También se consideran indicadores como el nivel y la calidad de la
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produccion, el trabajo en equipo y el grado de competitividad en el mercado
gue los trabajadores con su esfuerzo le dan a una empresa.

Componente de continuidad:

Respecto a este componente, Meyer y Allen (1997), consideran otras

colaboraciones en cuanto a la definicién:

“La asociacion de ganancia con la participacion del trabajador y el
costo que representa para este abandonar la organizacion” (Kanter, 1968, c.p.
Meyer y Allen, 1997, p.12).

“Un fendmeno estructural que ocurre como resultado de transacciones
entre el individuo y la organizacion en trabajo e inversiones” (Alluto y
Hrebiniac, 1972, c.p. Meyer y Allen, 1997, p.12).

Definiendo de esta forma al compromiso de continuidad como aquellos
costos que se relacionan al evaluar la posibilidad de cambiar de trabajo o
renunciar a la organizacion a la que pertenecen (Meyer y Allen, 1997, p.11).

Meyer y Allen (1997), establecieron una lista de los elementos que
disminuyen la intensidad de este componente, entorpeciendo hacia el
desarrollo del sentido de compromiso organizacional; y estos son: las
alternativas laborales con que cuentan cada uno de los trabajadores, las

inversiones realizadas en los colaboradores (al renunciar a la organizacion).
Los indicadores que determinan este componente son:

Percepcion de alternativas: referido a las posibilidades de trabajo, y a la
valoracion que el trabajador le darad dependiendo de la percepcién que tenga

de su lugar de desenvolvimiento laboral.

Inversiones en la organizacion: las aportaciones materiales e

inmateriales que genera el desenvolvimiento de un colaborar dentro de una
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organizacioén, y del grado de valoracién que este le dé a su desarrollo dentro
de donde sirve laboralmente.

Componente normativo:

En lo referido a este componente, Meyer y Allen (1997), consideran las

definiciones utilizadas por otros autores tales como:

‘Internalizacion total de las presiones normativas para actuar de
manera que concuerden los objetivos del compromiso hacia la organizacion
con los intereses y metas de estas” (Wiener, 1982, c.p. Meyer y Allen, 1997,
p.12)

“Las conductas de compromiso son conductas socialmente aceptadas
gue exceden de las expectativas normativas o formales relevantes para el
objeto del compromiso” (Wiener y Gemian, 1997, c.p. Meyer y Allen, 1997,
p.12).

Para Meyer y Allen (1997), el compromiso normativo es el lazo que une
a un trabajador y a su organizaciéon, en el cual se crea una necesidad de
permanencia a partir de la idea de que tal indicador es la mejor opcién o lo

correcto (p.11)

Para estos autores, la importancia del componente normativo, se debe
a la participaciéon en cada uno de los procesos socializadores en los que tiene
participacion el colaborador, debido a que desde el primer instante que este
esta en contacto con la organizacion empieza a generar interrelaciones que le
ayudaran a concretar sus propios objetivos junto a los de la organizacion.
Asimismo, el componente normativo también se ve afectado debido a como el
trabajador percibe la valoracion y la inversion que la organizacién realiza por

él, o hacia su desarrollo individual y su circulo familiar.

Los indicadores que determinan este componente son:
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Lealtad con la organizacion: Es la actitud orientada al verdadero
compromiso de un trabajador hacia su organizacion. Se pone de manifiesto
cuando existe una disposicion a dejar de lado algunos beneficios y se opta

por realizar ciertos sacrificios en favor de la compafiia.

Sentido con la organizacion: Es el propdsito y el compartir una misma
direccién junto con la organizacion, es el porqué de la existencia de todo un
conjunto de personas que funcionan en un espacio y tiempo para realizar

actividades en favor de su comunidad laboral.

1.4 Formulacién del problema

Problema General

¢Existe relacion entre la motivacion para el trabajo y el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa industrial, Puente Piedra,
20177

1.5 Justificacién del estudio

La presente investigacién presenta pertinencia tedrica ya que no existe
justificacion teorica de estudio en una muestra similar a la de la presente
investigacion, por lo tanto los resultados obtenidos podran ser utilizados como

punto de inicio de proximas investigaciones.

Asimismo, la investigacidbn presenta pertinencia aplicativa ya que
pretende estudiar si realmente es importante disefiar y planificar estrategias
motivacionales para los integrantes de una organizacién y que esto a su vez
propicie un efecto trascendental y genere en ellos un sentido de compromiso
con el ente al cual pertenecen. Esto debe traducirse en una serie de
resultados y conductas positivas favorables al crecimiento y desarrollo del

participante y la institucion.
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La realidad de muchas organizaciones es que no generan compromiso
en sus integrantes, pero porque no canalizan las motivaciones de estos o no
los hacen participes del logro de las mismas. Constantemente vemos casos de
personas que no estan a gusto en los diversos organismos a los que
pertenecen, y son pocos, aquellos que disfrutan de una jornada mas como

parte de un sistema al cudl le rinden horas de esfuerzo y empefio.

Ademas, la importancia de la investigacion radica en ofrecer una
propuesta para mejorar y garantizar las estrategias que permitirdn generar
trabajadores comprometidos con el desarrollo de la institucién y a su vez del
pais, propiciando talleres motivacionales que permitan lograr ese objetivo.
Este estudio sera posible ya que contara con el apoyo del Departamento de
Recursos Humanos de una empresa del sector industrial, y contard con la
aplicacion de pruebas validadas y confiables para la obtencion vy

procesamiento de los resultados.
1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipobtesis general
H1: Existe relaciébn directa y significativa entre el compromiso
organizacional y motivacién para el trabajo en trabajadores de una
empresa industrial, distrito de Puente Piedra 2017.

1.6.2 Hipotesis especifica
H2: Existe relacion directa y significativa entre las dimensiones del
compromiso organizacional y las dimensiones de la motivacién para

el trabajo en trabajadores de una empresa industrial, distrito de
Puente Piedra 2017.
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1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre compromiso organizacional y motivacion
para el trabajo en trabajadores de una empresa industrial, distrito de
Puente Piedra 2017.

1.7.2 Objetivos especificos

Describir el nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones
en trabajadores de una empresa industrial, distrito de Puente Piedra
2017.

Describir el nivel de motivacion para el trabajo y sus dimensiones en
trabajadores de una empresa industrial, distrito de Puente Piedra
2017.

Determinar la relacion entre los componentes del compromiso
organizacional y los factores de la motivacion para el trabajo en
trabajadores de una empresa industrial, distrito de Puente Piedra
2017.
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II. METODO

2.1 Disefio de investigacion
La presente investigacion tiene un disefio de tipo No Experimental —
Transversal ya que busca observar las variables tal y como se dan en su
contexto natural para después analizarlas en un momento determinado y

Gnico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

2.2 Tipo de investigacion
La presente investigacion es de tipo Correlacional ya que tiene como
proposito medir la relacidbn que existe entre dos o mas variables o

conceptos (Hernandez, et al., 2014).

2.3 Nivel de investigacion
De acuerdo a la naturaleza del estudio de la investigacion, retine por

su nivel las caracteristicas de un estudio descriptivo-correlacional.
2.4 Variables y Operacionalizacién
Las variables de estudio son no experimentales.

e Variables de estudio
Motivacion para el trabajo

Compromiso organizacional

2.5 Poblacion y muestra

La poblacién estuvo constituida por 160 hombres y mujeres trabajadores de
una empresa industrial, distrito de Puente Piedra.

La muestra estuvo constituida por 132 hombres y mujeres trabajadores de
una empresa industrial, distrito de Puente Piedra, con un 95% de confianza y un
5% de margen de error.

El tipo de muestreo empleado para esta investigacion es no probabilistico —
intencional, ya que no todos los trabajadores tendran la misma probabilidad de ser

elegidos, por lo cual, los resultados de este estudio no son generalizables a toda
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la poblacion (Hernandez, et al., 2010), debido a que no fue factible tener acceso a

la poblacion en su totalidad.

Criterios de inclusion:
Sexo: femenino y masculino.

Secundaria completa como minimo.

Criterios de exclusion:
No formaran parte de la muestra aquellos trabajadores que:
* No sepan leer ni escribir.
» Aquellos que dejen el cuestionario incompleto.

* Aquellos trabajadores que no deseen participar

2.6 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

Test de Motivacion para el Trabajo

a) Ficha técnica:

Nombre : Escala de Motivacion en el Trabajo (MAWS)
Autores : Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni
Afo : 2007

Tipo de aplicacion : Individual y Colectiva

Total de items : 20

Adaptado por : Manuel Emilio Géngora Arauco
b) Descripcion del instrumento

Esta escala cuenta con 20 items que se agrupan en 4 sub-escalas que
miden los diferentes tipos de motivacion presentes al realizar una actividad:
regulacion externa, regulacion introyectada, regulacion identificada y
motivacion intrinseca. El instrumento registra las respuestas mediante una

escala tipo Likert que va del 1 al 7, siendo 1 totalmente en desacuerdo y 7
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totalmente de acuerdo. El orden de los items fue asignado aleatoriamente por
la investigadora y su organizacion final se muestra en la siguiente tabla. Este

instrumento esta compuesto por 4 dimensiones, los cuales son:
Tabla 1

Agrupacion de items de la Escala de Motivacion en el Trabajo (R-MAWS)

Sub - escalas items por sub-escala
Regulacion Extrinseca 16, 17, 18, 19, 20
Regulacion Introyectada 11,12,13, 14, 15
Regulacion ldentificada 6,7,8,9, 10
Motivacion Intrinseca 1,2,3,4,5

Cada respuesta, tiene 7 alternativas, y los puntajes se asignan como sigue:

» Totalmente en desacuerdo 1 Punto

» En desacuerdo 2 Puntos
» Levemente en desacuerdo. 3 Puntos
> Nide acuerdo ni en desacuerdo. 4 Puntos
» Levemente de acuerdo. 5 Puntos
» De acuerdo 6 Puntos
» Totalmente de acuerdo 7 Puntos

De forma general, las puntuaciones van desde 20 hasta 140 puntos, donde
la mayor puntuaciéon indica un nivel de motivacién para el trabajo Alto y el

puntaje mas bajo indica un Nivel Bajo de motivacion para el trabajo.

La prueba original estd compuesta solo de 8 items, 2 por cada dimension, y
estos son: 1, 2, 6, 7, 11, 12, 16 y 17. El resto de items que componen el test

utilizado fueron agregados en el proceso de adaptacion.
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c) Descripcion de las normas de aplicacion:
Primero se entrega el cuestionario, y se les da la siguiente consigna:

A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por
los que usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de los
20 enunciados, indique por favor en qué medida la proposicion corresponde
actualmente a uno de los motivos por los que usted se encuentra realizando
su trabajo. Marque con una equis (X) la letra de su eleccion y trate de
contestar de acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No

existen respuestas correctas ni incorrectas.
d) Aspectos psicométricos: validez y confiabilidad

La muestra de la prueba estuvo compuesta por 2795 pilotos de una
comparfia aérea comercial y fueron evaluados con la version en inglés del
cuestionario Motivation at Work Scale, la cual consta de 8 items (Gagné et al.,
2007), obteniendo un coeficiente de confiabilidad de (0.71). De la muestra,
ochocientos ochenta y un pilotos completaron la encuesta (32% tasa de
respuesta), de los cuales el 98% eran hombres con una edad promedio de 52

afnos.

En el caso de las dimensiones, se calcularon las alfas globales de
Cronbach para cada dimension usando la muestra completa (inglés y francés)
y los valores de confiabilidad fueron: Motivacion Extrinseca (0.75), Regulacion
Introyectada (0.77), Regulacion Identificada (0.84) y Motivacion Intrinseca

(0.91) respectivamente.

e) Estudio piloto:

Validez de contenido

Coeficiente V de Aiken: Este coeficiente puede obtener valores entre 0y 1,
y a medida que sea mas elevado el valor computado, el item tendra una
mayor validez de contenido. Tal como lo sefiala Escurra (1988, p. 107), la

férmula utilizada para determinar la validez de contenido fue la siguiente:
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(N(C-1)

En donde S, es igual a la sumatoria de Si (valor asignado por el Juez), N es
el numero de jueces y C, constituye el nimero de valores del Inventario, en
este caso 2 (acuerdo y desacuerdo). Escurra (1988, p. 108) afirma que para
gue un item se considere valido, con un nivel de significancia de 0,05, es
necesario contar con la aprobacion de 8 jueces como minimo (en el caso de

que sean 10 jueces).

Tabla 2

Validez de contenido de la Escala de Motivacién en el Trabajo

ITEMS 11 J2 J3 14 J5 V AIKEN
1 1 1 0 1 1 0.8
2 1 1 1 1 1 1
3 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1
5 1 1 0 1 1 0.8
6 1 1 1 1 1 1
7 1 1 1 1 1 1
8 1 1 1 1 1 1
9 1 1 1 1 1 1
10 1 1 1 1 1 1
11 1 1 1 1 1 1
12 1 1 0 1 1 0.8
13 1 1 1 1 1 1
14 1 1 1 1 1 1
15 1 1 1 1 1 1
16 1 1 1 1 1 1
17 1 1 1 1 1 1
18 1 1 1 1 1 1
19 1 1 1 1 1 1
20 1 1 1 1 1 1

En la tabla se observan los resultados de la V de Aiken de la Escala de

Motivacién en el Trabajo de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni.
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Los valores alcanzados

indican que

ningun item serad eliminado,

conservandose los 20 de la escala de origen.

Prueba Binomial: Para determinar la validez de contenido. Para obtener la

interpretacion de resultados de la Prueba Binomial, se establece la Ho y la

Ha:

Ho: La proporcion de los jueces es de 0.05 o mayor, por lo tanto la prueba

no tiene validez de contenido.

Ha: La proporcion de los jueces es menor a 0.05, por lo tanto, si hay

concordancia entre los jueces y la prueba es valida.

Tabla 3

Validez de contenido de la Escala de Motivacion en el Trabajo

Categoria N Prop. observada  Prop. de prueba  Significacion exacta (bilateral)

J1 Grupo 1 1 20 1.00 .50 .000
Total 20 1.00

J2 Grupo 1 1 20 1.00 .50 .000
Total 20 1.00

J3 Grupo 1 0 3 .15 .50 .003
Grupo 2 17 .85
Total 20 1.00

Ja Grupo 1 1 20 1.00 .50 .000
Total 20 1.00

J5 Grupo 1 1 20 1.00 .50 .000
Total 20 1.00

En la tabla se observa que los resultados son menores a 0.05, por lo

gue se rechaza la Ho y se acepta la Ha para los items, es decir, si hay

concordancia entre los jueces, por lo tanto, la prueba conformada por 20

items tiene validez de contenido.

f) Procedimientos de confiabilidad:

Confiabilidad por consistencia interna:

Nunnally y Bernstein (1995, p. 253) sefialan que la consistencia

interna describe estimaciones de confiabilidad basadas en la correlacion

promedio entre reactivos dentro de una prueba. Existen diversos métodos
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para calcular este tipo de coeficiente, siendo los mas usados: Alfa de
Cronbach y el método de division por mitades (Alarcon, 1991, pp. 302-304).

Método Alfa de Cronbach

El coeficiente alfa de Cronbach es un modelo de consistencia
interna, basado en el promedio de las correlaciones entre los items. Puede
tomar valores entre 0 y 1, donde: O significa confiabilidad nula y 1
representa confiabilidad total, siendo el punto de corte 0.70 (Herndndez, et
al., 2006, p. 567).

En la tabla que viene a continuacion se aprecia que el alfa del
Cronbach del test total es de 0.880, es decir, posee un nivel alto de

consistencia interna.

Tabla 4

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach de la Escala de Motivacion en el

Trabajo
Alfa de Cronbach basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
.880 .895 20

Método de division por mitades:

Diaz (1993, p. 377, citado en Ferreras, 2008) sostiene que el
procedimiento de la divisidbn en dos mitades para el calculo de la fiabilidad
consiste en la construccion de dos formas paralelas del mismo test
seleccionando por un lado los elementos que ocupan los lugares pares, y

por otro los que ocupan los lugares impares.

Dicha fiabilidad se obtiene calculando el coeficiente de correlacion
de Pearson (Diaz, 1993, p. 377, citado en Ferreras, 2008). Si el coeficiente

es mayor a 0.70, la prueba es confiable.
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Tabla 5

indice de dos mitades del Inventario de la Escala de Motivacién en el

Trabajo y sus dimensiones

Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual 795
Longitud desigual 295
Coeficiente de dos mitades de Guttman 289

Para el estudio se tomara en consideracion el coeficiente de
Spearman Brown ya que tiene el indice de fiabilidad mas alto (0.795) entre
ambas mitades, lo que implica una elevada confiabilidad por el método de

las dos mitades.

Proceso de Baremacion:

Los baremos consisten en asignar a cada posible puntuacion directa
un valor numérico (en una determinada escala) que informa sobre la
posicion que ocupa la puntuacion directa (y por tanto la persona que la
obtiene) en relaciéon con los que obtienen las personas que integran el
grupo normativo donde se bareman las pruebas (Abad, Garrido, Olea, y
Ponsoda, 2006, p.119)

A continuacion se presentan los percentiles para cada una de los
componentes y el puntaje total de la muestra piloto representada por 50
trabajadores de una empresa industrial:
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Tabla 6

Percentiles para los factores y el total de la Escala de Motivacion para el

Trabajo
Motivacion Regulacion  Regulacion  Regulacion ~ Motivacion
Nivel Pc Intrinseca Identificada  Introyectada  Extrinseca Total Pc
1 Oa1l1l Oa5 Oail4 O0a1l2 0ai43 1
2 12 6al0 15 13 44 2
3 11a15 46 3
4 13 16 16 14 54 4
Muy bajo 5 63 5
6 16 17 17 16 72 6
7 79 7
8 21 19 19 17 80 8
9 23 18 81 9
10 24 21 22 20 83 10
Bajo 15 25 22 23 21 84 15
20 26 24 24 22 86 20
25 27 26 27 23 88 25
30 28 29 28 24 89 30
35 29 31 29 25 90 35
40 31 31 91 40
45 26 93 45
Promedio >0 32 32 32 94 >0
55 33 27 96 55
60 33 97 60
05 33 28 98 65
70 34 34 100 70
75 101 75
80 34 29 102 80
Alto 85 30 103 85
90 32 104 90
91 33 91
92 92
93 93
94 94
Muy alto 95 95
96 34 96
97 97
98 98
99 35 amas 35 amas 35amas 35amas 105 amas 99
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Test de Compromiso Organizacional

a) Ficha técnica:

Nombre : Cuestionario de Compromiso Organizacional
Autores : John Meyer, Natalie Allen y Catherine Smith
Afno 11993

Procedencia : Estados Unidos

Tipo de aplicacion : Individual y Colectiva

Total de items 18

Adaptado por : Manuel Emilio Géngora Arauco
b) Descripcién del instrumento

La escala de Compromiso Organizacional, fue disefia y elaborada por la
Psicdlogos John Mayer y Natalie Allen, como parte de sus actividades de
investigacion, lo cual puede ser encontrados en su libro “Commitment in the
Workplace”, este es un instrumento de informacién psicoldgico, desarrollado
para evaluar el nivel de Compromiso Organizacional de trabajadores y sus
tipo de compromiso que presentan los individuos en una organizacién, con la
utilidad de elaboracién de planes de intervencién a nivel organizacional,
consta de 18 items, los cuales son puntuados a través de la escala de tipo
Likert, el tiempo aproximado de aplicacion es de 15 a 20 minutos, y la
poblacion en la que puede ser aplicado es a partir de los 17 afios en

adelante.

Este instrumento esta conformado por tres componentes, los cuales son:

e Componente Afectivo (1,2,3,4,5,6)
e Componente de Continuidad (7,8,9,10,11,12)
e Componente Normativo (13, 14, 15, 16, 17, 18)

Cada respuesta, tiene 7 alternativas, y los puntajes se asignan como sigue:
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1= Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

Los items 1, 3, 10, 14, 15, 18 en la prueba original deben invertirse las
puntuaciones, pero en la adaptacion solo se califican de forma inversa los

items 15y 17, el resto de items se califican como ya se indico.

De forma general, las puntuaciones van desde 18 hasta 126 puntos, donde
la mayor puntuacion indica mayor compromiso organizacional;, en cambio de
forma por dimensiones, las puntuaciones van desde 6 hasta 42 puntos,
aunque para calificarlo, tanto para dimensiones como para COmMpPromiso
general, tienen la misma valoracion, lo cual es el total dividido, entre el

namero de elementos sumados.
c) Descripcion de las normas de aplicacion

En primer lugar se entrega el cuestionario, y se les da la siguiente

consigna:

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con
el compromiso laboral. Cada una tiene siete opciones para responder. Lea
cuidadosamente cada proposicion y colocar el numero correspondiente a cada
respuesta, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas

las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.
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d) Aspectos psicométricos: validez y confiabilidad

Esta escala ha sido estudiada en diferentes realidades y poblaciones,
pero todas en el &mbito laboral, evidenciando alto grados de fiabilidad, tales
como los encontrados por Allen y Meyer (1997) quienes determinaron la
fiabilidad en las tres dimensiones que ellos plantearon: afectivo (0.85), de
continuidad (0.79) y normativo (0.73).

En el transcurso del proceso de investigacion, se han usado en diferentes
ocasiones la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen,
encontrando a Arciniega y Gonzéalez (2006) quienes validaron y adaptaron la
prueba en espafiol, en el cual emplearon un andlisis factorial exploratorio
con rotacion oblimin, obteniendo tres dimensiones; asimismo, los indices de
fiabilidad que obtuvieron fueron de 0.79 en el compromiso afectivo, 0.77 en

el compromiso continuo y 0.72 en el compromiso normativo.

En Perd Argomedo (2013) hall6 validez de su instrumento al someterlo a
validacion por jueces, en donde a través de andlisis binomial, obtuvo
aceptacion del instrumento (p< 0.05); asimismo, hallé una fiabilidad de 0.822
en trabajadores civiles de una institucién militar. Montoya (2014) encontr6 un
indice de fiabilidad de 0.918 en la prueba, en trabajadores de un Contact
Center, ademas encontré en la validez de constructo, que la prueba estaba

constituida por dos dimensiones: afectivo-normativo y de continuidad.
e) Estudio piloto:
Validez de contenido

Coeficiente V de Aiken: Este coeficiente puede obtener valores entre 0y 1,
y a medida que sea mas elevado el valor computado, el item tendra una
mayor validez de contenido. Tal como lo sefiala Escurra (1988, p. 107), la

férmula utilizada para determinar la validez de contenido fue la siguiente:

(N(C-1)
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En donde S, es igual a la sumatoria de Si (valor asignado por el Juez), N es
el numero de jueces y C, constituye el nUmero de valores del Inventario, en
este caso 2 (acuerdo y desacuerdo). Escurra (1988, p. 108) afirma que para
qgue un item se considere valido, con un nivel de significancia de 0,05, es
necesario contar con la aprobacion de 8 jueces como minimo (en el caso de

que sean 10 jueces).

Tabla 7

Validez de contenido de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer

y Allen, segun el Coeficiente V. de Aiken

ITEMS 11 12 13 J4 J5 V AIKEN
1 1 1 1 1 1 1.00
2 1 1 1 1 1 1.00
3 1 1 1 1 1 1.00
4 1 1 0 1 1 0.80
5 1 1 1 1 1 1.00
6 1 1 1 1 1 1.00
7 1 1 1 1 1 1.00
8 1 1 1 1 1 1.00
9 1 1 1 0 1 0.80
10 1 1 1 1 1 1.00
11 1 1 0 1 1 0.80
12 1 1 1 1 1 1.00
13 1 1 1 1 1 1.00
14 1 1 1 1 1 1.00
15 1 1 1 0 1 0.80
16 1 1 1 1 1 1.00
17 1 1 1 1 1 1.00
18 1 1 1 1 1 1.00

En la tabla se observan los resultados de la V de Aiken de la Escala
de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los valores alcanzados
indican que ningun item sera eliminado, conservandose los 18 de la escala

de origen.
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Prueba Binomial: Para determinar la validez de contenido. Para obtener la
interpretacion de resultados de la Prueba Binomial, se establece la Ho y la
Ha:

Ho: La proporcion de los jueces es de 0.05 o mayor, por lo tanto la prueba

no tiene validez de contenido.

Ha: La proporcion de los jueces es menor a 0.05, por lo tanto, si hay

concordancia entre los jueces y la prueba es valida.

Tabla 8

Validez de contenido de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y

Allen, segun la Prueba Binomial

Prop. de
Categoria N Prop. observada prueba Significacion exacta (bilateral)

J1 Grupo 1 1 18 1.00 .50 .000
Total 18 1.00

J2 Grupo 1 1 18 1.00 .50 .000
Total 18 1.00

J3 Grupo 1 1 16 .89 .50 .001
Grupo 2 0 2 A1
Total 18 1.00

N Grupo 1 1 16 .89 .50 .001
Grupo 2 0 2 A1
Total 18 1.00

J5 Grupo 1 1 18 1.00 .50 .000
Total 18 1.00

En la tabla se observa que los resultados son menores a 0.05, por lo
gue se rechaza la Ho y se acepta la Ha para los items, es decir, si hay
concordancia entre los jueces, por lo tanto, la prueba conformada por 18

items tiene validez de contenido.

f) Procedimientos de confiabilidad:

Confiabilidad por consistencia interna:
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Nunnally y Bernstein (1995, p. 253) sefialan que la consistencia
interna describe estimaciones de confiabilidad basadas en la correlacion
promedio entre reactivos dentro de una prueba. Existen diversos métodos
para calcular este tipo de coeficiente, siendo los mas usados: Alfa de

Cronbach y el método de division por mitades (Alarcon, 1991, pp 302-304).

Método Alfa de Cronbach

El coeficiente alfa de Cronbach es un modelo de consistencia interna,
basado en el promedio de las correlaciones entre los items. Puede tomar valores
entre 0 y 1, donde: 0O significa confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad total,

siendo el punto de corte 0.70 (Hernandez, et al., 2006, p. 567).

En la tabla que viene a continuacion se aprecia que el alfa del Cronbach

del test total es de 0.719, es decir, posee un nivel alto de consistencia interna.
Tabla 9

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach de la Escala de Compromiso

Organizacional

Alfa de Cronbach basada en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos

719 .748 18

Proceso de Baremacion:

Los baremos consisten en asignar a cada posible puntuacién directa un
valor numérico (en una determinada escala) que informa sobre la posicién que
ocupa la puntuacion directa (y por tanto la persona que la obtiene) en relacion con
los que obtienen las personas que integran el grupo normativo donde se bareman
las pruebas (Abad, Garrido, Olea, y Ponsoda, 2006, p.119)

A continuacion se presentan los percentiles para cada una de los
componentes y el puntaje total de la muestra piloto representada por 50

trabajadores de una empresa industrial:
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Tabla 10

Percentiles para las dimensiones y el total de la Escala de Compromiso

Organizacional

. Compromiso Compromiso Compromiso Total
Nivel Pc Afectivo .de . Normativo  Compromiso Pc
Continuidad

1 0ail8 Oail4 1

2 19 15 12 54 2

3 3

4 20 18 13 60 4

Muy bajo 5 5
6 21 14 66 6

7 7

8 29 19 70 8

9 30 74 9

10 31 17 77 10

Bajo 15 32 21 18 80 15
20 33 23 19 81 20

25 24 20 82 25

30 34 26 21 84 30

35 35 27 22 85 35

40 28 23 86 40

45 36 29 87 45

Promedio >0 37 30 24 90 >0
55 31 25 91 55

60 32 26 92 60

65 33 93 65

70 94 70

75 38 34 27 96 75

80 39 28 97 80

Alto 85 35 29 98 85
90 40 36 31 99 90

91 100 91

92 37 101 92

93 102 93

94 38 33 104 94

Muy alto 95 107 95
96 41 39 34 109 96

97 97

98 41 110 98

99 42 a mas 42 a mas 35amas 111lamas 99
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2.7

2.8

Métodos y analisis de los datos

El método cuantitativo esta basado en la toma de medidas, las cuales a

través del analisis de datos podran concluir en estadisticos.

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, ya que los datos
recolectados seran expresados graficamente a través del software estadistico
SPSS, para la respectiva interpretacion de los resultados.

Se selecciond la poblacién a la cual va dirigido el instrumento y se evalud
una muestra de 132 trabajadores de una empresa industrial, realizada en el
distrito de Puente Piedra. Posteriormente se ingresaron los datos en el

programa estadistico SPSS para procesar la informacion.

Para la estadistica descriptiva se empled la media aritmética, desviacion
estandar, moda, media, asimetria, curtosis, frecuencias, porcentajes y
percentiles. Para la prueba de normalidad se us6 Kolmogorov- Smirnov.

Finalmente, para hallar la correlacion entre variables se utilizo el

estadistico Rho de Spearman.

Aspectos éticos:

Las consideraciones éticas de la presente investigacion resguardan la
identidad y la confidencialidad de las personas que participaron en el estudio

y de los resultados que se han obtenido.
Se expuso clara y abiertamente a los participantes el propédsito y

alcances del estudio a través del consentimiento informado y se respeto su

intimidad durante la encuesta.
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Asimismo, se establecid el derecho de los participantes a retirarse de la
investigacién en el momento que lo deseen y por las circunstancias que ellos

juzguen conveniente.
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lll. RESULTADOS
3.1 MOTIVACION PARA EL TRABAJO

ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

En la presente tabla se observa que el nivel de Motivacion para el trabajo
general de la muestra es Promedio (Media de 92.95, equivalente a Pc 40). A nivel
de las dimensiones, se aprecia que la media mas alta la tiene la dimension
Regulacion Identificada (Media de 31.26, equivalente a Pc 34) y el percentil mas
alto lo tiene la dimension Regulacion Extrinseca (Media de 26.50, equivalente a
Pc 44).

La mediana es de 97, es decir, 50% de la muestra esta por encima y por
debajo de ese puntaje, mientras que la moda (puntaje que mas se repite) es de
101.

El puntaje de Asimetria revela que la curva es simétrica en la Motivacion para
el trabajo general y en sus dimensiones. A nivel del puntaje de curtosis se aprecia
que la curva es leptocartica en Motivacion para el trabajo general y las
dimensiones Motivacion Intrinseca, Regulacion Identificada y Regulacion

Introyectada y mesocurtica en la dimensién Regulacion Extrinseca.
Tabla 11

Estadisticos Descriptivos de la Motivacion para el trabajo

L L L L Motivacién

Estadisticos Motivacion Regu_l_auon Regulaciébn  Regulacion para el
Intrinseca Identificada Introyectada  Extrinseca )

trabajo

Media 30.77 31.26 30.93 26.50 92.95
Mediana 33.00 33.00 33.00 27.00 97.00

Moda 35.00 35.00 35.00 29.00 101.00
Desviacién estandar 5.17 5.18 5.01 4.95 13.34
Asimetria -1.89 -1.73 -1.58 -.59 -1.95
Curtosis 3.65 191 1.97 .43 4.19
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FRECUENCIAS Y PORCENTAJES

Motivacioén Intrinseca

En la presente tabla y figura se aprecia que el 49.2% de la muestra presenta
nivel promedio en la dimensién Motivacion Intrinseca, seguido de un 9.8% con un

nivel muy bajo y un 23.5% con un nivel muy alto, siendo la media de 30.77.

Tabla 12

Frecuencias y porcentajes de la Motivacion Intrinseca

Nivel Frecuencias Porcentajes
Muy bajo 13 9.8
Bajo 6 4.5
Promedio 65 49.2
Alto 17 12.9
Muy alto 31 235
Media: 30.77
60.0
49.2
50.0
40.0
30.0
235
20.0
12.9
9.8
10.0
. 4I5
o ]
Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto

Figura 1. Porcentajes de la Motivacion Intrinseca
Regulacion ldentificada

En la presente tabla y figura se aprecia que el 54.5% de la muestra
presenta nivel promedio en la dimensién Regulacion ldentificada, seguido de un
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6.1% con nivel muy bajo y un 30.3% con un nivel muy alto, siendo la media de
31.26.

Tabla 13

Frecuencias y porcentajes de la Regulacion Identificada

Nivel Frecuencias Porcentajes
Muy bajo 8 6.1
Bajo 12 9.1
Promedio 72 54.5
Muy alto 40 30.3
Media: 31.26
60.0
54.5
50.0
40.0
30.3
30.0
20.0
9.1
10.0 6.1
, H
Muy bajo Bajo Promedio Muy alto

Figura 2. Porcentajes de la Regulacion Identificada

Regulacién Introyectada

En la presente tabla y figura se aprecia que el 56.8% de la muestra
presenta nivel promedio en la dimensiéon Regulacion Introyectada, seguido de un
6.1% con nivel muy bajo y un 29.5% con un nivel muy alto, siendo la media de
30.93.
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Tabla 14

Frecuencias y porcentajes de la Regulacion Introyectada

Nivel Frecuencias Porcentajes
Muy bajo 8 6.1
Bajo 10 7.6
Promedio 75 56.8
Muy alto 39 29.5
Media: 30.93
60.0 56.8
50.0
40.0
29.5
30.0
20.0
10.0 6.1 7.6
., m 1B
Muy bajo Bajo Promedio Muy alto

Figura 3. Porcentajes de la Regulacién Introyectada

Regulacion Extrinseca

En la presente tabla y figura se aprecia que el 49.2% de la muestra
presenta nivel promedio en la dimension Regulacion Extrinseca, seguido de un
10.6% con nivel muy bajo y un 12.9% con un nivel muy alto, siendo la media de
26.5.
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Tabla 15

Frecuencias y porcentajes de la Regulacion Extrinseca

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Muy bajo 14 10.6
Bajo 10 7.6
Promedio 65 49.2
Alto 26 19.7
Muy alto 17 12.9
Media: 26.50
60.0
49.2
50.0
40.0
30.0
19.7
20.0
12.9
10.6
10.0 l 7.6
. N
Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto

Figura 4. Porcentajes de la Regulacion Extrinseca

Motivacion para el Trabajo general

En la presente tabla y figura se aprecia que el 13.6% de la muestra
presenta nivel muy bajo a nivel de Motivacion para el Trabajo general, seguido de
un 53% con nivel promedio y un 14.4% con un nivel muy alto, siendo la media de
92.95.
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Tabla 16

Frecuencias y porcentajes de la Motivacion para el Trabajo general

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Muy bajo 18 13.6
Bajo 10 7.6
Promedio 70 53.0
Alto 15 11.4
Muy alto 19 14.4
Media: 92.95
60.0
53.0
50.0
40.0
30.0
20.0
13.6 14.4
11.4
- ’ . I
. N
Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto

Figura 5. Porcentajes de la Motivacion para el Trabajo general

4.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL
ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

En la presente tabla se observa que el nivel de Compromiso
Organizacional general de la muestra es Promedio (Media de 93.04, equivalente a
Pc 65). A nivel de las dimensiones, se aprecia que la media mas alta la tiene la
dimension de Compromiso Afectivo (Media de 36.21, equivalente a Pc 44)
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mientras que el percentil m4s alto lo tiene la dimensién de Compromiso Normativo
(Media de 25.14, equivalente a Pc 56).

La mediana es de 96, es decir, el 50% de la muestra esta por encima y por
debajo de ese puntaje, mientras que la moda (puntaje que mas se repite) es de
100.

El puntaje de Asimetria revela que la curva es simétrica en el Compromiso
Organizacional general y en sus dimensiones. A nivel del puntaje de curtosis se
aprecia que la curva es leptocurtica en Compromiso Organizacional general y en
la dimensibn Compromiso Afectivo y en sus dimensiones Compromiso de

Continuidad y Compromiso Normativo es mesocurtica.
Tabla 17

Estadisticos Descriptivos del Compromiso Organizacional

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso
Afectivo de Continuidad Normativo Organizacional

Media 36.21 31.10 25.14 93.04

Mediana 38.00 32.00 25.00 96.00

Moda 38.00 34.00 27.00 100.00

Desviacion estandar 4.66 5.86 5.44 12.16

Asimetria -1.90 -.67 -.19 -1.05
Curtosis 4.52 .29 -.28 .99

FRECUENCIAS Y PORCENTAJES

Compromiso Afectivo
En la presente tabla y figura se aprecia que el 53% presenta nivel promedio
de Compromiso Afectivo, seguido de un 7.6% con nivel muy bajo y un 11.4% con

un nivel muy alto, siendo la media de 36.21.
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Tabla 18

Frecuencias y porcentajes de la dimension Compromiso Afectivo

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Muy Bajo 10 7.6
Bajo 14 10.6
Promedio 70 53.0
Alta 23 17.4
Muy Alto 15 11.4
Media: 36.21
60.0
53.0
50.0
40.0
30.0
20.0 17.4
10.6 11.4
- ’ l .
., B
Muy Bajo Bajo Promedio Alta Muy Alto

Figura 6. Porcentajes de la dimension Compromiso Afectivo

Compromiso de Continuidad
En la presente tabla y figura se aprecia que el 59.1% presenta nivel
promedio de Compromiso de Continuidad, seguido de un 6.1% con nivel muy bajo

y un 13.6% con un nivel muy alto, siendo la media de 31.1.
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Tabla 19

Frecuencias y porcentajes de la dimension Compromiso de Continuidad

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Muy Bajo 8 6.1
Bajo 10 7.6
Promedio 78 59.1
Alta 18 13.6
Muy Alto 18 13.6
Media: 31.10
70.0
59.1
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
13.6 13.6
10.0 6.1 7.6
,m 1N
Muy Bajo Bajo Promedio Alta Muy Alto

Figura 7. Porcentajes de la dimensién Compromiso de Continuidad

Compromiso Normativo

En la presente tabla y figura se aprecia que el 52.3% presenta nivel

promedio de Compromiso Normativo, seguido de un 4.5% con nivel muy bajo y un

14.4% con un nivel muy alto, siendo la media de 25.14.
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Tabla 20

Frecuencias y porcentajes de la dimension Compromiso Normativo

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Muy Bajo 6 45
Bajo 17 12.9
Promedio 69 52.3
Alta 21 15.9
Muy Alto 19 14.4
Media: 25.14
60.0
52.3
50.0
40.0
30.0
20.0 15.9
12.9 14.4
10.0
4.5
. 1R
Muy Bajo Bajo Promedio Alta Muy Alto

Figura 8. Porcentajes de la dimensiébn Compromiso Normativo

Compromiso Organizacional general
En la presente tabla y figura se aprecia que el 35.6% presenta nivel
promedio de Compromiso Organizacional general, seguido de un 9.1% con nivel

muy bajo y un 40.2% con un nivel muy alto, siendo la media de 93.04.
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Tabla 21

Frecuencias y porcentajes del Compromiso Organizacional general.

45.0

40.0

35.0

30.0

25.0

20.0

15.0

10.0

5.0

9.1

Muy Bajo

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Muy Bajo 12 9.1
Bajo 8 6.1
Promedio 47 35.6
Alta 12 9.1
Muy Alto 53 40.2
Media: 93.04
40.2
35.6
9.1
6.1
Bajo Promedio Alta Muy Alto

Figura 9. Porcentajes del Compromiso Organizacional general
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4.3 PRUEBA DE NORMALIDAD

Prueba Kolmogorov-Smirnov Motivacion para el Trabajo

La presente tabla nos muestra que el puntaje de Motivacion para el Trabajo
y sus dimensiones presenta una distribucién normal (p<0.05). Estos datos, junto a

los puntajes de asimetria y curtosis justifican el uso de estadisticos no
paramétricos.

Tabla 22

Prueba de Kolmogorov-Smirnov Motivacion para el Trabajo

o . . . Motivacion
Motivacion Regulacion Regulacion Regulacion

Intrinseca Identificada  Introyectada  Extrinseca para ?I
Trabajo
Media 30.765 31.258 30.932 26.500 92.955
Pardmetros
a L
normales®b  Desviacién 5.170 5.177 5.007 4.954 13.339
estandar
Absoluta .223 277 .208 .164 .183
Maximas
diferencias Positivo .206 .235 .208 133 .183
extremas
Negativo -.223 -.277 -.206 -.164 -.166
Estadistico de prueba 223 277 208 164 183
Sig. asintotica (bilateral) 000¢ 000 000¢ 000¢ 000°

Prueba Kolmogorov-Smirnov Compromiso Organizacional

La presente tabla nos muestra que el puntaje de Compromiso
Organizacional general y sus dimensiones presentan una distribucidon normal

(p<0.05). Estos datos, junto a los puntajes de asimetria y curtosis justifican el uso
de estadisticos no paramétricos.
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Tabla 23

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para el Compromiso Organizacional

Compromiso Compromiso de Compromiso Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo Organizacional
Media 36.212 31.098 25.136 93.038
Parametros
a o
normales®,b - Desviacidn 4.663 5.865 5.439 12.161
estandar
Absoluta 173 .138 .081 135
Maximas
diferencias Positivo 107 .079 .080 .085
extremas
Negativo -.173 -.138 -.081 -.135
Z de Kolmogorov-Smirnov 173 138 081 135
Sig. asintdtica (bilateral) 000¢ 000¢ 033¢ 000¢

4.4 RELACION ENTRE MOTIVACION PARA EL TRABAJO Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Relacién entre Motivacion para el Trabajo y Compromiso Organizacional en
muestra total

La tabla muestra que existe correlacion directa, media y muy significativa
entre la Motivacion para el Trabajo y el Compromiso Organizacional (r = 0.516),

es decir, a mayor Motivacion para el Trabajo, mayor Compromiso Organizacional.

Tabla 24

Correlacion de Spearman entre Motivacion para el Trabajo y Compromiso
Organizacional

Compromiso
organizacional

Coeficiente de correlacién ,516™
Rho de Spearman  Motivacion para el Trabajo

Sig. (bilateral) .000
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Relacion entre las dimensiones de la Motivacion para el Trabajo y las

dimensiones del Compromiso Organizacional en muestra total
Tabla 25

Correlacién de Spearman entre las dimensiones de la Motivacion para el Trabajo

y las dimensiones del Compromiso Organizacional

Compromiso  Compromiso  Compromiso  Compromiso
Afectivo de Continuidad  Normativo  Organizacional

Coeficiente

2 ,368" A67" 461" 557"
L, de correlacién
Motivacion
Intrinseca  Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000
N 132 132 132 132
Coeficiente . - - .
» de correlacion 196 376 335 438
Regulacién
Identificada  Sig. (bilateral) .024 .000 .000 .000
N 132 132 132 132
Coeficiente o . .
o de correlacion 362 110 215 291
Rho de Regulacién
Spearman  Introyectada Sig. (bilateral) .000 210 .013 .001
N 132 132 132 132
Coeﬂment_g 283" 083 288" 266"
o, de correlacion
Regulacion
Extrinseca  Sig. (bilateral) .001 .342 .001 .002
N 132 132 132 132
o Coeﬂuent_g 387" 365" 416" 516"
Motivacion de correlaciéon
para el Sig. (bilateral 000 000 000 000
Trabajo g- ( ) ' ' ' '
N 132 132 132 132

La tabla muestra las correlaciones entre las dimensiones de la Motivaciéon

para el Trabajo y las dimensiones del Compromiso Organizacional.

La dimension Motivacion Intrinseca correlaciona de manera directa y muy
significativa con el Compromiso Afectivo (r=0.368), Compromiso de Continuidad (r
= 0.467), Compromiso Normativo (r=0.461) y el Compromiso Organizacional
general (r=0.557).
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La dimension Regulacion ldentificada correlaciona de manera directa y muy
significativa con Compromiso Afectivo (r=0.196), Compromiso de Continuidad (r =
0.376), Compromiso Normativo (r=0.335) y el Compromiso Organizacional general
(r=0.438).

La dimensién Regulacion Introyectada correlaciona de manera directa y muy
significativa con el Compromiso Afectivo (r=0.362) y el Compromiso
Organizacional general (r=0.291); se correlaciona de forma directa con el
Compromiso de Continuidad (r = 0.110), y se correlaciona directa y de forma
significativa con el Compromiso Normativo (r=0.215).

La dimensién Regulacion Extrinseca correlaciona de manera directa y muy
significativa con Compromiso Afectivo (r=0.283), Compromiso Normativo
(r=0.288) y el Compromiso Organizacional general (r=0.266); solo se correlaciona

de manera directa con el Compromiso de Continuidad (r= 0.083)
Finalmente, la Motivacién para el Trabajo general correlaciona de manera

directa y muy significativa con el Compromiso Afectivo (r = 0.387), con el

Compromiso de Continuidad (r=0.365) y con el Compromiso Normativo (r=0.416).
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IV. DISCUSION

La presente investigacion con los resultados obtenidos permite mencionar:

En la presente investigacion respecto a la primera variable, Motivacion para
el Trabajo, se encontr6 un nivel promedio. Resultados similares fueron
encontrados por Perez (2014) quien en una muestra de trabajadores
administrativos de dos Universidades de Lima, encontr0 que existia un nivel
promedio respecto a la motivacion para el trabajo. La explicacién a este hallazgo
estd en una elevada posibilidad de que no se cuente con estrategias
motivacionales para reforzar esas actitudes entusiastas y positivas con las que los
trabajadores llegan a su jornada cada dia. No solo cuenta con cumplir a tiempo
los salarios, ahora se gestiona el talento. Santrock (2002), define la motivacion
como “el conjunto de razones por las que las personas se comportan de las
formas en que lo hacen. El comportamiento motivado se expresa vigoroso,

dirigido y sostenido”.

A nivel de los factores de la Motivacién para el Trabajo, se encontré que
Regulacion Extrinseca presentd el promedio percentilar mas alto, mientras que
Regulacion Identificada y Regulacion Introyectada presentan los promedios
percentilares mas bajos. Estos resultados coinciden con los encontrados por
Perez (2014) quien en una muestra de trabajadores administrativos de dos
Universidades de Lima, encontr6 que presentaban un mayor interés por las
recompensas externas. Este hallazgo se explica por la alta tendencia a no contar
con politicas de gestiébn enfocadas a trabajar los estimulos positivos que van a
direccionar de forma eficiente los recursos humanos, la organizacion se enfrenta a
posturas que solo valoran la remuneracién y esto no siempre influye a favor de los
resultados de la organizaciéon. En la actualidad, las practicas idoneas de gestion
del talento buscan potenciar otro tipo de motivaciones en los trabajadores, como
por ejemplo la busqueda de reconocimiento y la generaciéon de orgullo por el
trabajo realizado, de tal manera que disfrute de su trabajo. Deci y Ryan (1985),
consideran la motivacion intrinseca, como las ganas de ejecutar una labor por el
hecho de que resulta placentera o interesante, y la regulacién introyectada, como

el sentir orgullo.
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Respecto a la segunda variable, el nivel de Compromiso Organizacional de
la muestra es promedio. Resultados similares fueron encontrados por Perez
(2014) quien en una muestra de trabajadores administrativos de dos
Universidades de Lima, encontr6 que existia un nivel promedio respecto al
Compromiso Organizacional. Este hallazgo puede explicarse desde dos puntos de
vista, por un lado la empresa la empresa ha realizado acciones que han
fortalecido de cierta forma su vinculo con el trabajador. Es posible que haga falta
detallar si dichas acciones fueron dirigidas e intencionadas, y cuales fueron
exactamente. Por otro lado, es posible que el compromiso moderado que se ha
generado solo sea por un cumplimiento a cabalidad de los pagos puntuales
(detalle que fue muy resaltado y mencionado por los colaboradores), que
definitivamente demuestra un compromiso importante de la empresa hacia sus
colaboradores, pero se entiende que esto es regulado por ley laboral, por ende no
seria suficiente como estrategia para generar y mantener un compromiso hacia la
empresa, donde el ideal es contar con trabajadores que asuman los objetivos y
las metas como suyos demostrando un alto grado de proactividad y madurez
asumiendo retos. EI compromiso es una de las bases con las que se forma el
caracter para ser agente de cambio, entonces, ser proactivo se refiere a estar
comprometido y hacerlo durar en el tiempo. Para Kinicki y Kreitner (2003), el
compromiso organizacional serd el nivel en el que un trabajador se identificara
con la empresa en la que labora, asimismo, al identificarse con ella se hace

responsable del cumplimiento de las metas y objetivos.

A nivel de las dimensiones del Compromiso Organizacional, se encontro
que la dimensién Compromiso Normativo presenta el promedio percentilar mas
alto y la dimension Compromiso Afectivo presenta el promedio percentilar mas
bajo. Estos resultados difieren con los encontrados por Perez (2014) quien en una
muestra de trabajadores administrativos de dos Universidades de Lima, encontro
que existia un nivel de Compromiso Afectivo alto. La explicacion a este hallazgo
se refuerza con lo mencionado en el parrafo anterior, los trabajadores cumplen
con la organizacion, asumen el rol de lograr los objetivos, existe una consciencia
de producir en base a metas e indicadores, pero aun no se logra generar ese

vinculo afectivo el cual es superior ya que es aquel que garantiza que los
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colaboradores se involucren y se identifiquen en su totalidad. Para Meyer y Allen
(1997, p.11), el compromiso afectivo es la afinidad emocional, al sentirse

identificado e involucrado con las actividades de la organizacion.

A nivel de la relacion entre Motivacion para el Trabajo y Compromiso
Organizacional en trabajadores de una empresa industrial en Puente Piedra, se
encontré una correlacion directa, moderada y muy significativa entre ambas
variables. Estos resultados difieren relativamente con lo encontrado por Perez
(2014) quien en una muestra de trabajadores administrativos de dos
Universidades de Lima, encontré que existia una relacion de nivel moderado bajo
respecto a las variables Compromiso Organizacional y Motivacion para el
Trabajo. La explicacién a esta comparativa se puede dar ya que en los estudios
de Gagné et.al. los factores de la Motivacion para el Trabajo tienen una mayor
significancia en el sector profesional o empresarial, a comparaciéon del sector
educacién que obtiene un puntaje algo menor. Cabe resaltar que entre el factor
Motivacion Intrinseca y el Compromiso Organizacional se encontr6 una
correlaciéon directa, moderada y muy significativa, siendo la correlacion de mas
alto nivel. Este hallazgo evidencia que mientras mas motivados internamente se
encuentren los trabajadores (deseo de superacién, la familia, etc.), se generara
mayor compromiso con las metas y objetivos de la empresa a corto, mediano o
largo plazo. Frederik Herzberg (1977), en su teoria de motivacién e higiene,
sustenta lo importante que es para el ser humano trabajar, y considera que es
mas importante aln con qué disposicion o actitud enfrenta este trabajo, ya que de

eso dependen ser exitoso o fracasar en el intento.

Finalmente, cabe mencionar que se deja abierta la posibilidad a futuras
lineas de investigacion que puedan ampliar los resultados obtenidos.
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V. CONCLUSIONES

La presente investigacion sobre Motivacion para el Trabajo y Compromiso

Organizacional permite concretar lo siguiente:

PRIMERA: EXxiste correlacion directa y muy significativa entre las variables
Motivacion para el Trabajo y Compromiso Organizacional (r = 0.516), es decir, a
mayor Motivacion para el Trabajo, mayor Compromiso Organizacional en

operarios trabajadores de una empresa industrial en Puente Piedra, 2017.

SEGUNDA: EIl nivel de Motivacién para el Trabajo de la muestra es promedio
(53%), ademas, la dimension Regulacion Extrinseca presenta el promedio
percentilar mayor y las dimensiones Regulacion Identificada y Regulacion
Introyectada presentan los promedios percentilares menores.

TERCERA: EIl nivel de Compromiso Organizacional de la muestra es promedio
(35.6%), ademas, la dimension Compromiso Normativo presenta el promedio
percentilar mayor y la dimension Compromiso Afectivo presenta el promedio

percentilar menor.

CUARTA: Existe correlacion moderada, directa y muy significativa, entre la
Motivacion Intrinseca y el Compromiso Organizacional General (r=0.557).
Asimismo, se hallé que entre la Motivacion para el Trabajo y sus factores con el
Compromiso Organizacional y sus dimensiones afectiva (r=0.387) y normativa

(r=0.416) existe correlacion directa y muy significativa.
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VI. RECOMENDACIONES

Segun lo encontrado en la presente investigacion, se recomienda:

1. Elaborary entregar un informe sobre los resultados que se han obtenido en la
investigacién, con el objetivo de que la empresa en estudio pueda proponer
estrategias para generar mejoras en los indicadores de gestion de sus

trabajadores y beneficiar la producciéon de la compafiia.

2. Trabajar en la motivacion externa de los trabajadores ya que es necesaria

para lograr resultados enfocados hacia los objetivos de la organizacion.

3. Desarrollar diversos talleres motivacionales, informativos, actitudinales, y
recreativos para los trabajadores, para desarrollar sus habilidades blandas,
motivar su desempefio laboral y garantizar el rendimiento Optimo de las

diversas areas de la empresa.

4. Mantener el compromiso de los trabajadores motivandolos a través de un
programa de “salario emocional” donde se manejen beneficios como por
ejemplo: el trabajador del mes, tickets de horarios flexibles, dia libre por

cumpleafios, feriados largos con facilidades de compensacion, etc.

5. Tener un plan de contingencia respecto al cuidado de la motivacion del grupo,
ya que una poblacion desmotivada afectaria seriamente al compromiso

instalado y por ende, afectaria al logro de los objetivos propuestos.

6. Promover el estudio de otras variables relacionadas con la motivacion para el
trabajo, por ejemplo investigaciones que permitan evaluar como esta

influyendo el nivel de satisfaccion, clima, cultura, y liderazgo organizacional.
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ANEXQOS
Anexo 1: Instrumentos de evaluacion

Instrumento de evaluacién de Compromiso Organizacional.

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Meyer, Allen y Smith, 1993)

INSTRUCCIONES GENERALES:
Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que le
seran presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuacion:

Totalmente en desacuerdo (1)
Moderadamente en desacuerdo (2)
Débilmente en desacuerdo (3)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (4)
Débilmente de acuerdo (5)
Moderadamente de acuerdo (6)
Totalmente de acuerdo (7)

Ejemplo: Si para Ud. fuera ALTAMENTE necesario apoyar con horas laborales extras con tal de
cumplir los objetivos de su organizacién, en este caso puntuaria con “7” que corresponde a
“Totalmente de acuerdo” en el cuadro de la pregunta siguiente.

1. Si fuera necesario apoyaria con horas laborales extras para cumplir los objetivos. ()
2. Considero que los objetivos de la empresa importan tanto como los mios. ()

3. Apoyo en otras funciones por iniciativa propia cuando se necesita, aunque eso no sea parte de
mi labor. ()

4. Me esfuerzo para que esta organizacion este siempre por encima de la competencia. ( )

5. Estoy convencido de que en esta organizacion tengo grandes posibilidades de crecer como
profesional. ()

6. En esta organizacion valoran y reconocen mi esfuerzo. ()

7. Siento que estoy dando lo mejor de mi en esta organizacién como para tomar la decisién de
irme.( )

8. Mis opiniones y sugerencias de mejora son tomadas en cuenta en esta organizacion. ()

9. Si la organizacion estd atravesando por una situaciéon econdmica dificil, estaria dispuesto a una
rebaja de mi salario. ()

10. Me esfuerzo mas de lo debido para que la organizacién sea exitosa. ( )

11. Yo les hablo a mis amigos de mi trabajo como uno de los mejores lugares para laborar. ()
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12. Compartir el trabajo con mis comparieros inspira lo mejor de mi hacia la organizacién. ()
13. Me sentiria muy feliz de pasar muchos afios en esta organizacién. ()

14. Asumo los problemas de la organizacién en la que trabajo como si fueran los mios. ()
15. Permanezco en esta organizacion porque no tengo otra opcién laboral. ()

16. Esta organizacidon merece mi lealtad. ()

17. Si dejara de ser parte de esta organizacién no podria encontrar una oportunidad laboral
mejor. ()

18. Seria muy dificil dejar mi organizacidn en este momento, incluso si lo deseara. ( )
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Instrumento de evaluacién de Escala de Motivacién en el Trabajo.

ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO - MAWS (Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin &
Malorni, 2007)

Instrucciones: A continuacién, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por los que
usted se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de los 20 enunciados, indique por
favor en qué medida la proposicién corresponde actualmente a uno de los motivos por los que
usted se encuentra realizando su trabajo.

Ejemplo: Si Ud. esta Totalmente de acuerdo en que disfruta demasiado en su trabajo, en este caso
puntuaria con “7” dentro del paréntesis la pregunta correspondiente.

Totalmente en desacuerdo (1)
Moderadamente en desacuerdo (2)
Débilmente en desacuerdo (3)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (4)
Débilmente de acuerdo (5)
Moderadamente de acuerdo (6)
Totalmente de acuerdo (7)

1. Disfruto demasiado en este trabajo. ( )

2. Me divierto haciendo mi trabajo. ( )

3. Este trabajo me brinda momentos gratos y placenteros. ()

4. Me parece emocionante hacer mi trabajo. ( )

5. Me esfuerzo en mi trabajo porque me satisface cumplir con esta organizacién. ()
6. Este trabajo me permite alcanzar mis metas y objetivos. ()

7. Este trabajo satisface mis planes de carrera profesional. ( )

8. El trabajo que realizo esta acorde con mis valores personales. ()

9. Cumplir con mi trabajo me hace sentir orgulloso. ()

10. Este trabajo me permite ganar experiencia y crecimiento laboral. ( )
11. Tengo que ser el mejor en mi trabajo y ser un ganador. ()

12. El trabajo es mi vida y no deseo fallar. ()

13. Mi reputacién depende de lo que haga en este trabajo. ( )

14. Este trabajo me dara prestigio laboral y profesional. ( )

15. Tengo que demostrar en este trabajo toda mi capacidad. ( )

16. Este trabajo me ofrece una mejor calidad de vida. ()
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17. Este trabajo me permite recibir un salario justo. ( )
18. Estoy en este trabajo solo por el pago que recibo. ( )
19. Si me esfuerzo en este trabajo obtendré mejores beneficios. ()

20. Cumplo con mi trabajo para recibir la aprobacion de mis superiores. ()
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Anexo 2: Consentimiento informado

i\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Con el debido respeto mi presento a usted, mi nombre es Manuel Emilio Géngora
Arauco, interno de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima Norte. En la
actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre Motivacion para el
Trabajo y Compromiso Organizacional en trabajadores y para ello quisiera contar
con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas
psicolégicas; la Escala de Motivacion para el Trabajo y la Escala de Compromiso
Organizacional. De aceptar participar en la investigacion, afirmo haber sido
informado de todos los procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna

duda con respecto a algunas preguntas se me explicara cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.
Atte: Manuel Emilio Gongora Arauco

ESTUDIANTE DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

............................................. conDNI: ...  Acepto
participar en la investigacion del estudiante Manuel Emilio Géngora Arauco,
titulada Motivacion para el Trabajo y Compromiso Organizacional en trabajadores

de una empresa idustrial.

Dia: ......... T [,

FIRMA
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Anexo 3: Carta de presentacion

.o | -
q ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BODAS DE PLATA

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”
Los Olivos, 14 de julio de 2017

CARTA N° 389-2017/EP/PSI. UCV LN

Sefiora Lic.
Walter Arteaga Rojas

Jefe de Recursos Humanos
Inmobiliaria e Inversiones San Fernando SA
Km. 31 Fnd. Santa Ines Parcela 10234 — Puente Piedra

Presente.-

De nuestra consideracion:
Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para el Sr. GONGORA ARAUCO MANUEL EMILIO, estudiante de la Carrera de
“COMPROMISO

vien desea realizar su trabajo de investigacion sobre:

Psicologia, q
ORES DE UNA EMPRESA

ORGANIZACIONAL Y MOTIVACION PARA EL TRABAJO EN TRABAJAD
INDUSTRIAL, PUENTE PIEDRA 2017”, agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del

caso, en la entidad que estd bajo su Direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi

especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Directora de Escuela
Profesional de Psicologia
Filial Lima — Campus Lima Norte

TCR/CCB

UCV.EDU.PE
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Anexo 4: Matriz de Consistencia

“MOTIVACION PARA EL TRABAJO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE UNA EMPRESA INDUSTRIAL EN PUENTE PIEDRA, 2017”

Problema de
investigacion

Objetivos

Hipétesis

Variables

Disefio y tipo de
investigacion

Poblacién y
muestra

Instrumento

¢Existe relacion
entre la
motivacién para
el trabajo y el
compromiso
organizacional
en trabajadores
de una empresa
industrial en
Puente Piedra,
201772

Objetivo general:

Determinar la relaciéon que existe
entre la motivacion para el
trabajo 'y el compromiso
organizacional en trabajadores
de una empresa industrial en
Puente Piedra.

Hipotesis general:

Existe  relacion  entre
motivacion para el trabajo
y el compromiso
organizacional en
trabajadores de una
empresa industrial en
Puente Piedra.

Objetivos especificos:

Describir el nivel de motivacién
para el trabajo y sus
dimensiones en trabajadores de
una empresa industrial en
Puente Piedra.

Describir el nivel de compromiso
organizacional y sus
dimensiones en trabajadores de
una empresa industrial en
Puente Piedra.

Determinar si existe relacion
entre las dimensiones de la
cultura organizacional y las
dimensiones del compromiso
organizacional en trabajadores
de una empresa industrial en
Puente Piedra.

Hipétesis especifica:

Existe relacién entre las
dimensiones de la cultura
organizacional 'y las

dimensiones del
compromiso

organizacional en
trabajadores de una
empresa industrial en

Puente Piedra

VARIABLE 1. MOTIVACION PARA
EL TRABAJO

“La direccion o propoésito, por otro
lado, se refiere a los procesos y
estructuras del organismo, que
otorgan significado a los estimulos y
dirigen la accién hacia la satisfaccion
de necesidades” (Deci & Ryan,
1985).

DIMENSIONES:
. Motivacion intrinseca
. Regulacion identificada
. Regulacién introyectada
. Regulacioén extrinseca

VARIABLE  2: COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
“El estado psicolégico que

caracteriza la relacion del empleado
con la organizaciéon, y que tiene
implicaciones para la decision de
continuar la pertenencia en la
organizacion” (Meyer y Allen, 1991,
p.67).

DIMENSIONES:
. Compromiso afectivo.
. Compromiso de continuidad.
. Compromiso normativo.

El disefio de
investigacion fue el
No Experimental,
por no haberse
hecho

manipulacién  de
las variables.
Asimismo, bajo
este enfoque No
experimental, el
disefio  fue el
transversal, debido
a que la
recoleccion de
informacion, fue en
un solo momento.

El tipo de
investigacion es el
descriptivo -

correlacional, se

utilizé el estudio
descriptivo para
evaluar datos
sobre diversos

rasgos y
dimensiones de las
variables.

Asimismo, el tipo
de investigacion
fue correlacional,
buscandose medir
el grado de
relacion que existe
entre las variables.

La poblacién de
estudio esta
conformada por
162
trabajadores de
una empresa
industrial en
Puente Piedra.
La muestra
estard
conformada por
132 hombres y
mujeres
trabajadores de
una empresa
industrial en
Puente Piedra.
El tipo de
muestreo
empleado para
esta
investigacion
es no
probabilistico —
intencional, ya
que no todos
los
trabajadores
tendran la
misma
probabilidad de
ser  elegidos,
por lo cual, los
resultados de
este estudio no
son
generalizables
a toda la
poblacién.

Dimensiones:

(2,7,8,10,11,13)
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Anexo 5: Validaciéon de criterio de Jueces

VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de Compromiso
Organizacional que forma parte de la mvestigacion Motivacion para el Trabajo y Compromiso
Organizacional en trabajadores de una empresa industrial en Puente Pledra.

Como es de su conocimiento, la avaluacion de los mstrumentos s de gran relevancia
para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados
eficientemente, aportando tanto al dred investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones.

Por eso le agradezco su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ

Nombre y apellidos del juez: konnco AAJ Gt Jana Ton

-
Formacién académica: PS’! W(.ag Lo

Areas de experiencia profesional: 0 VOV 2tk ﬂ
Tiempo: L6 s
Cargo actual: o 1T

itucion: = i e of
Institucion: v lSre BB ppvi

sl o
FIRMA
cPs.P. o4 D
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de Motivacion
en el Trabajo que forma parte de la investigacion Nivel de Motivacion en el Trabajo y
Compromiso Organizacional en trabajadores de una empresa industrial en Puente Piedra

Como es de su conocimiento, la avaluacion de los instrumentos es de gran relevancia
para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados
eficientemente, aportando tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones.

Por eso le agradezco su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ

Nombre y apellidos del juez: k Gnt ko '\g.&a £ 1, W

Ve

Formacion académica: ()9\ u,(.ag (ot

Areas de experiencia profesional: 0 LGVEXVIA u_mv}
Tiempo: L6 o

Cargo actual: Al

Institucion: yev £ Jgi | ﬂqu/m_L

—

FIRMA
CPs.P. IfoY D
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

espetado jues, usted ha sido seleccionado para evaluar el mstrumento de Compromiso
Organizacional que forma parte de la investigacion Motivacion para el Trabajo y Compromiso
Organizacional en trabajadores de una empresa industrial en Puente Piedra

Como es de su conocimiento, la avaluacien de los instrumentos es de gran relevancia
para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de eéste sean utilizados
elicientemente, aportando tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones

Por eso le agradezco su valiosa colaboracion

DATOS DEL JUEZ

Nombre y apellidos del juez: Laude (aluca CCVLO(’:" 20“\“3 ”/‘L"L“'““'
3 4 ~J =

: 2 LA A
Formacion académica: YIS )Y S méu’y&
= ; 'q
Areas de experiencia profesional: (,)3 mu\-} Qopuel
Tiempo: O _auwn
C; = 4
Cargo actual: ol Liuys ccw/}uw
TSy, IR
Institucién: Wwwerwidad (Croay Valliye

FIRMA '
C.Ps.P. (05 ¢ §
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

| instrumento de Motivacion

Respetado juez, usted ha sido selec 1onado para evaluar ¢
¢n el Trabajo que forma parte de la investigacion MNivel de Motivacion en el Trabajo Yy
Compromiso Organizacional en trabajadores de una empresa industrial en puente Pledra

Como es de su conocimiento, la avaluacion de los instrumentos es de gran relevancia

para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sedn utilizados

elicientemente, aportando tanto al area investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones.

Por eso le agradezco su valiosa colaborac 100,

DATOS DEL JUEZ

Nombre y apellidos del juez:

,'q ) ; )7 - 7
A auddo (aluca G/byi.,o(u 2/0-7,\(&.9 }l/acfwu.c&
7 ] a L

Formacion académica: Lre . Pme&u&
Jd
Areas de experiencia profesional: 0./14 auta %,cud;)
S <J <
Tiempo: o ace
Cargo actual: oLl A cowuplil®

7

TR SO
YWewweoyldad (Croan 72@%%

Institucién:

ﬁ‘ﬁ_/fl' ((/

FIRMA '
C.Ps.P. (0S¢ §
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de Motivacion
en el Trabajo que forma parte de la investigacion Nivel de Motivacién en el Trabajo y
Compromiso Organizacional en trabajadores de una empresa privada

Como es de su conocimiento, la avaluacién de los instrumentos es de gran relevancia
para lograr que sean vdlidos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados
eficientemente, aportando tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones.
Por eso le agradezco su valiosa colaboracion.

de telecornunicaciones.

DATOS DEL JUEZ 3

Nombre y Apellidos: \ oudit (AIIWI H’W /- .
Ps/cot O s

Formacion académica: 70 r f] Aes 2 @L

Areas de experiencia profesional:

Tiempo:

Cargo actual:

Institucién:

FIRMA

c i #4948

FORMATO PARA EVALUAR BONDAD

Con bondad nos referimos al grado de efectividad que presenta un reactivo para
satisfacer el objetivo de un area de evaluacion de una prueba. Para identificar el grado de
efectividad de cada reactivo puede utilizar la pregunta: “; Qué tan bueno es éste reactivo para
satisfacer el objetivo de ésta drea?” y su respuesta puede determinarlo marcando una equis (x)

de acuerdo con la siguiente escala de bondad:

S NO
Si el item es representativo del drea | Si el item no es representativo del drea

Objetivo general de la prueba: Medir el Compromiso Organizacional de trabajadores de una

empresa.

COMPONENTE 1: Componente afectivo: Apego emocional, a la identificacion y participacion
con el involucramiento en la organizacion.

. APROBA
N REACTIVOS BADO OBSERVACIONES
S| NO
o1 Si fuera necesario apoyaria con horas laborales extras
para cumplir los objetivos. X

85




VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evalusr el instrumento de Motivacion
en el Trabajo que forma parte de la investigacién Nivel de Motvacion en el Trabajo y
Compromiso Organizacional en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones

Como es de su conocimiento, fa avaluacién de los instrumentos es de gran reiex nee
para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos de éste sean »utlszados
eficientemente, aportando tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones

Por eso le agradezco su valiosa colaboracién.
DATOS DEL JUEZ

Nombre y Apellidos:

ALY e ?Aerw M“ '
}*?Jfo-tv Onova: o,

Areas de experlencia profesional:

Formacién académica:

Tiempo:
Cargo actual:

Institucion:

FIRMA

c-ir § # 499¢

FORMATO PARA EVALUAR BONDAD

Con bondad nos referimos al grado de efectividad que presenta un reactivo para
satisfacer el objetivo de un drea de evaluacion de una prueba. Para identificar el grado de
efectividad de cada reactivo puede utilizar la pregunta: "¢Qué tan bueno es éste reactivo para
satisfacer el objetivo de ésta drea?” y su respuesta puede determinario marcando una equis (x)
de acuerdo con la siguiente escala de bondad:

S| NO
Si el item es representativo del drea | Si el item no es representativo del drea

Objetivo general de la prueba: Medir la Motivacién en el Trabajo en trabajadores de una
empresa.

DIMENSION 1: Motivacién Intrinseca: El placer que un individuo experimenta al realizar una
tarea o actividad sin recibir nada a cambio o una gratificacion externa directa.

. APRO!

N REACTIVOS izl OBSERVACIONES
S| NO

01 | Disfruto demasiado en este trabajo. X

02 | Me divierto haciendo mi trabajo. /
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS
para evaluar el instrumento de Motivacion

6n Nivel de Motivacion en el Trabajo y
da de telecomunicaciones.

Respetado juez, usted ha sido seleccionado
en el Trabajo que forma parte de la investigaci
Compromiso Organizacional en trabajadores de una empresa priva
|a avaluacién de los instrumentos es de gran relevancia
os resultados obtenidos de éste sean utilizados
ologia como a sus aplicaciones.

Como es de su conocimiento,
para lograr que sean vélidos y que |
eficientemente, aportando tanto al 4rea investigativa de la psic

Por eso le agradezco su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ

Nombre y Apellidos: J;\A('A, \2,!.3 \?d‘ »/‘/;151

Formacién académica: M AGISTZL
Areas de experiencia profesional: Qg“vgo Wy / ; Y‘mc(n 1< L
S : j

Tiempo:
[
o [

FIRMA

Cargo actual:

Institucion:

FORMATO PARA EVALUAR BONDAD

al grado de efectividad que presenta un reactivo para

n de una prueba. Para identificar el grado de
pregunta: “.Qué tan bueno es éste reactivo para
de determinarlo marcando una equis (x)

Con bondad nos referimos
satisfacer el objetivo de un drea de evaluacid
efectividad de cada reactivo puede utilizar la
satisfacer el objetivo de ésta 4rea?” y su respuesta pue
de acuerdo con la siguiente escala de bondad:

NO

SI
Si el item no es representativo del area

Si el ftem es representativo del drea

Objetivo general de la prueba: Medir el Compromiso Organizacional de trabajadores de una
empresa.

COMPONENTE 1: Componente afectivo: Apego emocional, a la identificacion y participacién
con el involucramiento en la organizacién.

APR!
2RO OBSERVACIONES
Sl NO

N® REACTIVOS

Si fuera necesario apoyaria con horas laborales extras
para cumplir los objetivos.

01
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS
uar el instrumento de Motivacién
de Motivacién en el Trabajo y

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para eval
privada de telecomunicaciones.

en el Trabajo que forma parte de la investigacion Nivel
Compromiso Organizacional en trabajadores de una empresa

|a avaluacién de los instrume|
ados obtenidos

ntos es de gran relevancia
de éste sean utilizados

Como es de su conocimiento,
como a sus aplicaciones.

para lograr que sean validos y que los result
eficientemente, aportando tanto al 4rea investigativa de la psicologia

Por eso le agradezco su valiosa colaboracién.

Nombre y Apellidos: Jmu&x Q}b‘? S?vﬂ?wv}( (=

Formacién académica: H AGSTeL - : o A
Recorss™ Humaam / ’?S’\(al’{,{} ,5"\"3’34-012

DATOS DEL JUEZ

Areas de experiencia profesional:
Tiempo: \2.2°6D-
Cargo actual: .)e% ﬂnﬂimﬂ.\ e

Conecx™
Dot
&

FIRMA

et

Institucion:

FORMATO PARA EVALUAR BONDAD

Con bondad nos referimos al grado de efectividad que presenta un reactivo para
vo de un drea de evaluacion de una prueba. Para identificar el grado de
. “;Qué tan bueno es éste reactivo para

de determinarlo marcando una equis (x)

satisfacer el objeti
efectividad de cada reactivo puede utilizar la pregunta

satisfacer el objetivo de ésta 4rea?” y su respuesta pue
de acuerdo con la siguiente escala de bondad:

NO

Sl
Si el item no es representativo del drea

Si el item es representativo del area

Objetivo general de la prueba: Medir la Motivacién en el Trabajo en trabajadores de una

empresa.
DIMENSION 1: Motivacién Intrinseca: El placer que un individuo experimenta al realiz
tarea o actividad sin recibir nada a cambio o una gratificacion externa directa.

ar una

1
] APROBADO
‘ N°® | REACTIVOS 5 o OBSERVACIONES
| 01 | Disfruto demasiado en este trabajo. i
02 | Me divierto haciendo mi trabajo. Za
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de Motivacién
en ol Trabajo que forma parte de la investigacion Nivel de Motivacién en €l Trabajo y
Compromiso Organizacional en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones.

s instrumentos es de gran relevancia
tenidos de éste sean utilizados
sicologia como 3 sus aplicaciones.

Como es de su conocimiento, la avaluacion de lo
para lograr que sean vélidos y que los resultados ob
eficientemente, aportando tanto al drea investigativa delap
Por eso le agradezco su valiosa colaboracion.

DATOS DEL JUEZ
fy Vo

—
Nombre y Apellidos: Ity &‘{
75
Formacion académica: )‘L 1o ;f ?
Areas de experiencia profesional: Q/W ey W‘“ ;

Tiempo: 9 ([M D)

Cargo actual: J’ o e
UCV,

Institucion:

e

FIRMA 0.4 P 333,

FORMATO PARA EVALUAR BONDAD

Con bondad nos referimos al grado de efectividad que presenta un reactivo para
satisfacer el objetivo de un area de evaluacion de una prueba. Para identificar el grado de
efectividad de cada reactivo puede utilizar la pregunta: “¢Qué tan bueno es éste reactivo para

satisfacer el objetivo de ésta drea?” y su respuesta puede determinarlo marcando una equis ()

de acuerdo con la siguiente escala de bondad:

SI NO
}E’.l item es representativo del rea | Siel item no es representativo del drea

Objetivo general de la prueba: Medir la Motivacién en el Trabajo en trabajadores de una
empresa.

DIMENSION 1: Motivacion Intrinseca: El placer que un individuo experimenta al realizar una
tarea o actividad sin recibir nada a cambio o una gratificacion externa directa.

!
N* | REACTIVOS AFRQEASO OBSERVACIONES
| | Si/ | NO
| 01| Disfruto demasiado en este trabajo. 4
102 | Me divierto haciendo mi trabajo. v
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VALIDACION POR JUECES EXPERTOS

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de Motivacién

en el Trabajo que forma parte de la investigacion Nivel de Motivacion en el Trabajo y
Compromiso Organizacional en trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones,

Como es de su conocimiento, la avaluacion de los instrumentos €s de gran relevancia
para lograr que sean vilidos y que los resultados obtenidos de éste sean utilizados
eficientemente, aportando tanto al drea investigativa de la psicologia como a sus aplicaciones.

Por eso le agradezco su valiosa colaboracion.

Nombre y Apellidos: //{‘M 01‘4’0 (Ijm,/eu
/#MW

DATOS DEL JUEZ

7 g 2
Formacién académica: /hes /8
Areas de experiencia profesional: C[« A

Tiempo: )

Cargo actual: ,}Yuu-/(, e /
Institucion: (/ C'l/

©/)

FIR% ¢ ,5;, 2 333

FORMATO PARA EVALUAR BONDAD

Con bondad nos referimos al grado de efectividad que presenta un reactivo para
satisfacer el objetivo de un drea de evaluacion de una prueba. Para identificar el grado de
efectividad de cada reactivo puede utilizar la pregunta: “¢Qué tan bueno es éste reactivo para
satisfacer el objetivo de ésta drea?” y su respuesta puede determinarlo marcando una equis (x)

de acuerdo con la siguiente escala de bondad:

NO

Sl
Si el item no es representativo del area

Si el item es representativo del drea

Objetivo general de la prueba: Medir el Compromiso Organizacional de trabajadores de una
empresa.
COMPONENTE 1: Componente afectivo: Apego emocional, a la identificacion y participacion

con el involucramiento en la organizacion.

APROBADO
S NO

Si fuera necesario apoyaria con horas laberes-extras /
para cumplir los objetivos.

OBSERVACIONES

N° REACTIVOS

01
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