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Presentación 

Señores miembros del jurado: 

En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad César Vallejo 

se presenta la tesis” Motivación de Logro y Compromiso Organizacional en el 

personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima, 2018”, que tuvo como 

objetivo hallar la relación significativa entre la Motivación de Logro y Compromiso 

Organizacional.  

 El presente informe ha sido estructurado en siete capítulos, de acuerdo con 

el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado.  En el capítulo I se presentan 

los antecedentes y fundamentos teóricos, la justificación, el problema, las hipótesis, 

y los objetivos de la investigación. En el capítulo II, se describen los criterios 

metodológicos empleados en la investigación y en el capítulo III, los resultados 

tanto descriptivos como inferenciales. El capítulo IV contiene la discusión de los 

resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones respectivas. 

Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que respaldan la 

investigación. 

Concluyéndose que la Motivación de Logro y el Compromiso Organizacional 

tienen tiene una relación positiva o directa pero de nivel débil en la organización 

Consorcio Lizarbe y Portal. 
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Resumen 

La presente investigación tiene una importancia porque nos ayuda a conocer mejor 

a las dos variables de estudio. El objetivo de la investigación fue determinar la 

correlación significativa de las variables Motivación de logro y Compromiso 

organizacional. 

Se desarrolló bajo el enfoque cuantitativo, pues nos permitió el control de las 

variables de estudio con la intención de medirlas y compararlas con estudios 

similares. 

La población estuvo constituida por 84 trabajadores que conforman el 

personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal, durante el año 2018, para 

recolectar la información se utilizó la técnica de la encuesta, y como instrumentos 

se utilizaron Escala de Motivación M-L 1996, de Luis Alberto Vicuña Peri y cols y 

Cuestionario de Compromiso Organizacional de los autores Betanzos y Paz (2007). 

Los resultados evidenciaron que el 85,7% de los colaboradores de la 

organización Lizarbe y Portal presentan un nivel de Motivación de logro regular, el 

14,3% presento un nivel alto y el 57,1% de los colaboradores de la organización 

Lizarbe y Portal presentan un nivel de compromiso organizacional regular, el 29,8 

% bueno y cerca del 13,1% presentó niveles por debajo del promedio. 

Concluyéndose que la Motivación de Logro y el Compromiso Organizacional 

tienen tiene una relación positiva o directa pero de nivel débil en la organización 

Consorcio Lizarbe y Portal. 

 

 

Palabras clave: Motivación de logro, Compromiso organizacional, colaboradores. 
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Abstract 

The present research has an importance because it help us to know better two 

variables of study. The objetive of the research is to decide the significant correlation 

of the variables achievment motivation and organizacional commitment.  

It was developed under the qualitative approach, that allow us to control the 

variables of study with the intention to measure and compare them with similar 

studies. 

The population was constituted with 84 workers that make up the 

administrative staff in Consorcio Lizarbe y Portal, during the year of 2018, to recolect 

the information it was used the technique of survey, and as instruments it was used 

the “Escala de Motivación M-L 1996, from Luis Alberto Vicuña Peri y Cols” and the 

questionnaire of “Compromiso Organizacional” form the authors Betanzos and Paz 

(2007). 

The results showed that the 85,7 % of the workers from the organization 

Lizarbe y Portal present a regular level in the “Motivación de Logro”, the 14,3% 

showed a high level, ad the 57,1% of the workers from the organization of Lizarbe 

y Portal showed a regular level of “compromiso organizacional”, the 29,8% was 

good and near from 13,1% showed level of interest below the average. 

Concluding that the Motivation of Achievement and the Organizational 

Commitment have a positive or direct relationship but of a weak level in the Lizarbe 

Consorcio and Portal organization. 

KeyWords: achievement motivation, organizational commitment, workers
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1.1. Realidad problemática 

De Cada vez las instituciones de hoy tienen mayor preocupación por conocer 

aspectos de la motivación y de cómo poder comprometer a los empleados hacia el 

éxito de las metas. 

Las organizaciones son una entidad que por sí sola nunca pueden lograr sus 

metas ya que siempre necesitan de individuos que le aporten conocimientos y 

maniobras para alcanzar sus propósitos, personal que le ayudaran a tener la clave 

del éxito. La siguiente interrogante sería como se está viendo a nivel mundial estos 

temas, ¿será que la motivación por el logro de los trabajadores sea un argumento 

primordial para las compañías? 

En una investigación de Global Engagement Index (GEI)  en el cual se 

realizó una entrevista a más de 1000 empleados en 13 países distintos se encontró 

que fueron muy escasos el personal que realmente se encuentran en toral 

responsabilidad laboral con la compañía y su lugar de trabajo. Asimismo, los países 

que se encuentran con un gran volumen de porcentaje de individuos que se 

encuentran en total motivación son los Estados Unidos y China, ubicándose en un 

19%, seguido a esas dos potencias la India contando con un 17%, luego Brasil con 

16%, asimismo países como Gran Bretaña, Australia, Italia y Alemania se 

encuentran en empate con el país México ubicándose en el cuarto lugar, con 14%. 

Según las investigaciones los individuos se encuentran en total dedicación con la 

meta de desarrollar la empresa y de crear un ambiente agradable entre el personal. 

En el Perú, también ha sido un tema de interés es por ello que el diario Gestión 

(2015) realizó una publicación donde menciona que el 87% de las compañías 

consideran que la carencia de responsabilidad laboral es su primordial 

inconveniente.  

Este tema ha sido de interés para muchos investigadores y es el caso en la 

investigación a nivel local, en la ciudad de Lima, Pérez (2014) investigó acerca de 

la Motivación y Compromiso Organizacional de los empleados del área de 

administración en las Universidades Limeñas. Obtuvo como resultado que los 
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individuos que prefieren la independencia y obtención propia tienen en su poder 

una responsabilidad afectiva elevada; de manera comparar, los que esperan tener 

retribución externa tienen porcentajes altos en el ámbito al alto coste de tiempo y 

fomento presente si dejan la compañía. 

Frente a esta problemática, observando las investigaciones de diversos 

autores propongo realizar mi investigación en la empresa Consorcio Lizarbe y 

Portal. Es una organización que tiene 25 años en el mercado peruano y se dedica 

a la ejecución de servicios de tercerización. En los últimos 6 meses, según la 

evaluación de desempeño, denota que los trabajadores no aspiran a ascender en 

su área, a tener mejores conocimientos (capacitarse para mejorar sus procesos), y 

por ende no se entiende que no se encuentran involucrados con las metas de la 

compañía. 

Esto ha tenido repercusiones, el área comercial informa que se ha perdido 

el 20 % de clientes en la organización, debido a la insatisfacción de estos por parte 

del trabajo del personal que manejaba sus cuentas comerciales.  

Ante todo, está problemática en el Consorcio Lizarbe y Portal se propone 

está investigación para descubrir el vínculo que se presenta entre los elementos de 

estudio de dicha organización. 

 

1.2. Trabajos previos 

1.2.1. Trabajos previos internacionales 

López (2015), realizó el siguiente trabajo sobre: Motivación como factor influyente 

en el desempeño laboral de los docentes de la unidad educativa de Carabobo. Su 

propósito fue analizar cómo infiere la motivación en la responsabilidad del trabajo 

de los profesores. En cuanto a la muestra se conformó por 23 profesores. 

Obteniendo como resultado que se presenta un elevado volumen de desmotivación 

por parte de los educandos que integran el centro educativo. 

 

15 



  

 

 

Zavala (2014), en su estudio, Motivación y Satisfacción laboral en el centro 

de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, el propósito 

de este estudio fue elaborar un instrumento para así poder calcular el grado de 

complacencias y motivaciones en el campo laboral dentro de la compañía. 

Referente a la muestra se conformó por 58 personas. Sur hallazgos obtuvieron 

como resultado que el instrumento de medición aplicado evidencia grados de 

motivación y satisfacción en el campo laboral considerándolos muy altos.  

 

Aldana (2013) con la investigación Compromiso laboral de los trabajadores 

del área central de una institución bancaria que opera en la ciudad de Guatemala 

según sexo. Su propósito fue establecer si se presenta una distinción en el nivel de 

responsabilidad laboral entre ambos sexos. Contó con una investigación 

descriptiva. Contando con un universo total de todos los empleados de dicha 

empresa, a los cuales se les empleó la encuesta como instrumento. Pudiendo 

concluir que, la responsabilidad de los trabajadores de la compañía es fundamental 

para el éxito de las metas organizativas. 

1.2.2. Trabajos previos nacionales: 

Ramírez (2018), analizó la Motivación laboral y compromiso organizacional en la 

sede central de la Fiscalía de la Nación 2016. En su propósito determinó encontrar 

el vínculo entre los elementos de estudio. En cuanto a la muestra se conformó por 

120 empleados de dicha entidad. Llegando a la conclusión que, ambos elementos 

de estudio se vinculan significativamente. 

 

Rios (2017), en su investigación Nivel de Motivación y su relación con la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas en 

el año 2015”. Su propósito fue fijar si se presenta un vínculo entre las variables 

estudiadas. Referente a la muestra estuvo integrada por 62 individuos que forman 

parte de la entidad investigada. Sus hallazgos arrojan un resultado que el 63% se 

encuentran en una escala alta de motivación, por otro lado, el 3% en una motivación 

mínima. 
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Espinoza (2017), en su investigación Motivación y compromiso 

organizacional en los colaboradores de la división de proyectos de archivo de la 

empresa Imaging Perú S.A.C., Lima 2016. Teniendo como finalidad establecer si 

se presenta un nexo entre los elementos de estudio. Su universo estuvo compuesto 

por 200 personas. Contando con una muestra de 158 individuos. Concluyendo que, 

la motivación alcanzó un promedio de 97.3% lo que significa que se encuentran en 

total correlación. 

 

Vega (2017), en su investigación Motivación laboral y compromiso 

organizacional en el personal del área de Seguridad de la Información y prevención 

del Fraude de la empresa Telefónica Ingeniería de seguridad, 2015. Su propósito 

principal fue encontrar la correlación entre las variables estudiadas. Su población 

se conformó por 76 participantes. Como resultado arrojó que el coeficiente 0,296 

con una significancia de 0,009 de obtención. Asimismo, como resultado de un 

coeficiente 0,237 y contando con (sig. 0.040) indica que se presenta una correlación 

frágil entre la motivación laboral y la dimensión afectiva del compromiso 

organizacional, no obstante, el coeficiente 0,184 y la significancia 0,111 arrojados 

por la prueba de Rho Spearman demostraron que no se presenta una correlación 

entre motivación laboral y la dimensión normativa del compromiso organizacional y 

por último el coeficiente 0,277 y la significancia 0,015 arrojados manifestaron que  

si se presenta un vínculo significativo y directo entre motivación laboral y la 

dimensión de continuidad del compromiso organizacional. 

 

Loza (2014), en su investigación, Liderazgo y Compromiso organizacional 

en los docentes de la institución educativa particular Simón Bolívar de la ciudad de 

Tarapoto. Tuvo como propósito encontrar la correlación que se presenta entre las 

dos variables, su muestra fue de 100 docentes. En cuanto a la conclusión se pudo 

determinar que si se presenta un vínculo positivo y directo entre los elementos de 

estudio. 

 

Pardo & Estrada (2015). Realizó un estudio denominado, Autoestima y 

motivación de logro en alumnos de III ciclo de Psicología en una universidad Limeña 

17 



  

 

 

2014. En su finalidad tuvo establecer el vínculo entre estas dos variables 

autoestima y motivación de logro. En cuanto a la población se conformó por 150 

alumnos. De acuerdo al resultado arrojado se obtuvo (rho = 0.59, p< 0.01) entre los 

elementos estudiados. Asimismo, determinando la autoestima arrojó (rho = 0.471, 

p< 0.01), por otra parte, la confianza que tiene el alumno hacia sus funciones 

académicas arroja (rho= 0.52, p< 0.01). Concluyendo que, esta investigación 

permitió establecer que la autoestima es un aspecto fundamental para la regulación 

de las motivaciones de éxito en los alumnos cursantes de psicología. 

 

Herrera (2017), investigó, motivación organizacional y compromiso laboral 

en los colaboradores de la secretaría institucional de la Sunat, Lima 2015. La 

finalidad de su estudio se enfocó en examinar y demostrar la correlación entre los 

elementos de estudio. En cuanto a la población se conformó por 85 personas. 

Concluyendo que los resultados evidencian que de acuerdo a la variable motivación 

organizacional, un porcentaje considerable presenta un grado medio de motivación, 

así como también en la dimensión compromiso organizacional.  

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

Para distinguir tres tipos de necesidades el autor McClleland (1989) menciona que 

primeramente la necesidad de afiliación es definida como aquella que permite tener 

una relación social dentro de la institución, la otra es la del poder, la cual se refiere 

al dominio del personal y por último la del logro la cual es definida como aquella 

integración del empleado en mantener a la compañía en plena actividad y mantener 

sus funciones al máximo. Citado en (Campos et al. 2007, p.10). 

 

1.3.1. Bases teóricas de la variable motivación de logro 

El autor Murray (1938) define por primera vez el término motivación de logro, 

definiéndola como la voluntad que motiva a un individuo a realizar un objetivo 

percatado como dificultoso, de modo activo y emotivo. McClelland, discípulo de 

Murray, estudio la motivación de logro en los años cincuenta, junto a John Atkinson, 

son considerados como los primeros en involucrarse en el estudio de la motivación 

de logro. (citado en Peña, 2017. p.47).  
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1.3.2. Teoría de la motivación de logro de McClelland 

La teoría sobre el cuál se fundamenta la presente investigación, es la del 

autor McClleland (1953), se define como la socialización que se producen 

en los individuos, una fomentación para canalizar sus funciones 

alcanzando el éxito en la obtención de los propósitos. Citado por (Vicuña, 

Hernández & Ríos, 2004) 

 

 Motivos de afiliación 

Es definida como aquella que permite tener una relación social dentro de la 

institución McClleland (1953). Si el individuo maniobra todos sus movimientos 

adecuadamente dentro de la organización entonces tendrán un motivo para seguir 

con el logro de sus funciones. (Citado por Vicuña, Hernández & Ríos, 2004. Pg. 

139.) 

Asimismo, se define como el estado de relaciones emocionales dentro de un 

organismo, entre individuos. Así mismo para Atkinson, el motivo de afiliación se 

define en la carencia de poder ser integrante de manera social en las 

socializaciones, dichas relaciones son importantes para la persona, que desea ser 

aceptado en un grupo. 

Esta carencia tiene que ver con el deseo de socializar con otros individuos, 

en tal sentido, para los seres humanos es la penuria más fundamental. No obstante, 

los trabajadores con un alto volumen de carencia de compenetrarse en su entorno 

encuentran complacencias que derivan de sus funciones socializadores.  

     Motivos de logro  

El individuo con insuficiencia de lucro alzado desea posesionarse en el compromiso 

particular de triunfo o decadencia. Asimismo, corren peligros cometidos y 

evidencian distinciones por las circunstancias que le producen feedback inmediato 

referente a su función.  
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Los individuos que presentan un alto volumen de carencia de lucro tienen 

estas cualidades:  

• Les fascinan las circunstancias en donde pueden tomar dominio sobre 

los problemas y solucionarlos adecuadamente.  

• Se fijan propósitos moderados y también poder tomar alguna 

eventualidad calculada. 

• Consideran que les manifiesten cuando están realizando una excelente 

labor. 

• Son distintos al momento de ejecutar alguna cosa, y se sienten plenos 

cuando obtiene lo que quieren. 

Los individuos con un alto volumen de carencia de lucro tienen los estímulos del 

lucro o cometidos de algo de mucha representación que se encuentran referidos al 

nivel de complacencia que experimentan los individuos cuando ejecutan distintas 

funciones, dependiendo del ambiente laboral en el que se encuentren. 

Motivos de poder  

Cuando un individuo produce su conducta como herramienta para tener algo que 

no es aprobado socialmente, es considerado como que tiene una carencia de 

poder. 

Estas personas tienen el afán de influir sobre los demás, para conseguir 

logros. No obstante, tienen dos estilos: 

 El poder personal: Estas personas confrontan cualquier adversidad y se 

consideran con tener el poder sobre los demás. 

 El poder social o institucional: Infieren en las demás personas, sin el 

propósito de ser sumiso sino tratar de realizar una responsabilidad 

organizacional. 

Estos individuos manifiestan que continuamente necesitan aumentar aumentos, 

inducir a otros individuos, hacer que sus ideas predominen. El poder puede tener 

dos caras en una, puede originar reacciones negativas por tener características de 
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dominio-sumisión y en la otra por medio el cual la actuación inducida e innovadora 

de un sujeto puede traer emociones fomentadas y habilidades en otras y apoyarles 

a determinar objetivos.  

1.3.3. Bases teóricas de la variable compromiso organizacional: 

Los autores Katz y Kahn señalan que dentro de una institución se encuentran dos 

características que pueden ser identificables en el profesional, aquel que labora 

dando lo mejor de sí mismo porque les llena el simple hecho de cumplir con su 

labor, y el otro es aquel que solo cumple con su labor por la remuneración que 

puede recibir. 

Los autores Meyer y Allen (1991), definen la responsabilidad laboral como 

aquella obligación que se debe cumplir cuando se llega a un acuerdo con la 

organización, dándole cabida a la ética y a los valores con las que el profesional se 

forma. 

Importancia del compromiso Organizacional: 

Según Bayona y Goñi (2007)  

Primero la fundamentación de la tarea se determina de acuerdo a la forma que 

afecta la actividad a la persona y los demás de su alrededor. Segundo, la 

retroalimentación es cuando el trabajo realizado es ejecutado de forma limpia que 

permite que el individuo aprenda de las acciones que él mismo realiza y le deja una 

enseñanza para una próxima tarea. Y tercero las cualidades de la empresa tales 

como eficacia institucional y adaptación y las experiencias del empleador en toda 

su vida. Citado por (Rivera (2010, p.20). 

Determinantes del Compromiso Organizacional: 

El compromiso organizacional en la compañía y al éxito de sus metas se encuentra 

constituido por 3 elementos: Aprobación de los propósitos y valores de la compañía; 

capacitación a aportar compromiso a favor de la compañía, y deseo de estar en la 

compañía. Citado por Rivera (2010) 
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Características del puesto y condiciones laborales   

El autor Álvarez (2008) menciona que la cantidad de jornadas laborales que el 

empleado ejerce ayudará a desarrollar su ámbito social y también una 

responsabilidad. Asimismo, el gran volumen de responsabilidad que tienen los 

empleados acrecentará sus funciones y su independencia para tener una relación 

social dentro de la organización.  

1.4. Formulación del problema 

1.4.1. Problema General. 

¿Cuál es la relación que existe entre motivación de logro y compromiso 

organizacional en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 

2018? 

1.4.2. Problemas específicos. 

Problema específico 1 

¿Cuál es la relación que existe entre motivación de logro y el compromiso afectivo 

en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 2018? 

Problema específico 2 

¿Cuál es la relación que existe entre motivación de logro y el compromiso normativo 

en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 2018? 

Problema específico 3 

¿Cuál es la relación que existe entre motivación de logro y compromiso de 

continuidad en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 

2018? 
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1.4.3. Justificación. 

1.6. Hipótesis 

1.6.1. Hipótesis General. 

La motivación de logro tiene una relación directa con el compromiso organizacional 

en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima. 

1.6.2. Hipótesis Específicas. 

Hipótesis específica 1 

 Existe una relación directa entre motivación de logro y compromiso  afectivo en el 

personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima. 

Hipótesis específica 2 

Existe una relación directa entre motivación de logro y la dimensión compromiso 

normativo en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima. 

Hipótesis específica 3 

Existe una relación directa entre motivación de logro y la dimensión compromiso de 

continuidad en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima. 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo general. 

Determinar la relación que existe entre motivación de logro y compromiso 

organizacional en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 

2018 
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1.7.2. Objetivos específicos. 

Objetivos específicos 1 

Determinar la relación que existe entre motivación de logro y el compromiso afectivo 

en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 2018. 

 

Objetivos específicos 2 

Determinar la relación que existe entre motivación de logro y el compromiso 

normativo en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 2018. 

 

Objetivos específicos 3 

Determinar la relación que existe entre motivación de logro y el compromiso de 

continuidad en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 2018. 
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II. Método 

 

  



  

 

 

2.1. Diseño de estudio 

Su diseño fue el no experimental, de corte transversal, en tal sentido, dichos 

elementos no se maniobran. Según los Hernández et al (2010) lo conceptualizan 

como un estudio que se aplica sin alterar los elementos estudiados. 

 

Este estudio es de enfoque cuantitativo, según Hernández, et al (2010), 

utiliza la recolecta de información para dar a probar la hipótesis planteada, todo ello 

utilizando datos numéricos para que sean procesados estadísticamente, y el 

objetivo que cumple es fijar el comportamiento de las variables para que se prueben 

las teorías. 

Tipo de investigación 

Este estudio es considerado sustantivo, puesto que se orienta a analizar, 

determinar y contextualizar los hechos (preguntas sugeridas de acuerdo a los 

sucesos). 

 

2.2. Variables, operacionalización 

2.2.1. Motivación de logro 

Definición conceptual 

Para Mc Clelland y Atkinson (citado por Peña, 2017) Es cuando el individuo con 

insuficiencia de lucro alzado desea posesionarse en el compromiso particular de 

triunfo o decadencia. Asimismo, corren peligros cometidos y evidencian 

distinciones por las circunstancias que le producen feedback inmediato referente a 

su función.  

Definición operacional 

El elemento de motivación de logro, tiene tres dimensiones, motivación de afiliación 

que a su vez es evaluada por los indicadores de relaciones amicales y trabajo en 

equipo. La siguiente dimensión de motivación de poder que tienen como 
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indicadores bienestar y satisfacción, y finalmente la motivación de logro que tiene 

los indicadores de desempeño laboral, competencia, reconocimiento y trabajo bajo 

presión. 

2.2.2. Compromiso Organizacional 

Los autores Meyer y Allen (1991): Es aquella obligación que se debe cumplir 

cuando se llega a un acuerdo con la organización, dándole cabida a la ética y a los 

valores con las que el profesional se forma. (Citado en Rivera, 2010) 

Definición operacional 

2.2.3. Definición operacional de las variables 

El elemento compromiso organizacional, está siendo evaluado bajo tres 

dimensiones: compromiso afectivo que tiene los siguientes indicadores: lazos 

afectivos, orgullo de propiedad a la organización.  La siguiente dimensión 

compromiso normativo que tiene como indicador reciprocidad con la institución y 

finalmente compromiso de continuidad que tiene como indicadores la carencia 

laboral dentro de la organización y valoración de propiedad. 

Tabla 01: Dimensiones e indicadores de la variable motivación de logro 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores Niveles y rangos 

Motivación 
afiliación 

Relaciones  

Amicales  

Trabajo en equipo 

 

Son 18 ítems y 
las respuestas 
pertenecen a la 
alternativa “A”. 

 

 

Definitivamente en 
desacuerdo  

Muy en 
desacuerdo  

En desacuerdo  

De acuerdo  

Muy de acuerdo  

Definitivamente de 
acuerdo 

Bajo 0– 77 Medio 78– 86 
Alto 87– más 

Motivación de 
poder 

Bienestar 

Satisfacción 

Son 18 ítems y 
las respuestas 
pertenecen a la 
alternativa “B”. 

Bajo 0– 78 Medio 79– 86 
Alto 87– más 

Motivación de 
logro 

Desempeño laboral 
Competición 
Reconocimiento 
Trabajo a presión 

Son 18 ítems y 
las respuestas 
pertenecen a la 
alternativa “C”. 

Bajo 0– 78 Medio 79– 85 
Alto 86– más 
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Tabla 02: 

Dimensiones e Indicadores del Compromiso Organizacional. 

Dimensiones Indicadores Items Escala de valores Niveles y rangos 

Compromiso 
afectivo 

Lazos Emocionales 
Orgullo de 

pertenencia a la 
institución 

1,2,3,4,5,6,7,8  

 

Nunca  

Pocas veces  

Muchas veces  

Siempre 

Bajo 0-23 Medio 25- 27 
Alto 28a más 

Compromiso 
normativo 

Reciprocidad con la 
institución 

9,10,11,12,13 

Bajo 0 - 15 Medio 16- 
17 Alto 18a más 

Compromiso de 
continuidad 

Necesidad de trabajo 
en la institución 
Evaluación de 
permanencia 

14,15,16,17,18,19 
Bajo 0 - 18 Medio 19- 

20 Alto 21a más 

 

 

2.3.  Población, muestra y muestreo 

2.3.1. Población 

Para los autores Hernández, et al (2010), lo definen como un grupo de individuos 

que se encuentran en un lugar y tiempo definido. En este estudio estuvo 

conformada por 84 participantes de la organización en estudio.  

Criterios de Inclusión 

Se determinaron a todos los participantes que se encuentran involucrados en el 

sector administrativo de la empresa. 

 Criterios de exclusión 

Personal operativo, personal externo del Consorcio Lizarbe y Portal. 
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2.3.2. Muestra 

En este estudio, se trabajó con todos los participantes, es decir se realizó un 

muestreo censal. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

2.4.1. Técnica de recolección de datos.  

Se empleó la medición de vinculación entre los elementos estudiados, el cual fue 

evaluativa. Considerándose como una técnica formal de valoración puesto que 

presenta la planificación y creación del instrumento. (Díaz y Barriga, 2002).   

La encuesta es considerada como la encargada de analizar y explicar la 

operación del estudio de manera determinada sin adulterar los hechos. Las técnicas 

se refieren a un conjunto de procesos estructurados, operacionales que valen para 

la solventación de inconvenientes. (Hernández, Fernández y Baptista,  2010). 

2.4.2. Instrumentos de recolección de datos: 

Instrumento N° 1: Escala de Motivación M-L 1996, de Luis Alberto Vicuña. 

Tabla 03: 

Escala de valores para determinar la confiabilidad de motivación de logro y 

compromiso organizacional. 

Estadísticas de Fiabilidad 

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos 

Motivación de logro 

Compromiso 

organizacional 

870 

935 

54 

139 

 

 

De acuerdo con George y Mallery (2003), citado por Frías (2014, p. 1) menciona 

que el valor del coeficiente Alfa de Cronbach mayor a 8 es bueno.  
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Métodos de análisis de datos 

Para el estudio presente, se llegó a trabajar con una muestra específica y con su 

objetividad clara, por lo que se solicitaron los permisos necesarios para aplicar el 

instrumento que tenía la finalidad de recoger datos para la investigación. Una vez 

aplicado el instrumento se hizo el análisis de todas las respuestas aportadas, 

notándose la objetividad de los individuos para poder dar las conclusiones 

necesarias para el estudio. 

Posteriormente, se procedió a emplear el sistema SPSS versión 21, que 

facilitó determinar el porcentaje de inferencias en las respuestas arrojadas, 

asimismo, para la comparación de las hipótesis se utilizó Rho Spearman (0.05), 

empleando la escala de correlación de acuerdo con Martínez (2009, escala 4, p. 9), 

la misma que se detalla a continuación: 

 

Escala 4: Rango Relación  

0 – 0,25:  Escasa o nula  

0,26-0,50:  Débil  

0,51- 0,75:  Entre moderada y fuerte  

0,76- 1,00:  Entre fuerte y perfecta 5  
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III. Resultados 

  



  

 

 

3.1. Resultados descriptivos 

3.1.1. Motivación de logro 

Tabla 04: 

Distribución de frecuencias de motivación de logro del personal administrativo del 

Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

 

Niveles Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje 

(%) 

Bajo 0 0.00 

Medio 72 85.7 

Alto 12 14.3 

Total 84 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Nivel de motivación de logro del personal administrativo del Consorcio 

Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

Demostrándose que el 85,7% de los colaboradores de la organización Lizarbe y 

Portal se perciben como regular, mientras que el 14,3% se percibe alto 
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3.1.2. Motivación de afiliación 

Tabla 05:  

Distribución de frecuencias de motivación de afiliación de la motivación de logro 

del personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

Niveles Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje 

(%) 

 

Bajo 0 0 

Medio 63 75.0 

Alto 21 25.0 

Total 84 100.0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Nivel de la dimensión de afiliación de la motivación de logro del personal 

administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

Evidenciándose que el 75% de los colaboradores de la organización Lizarbe y 

Portal se perciben como medio, mientras que el 25% se percibe alto. 
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3.1.3. Motivación de poder 

Tabla 06:  

Distribución de frecuencias de la dimensión de poder de la  motivación de logro del 

personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3. Nivel de Motivación de poder de la motivación de logro del personal 

administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

Demostrándose que el 89,3% de los colaboradores de la organización Lizarbe y 

Portal se perciben como medio, mientras que el 10,7% se percibe alto. 

 

 

 

Niveles 
Frecuencia 

(fi) 
Porcentaje 

(%) 

Bajo 0 0 

Medio 75 89.3 

Alto 9 10.7 

Total 84 100   
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3.1.4. Motivación de logro 

Tabla 07:  

Distribución de frecuencias de la dimensión motivación de logro de la motivación 

del logro del personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

 

 

Niveles Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje 

(%) 

Bajo 0 0 

Medio 71 84.5 

Alto 13 15.5 

Total 84 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4. Nivel de la dimensión motivación de logro de la motivación de logro del 

personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

Evidenciándose que el 84,5% de los colaboradores de la organización Lizarbe y 

Portal se perciben como medio, mientras que el 15,5% se percibe alto. 
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3.1.5. Compromiso organizacional 

Tabla 08. 

Frecuencia de los niveles de compromiso organizacional en el personal 

administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 2018. 

 

Niveles 
Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje 

(%) 

Malo 

Regular 

Bueno 

Total 

11 

48 

25 

84 

13.1 

57.1 

29.8 

100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Nivel de Compromiso organizacional de los colaboradores de la 

organización Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

Demostrándose que el 57,1% de los colaboradores de la organización Lizarbe y 

Portal se perciben como regular, mientras que el 29,8% se percibe bueno, y cerca 

del 13,1% manifestó niveles por debajo promedio. 
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3.1.6. Compromiso afectivo 

Tabla 09.  

Distribución de frecuencia de compromiso afectivo de la variable compromiso 

organizacional del personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 

2018. 

 

Niveles 
Frecuencia 
     (fi)  

Porcentaje 
     (%) 

Malo 5 0 

Regular 49 58.3 

Bueno 30 35.7 

Total 84 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

Figura 6. Nivel de Compromiso afectivo de la variable compromiso organizacional 

del personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 2018. 

Observándose que el 58,3% de los colaboradores de la organización Lizarbe y 

Portal se perciben como regular, mientras que el 35,7% se percibe bueno. 
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3.1.7. Compromiso normativo 

Tabla 10: 

Distribución de frecuencia de compromiso normativo de la variable compromiso 

organizacional del personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 

2018. 

 

Niveles 
Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje 

(%) 

Malo 

Regular 

Bueno 

Total 

14 

50 

20 

84 

16.7 

59.5 

23.8 

100 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7. Nivel de Compromiso Normativo de la variable compromiso organizacional 

del personal administrativo Consorcio Lizarbe y Portal- Lima 2018. 

Observándose que el 59,5% de los colaboradores de la organización Lizarbe y 

Portal se perciben como regular, mientras que el 23,8% se percibe bueno, y cerca 

del 16,7% manifestó niveles por debajo promedio. 
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3.1.8. Compromiso de continuidad 

Tabla 11:  

Distribución de frecuencia de compromiso de continuidad de la variable 

compromiso organizacional del personal administrativo del Consorcio Lizarbe y 

Portal – Lima 2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8. Nivel de compromiso de continuidad de la variable compromiso 

organizacional del personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima 

2018. 

 
Evidenciándose que el 71,4% de los colaboradores de la organización Lizarbe y 

Portal se perciben como regular, mientras que el 16,7% se percibe malo, y cerca 

del 11,9% se manifestaron bueno. 

Niveles 
Frecuencia 

(fi) 

Porcentaje 

(%) 

Malo 14 16.70% 

Regular 60 71.40% 

Bueno 10 11.90% 

Total 84 100% 
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3.2. Resultados correlacionales 

3.2.1. Motivación de logro y compromiso organizacional 

Hipótesis general. 

H1:   La motivación de logro tiene una relación directa con el compromiso 

organizacional en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – 

Lima. 

H0:  La motivación de logro no tiene una relación directa con el compromiso 

organizacional en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – 

Lima. 

Tabla 13: 

Correlación Rho Spearman entre la motivación de Logro y el Compromiso 

organizacional del personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima, 

2018. 

 
Motivación de 

Logro 

Compromiso 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Motivación de 

Logro 

Coeficiente de correlación 1,000 ,272* 

Sig. (bilateral) . ,012 

N 84 84 

Compromiso 

Organizacional 

Coeficiente de correlación ,272* 1,000 

Sig. (bilateral) ,012 . 

N 84 84 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Interpretación: 

Se aprecia los datos estadísticos de correlación en donde se identifica que el valor 

de la significancia es de p = ,00.012 < ,050. Se cumple la condición estadística para 

rechazar las hipótesis nulas y se declara que se presenta una correlación positiva 

entre los elementos de estudio. Al mismo tiempo, se puede evidenciar que se tienen 

los valores: Rho = 0,272. Concluyendo que, estos índices de correlación confirman 

correlaciones directas y positivas.  
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3.2.2. Motivación de logro y compromiso afectivo 

Hipótesis Específica 1. 

H1:   Existe una relación directa entre la motivación del logro y la dimensión 

compromiso afectivo en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y 

Portal – Lima. 

H0:  No existe una relación directa entre la motivación del logro y la dimensión 

compromiso afectivo en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y 

Portal – Lima. 

 
 

Interpretación: 

Se aprecia los datos estadísticos de correlación en donde se identifica que el valor 

de la significancia es de p = ,00.012 < ,050. Se cumple la condición estadística para 

rechazar las hipótesis nulas y se declara que se presenta una correlación positiva 

entre los elementos de estudio. Al mismo tiempo, se puede evidenciar que se tiene 

valores: Rho = 0,268. Concluyendo que, estos índices de correlación confirman 

correlaciones directas y positivas.  

 

 

 

 Motivación de Logro Compromiso 

Afectivo 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

de Logro 

Coeficiente de correlación 1,000 ,268* 

Sig. (bilateral) . ,014 

N 84 84 

Compromiso 

Afectivo 

Coeficiente de correlación ,268* 1,000 

Sig. (bilateral) ,014 . 

N 84 84 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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Motivación de logro y compromiso normativo 

Hipótesis Específica 2. 

H1:   Existe una relación directa entre la motivación del logro y la dimensión 

compromiso normativo en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y 

Portal – Lima. 

H0:  No existe una relación directa entre la motivación del logro y la dimensión 

compromiso normativo en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y 

Portal – Lima. 

Tabla 15: 

Correlación Rho Spearman entre la motivación de Logro y la dimensión 

compromiso normativo de la variable compromiso organizacional del personal 

administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima, 2018. 

 

Interpretación: 

Se aprecia los datos estadísticos de correlación en donde se identifica que el valor 

de la significancia es de p = ,00.012 < ,050. Se cumple la condición estadística para 

rechazar las hipótesis nulas y se declara que se presenta una correlación positiva 

entre los elementos de estudio. Al mismo tiempo, se puede evidenciar que se 

obtuvo valores: Rho = 0,334. Concluyendo que, estos índices de correlación 

confirman correlaciones directas y positivas.  

 Motivación de Logro 
Compromiso 

normativo 

Rho de 

Spearman 

Motivación de Logro 

Coeficiente de correlación 1,000 ,334** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 84 84 

Compromiso 

normativo 

Coeficiente de correlación ,334** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 84 84 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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3.2.3. Motivación de logro y compromiso de continuidad 

Hipótesis Específica 3. 

H1:   Existe una relación directa entre la motivación del logro y la dimensión 

compromiso de continuidad en el personal administrativo del Consorcio 

Lizarbe y Portal – Lima. 

H0:  No existe una relación directa entre la motivación del logro y la dimensión 

compromiso de continuidad en el personal administrativo del Consorcio 

Lizarbe y Portal – Lima 

Correlación Rho Spearman entre la motivación de Logro y la dimensión 

compromiso de continuidad de la variable compromiso organizacional del personal 

administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima, 2018. 

 Motivación de 

Logro 

Compromiso de  

Continuidad 

Rho de 

Spearman 

Motivación de 

Logro 

Coeficiente de correlación 1,000 ,159 

Sig. (bilateral) . ,148 

N 84 84 

Compromiso 

de Continuidad 

Coeficiente de correlación ,159 1,000 

Sig. (bilateral) ,148 . 

N 84 84 

 

 

Interpretación: 

Se aprecia los datos estadísticos de la prueba de correlación para las hipótesis 

especificas en donde se identifica que el valor de la significancia es de p = 0.148 < 

,050. Se cumple la condición estadística para rechazar las hipótesis nulas y se 

declara que se presenta una correlación positiva entre los elementos de estudio.  
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IV. Discusión 

  



  

 

 

                        Discusión 

En base al estudio realizado se obtuvieron que los participantes estuvieron 

conformados por 84 personas de la parte administrativa de la compañía Consorcio 

Lizarbe y Portal. A nivel de dimensiones, se halló que, en motivación de afiliación, 

la muestra se ubica en un nivel medio (75 las relaciones interpersonales. 

Interpretándose que los empleados de la compañía encuentran satisfacciones que 

deriven de funciones sociales e interpersonales. Es por ello que en la organización 

para los trabajadores es importante ser aceptado en su grupo, les gusta trabajar 

con sus compañeros, y para ellos es valioso los años de trabajo que comparten con 

el grupo. de influencia y control, mostrando también niveles de obtención de 

reconocimiento. Por otro lado, en la última dimensión de Motivación de los valores 

porcentuales obtenidos en esta investigación reflejarían la realidad. Interpretándose 

que el personal de esta organización tiene el impulso de sobresalir, de trazar metas 

y de ser reconocidos socialmente. 

En lo referente a Compromiso Organizacional, se evidencia que la muestra 

presenta un grado de responsabilidad laboral regular (57,1%). En cuanto a la 

dimensión compromiso afectivo presenta una tendencia regular (58,3%) frente a 

este resultado se toman las opiniones de los siguientes esta organización, los 

trabajadores han generado un lazo emocional con la empresa, ya que por ende un 

gran porcentaje tiene más de 10 años trabajando en la empresa. En la dimensión 

de compromiso normativo la muestra presento una tendencia regular (59.5%), 

frente a este resultado se tomó las opiniones del siguiente autor. Ramos (2005), 

señaló que el empleado con una responsabilidad normativa se siente con una 

obligación con la institución que le permitió trabajar y comparándolo con la realidad 

de la organización un gran porcentaje de los colaboradores están en los puestos 

de manera empírica, sin estudios, y la empresa les dio la oportunidad de ascender 

a cargos sin cumplir los requisitos del puesto, es por ello que hay un sentido de 

reciprocidad. Finalizando, la dimensión de compromiso de continuidad también se 

presenta una tendencia regular (71,4%) este compromiso es referente al 

pensamiento que presenta el empleado referente al coste de tiempo y fomentación, 

vinculados con abandonar la empresa. Contrastándolo con la realidad de la 
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organización, existe un porcentaje considerable de trabajadores que tiene entre 8 

a 20 años trabajando en la organización, colaboradores que no fueron capaz de 

dejar sus empleos por miedo a no tener un trabajo y reconocimiento igual en otra 

organización frente a ello podemos citar a los que refieren que la adherencia del 

trabajador es fiel a la organización porque lo ha contratado y por las oportunidades 

que le ha dado. 

Referente a la hipótesis general que refiere que se presenta un vínculo 

entre la Motivación de logro y Compromiso organizacional en la investigación 

encontramos que se presenta un vínculo positivo o directo, pero de nivel débil. 

En pocas palabras, se hallan obligados con la institución y motivados a 

pertenecer en el ámbito laboral. Dichos resultados se comprueban por Álvarez, 

datos que evidencian que se presenta un gran volumen de desmotivación por 

parte de los profesores que trabajan en el centro educativo. 

Con respecto a la hipótesis especifica 1, que refiere que se presenta un 

vínculo significativo entre los elementos de estudio, siendo una correlación 

positiva, pero de nivel débil. Interpretándose que los deseos de sobresalir, 

conseguir metas, de buscar un lugar importante en la empresa está relacionado 

con los lazos emocionales, la aceptación y reconocimiento social en los 

integrantes del campo laboral. En cuanto a la segunda hipótesis, que refiere que 

se presenta un vínculo entre La motivación de logro y la y así mismo motiva a los 

empleados a lograr sus metas personales y profesionales. Por otro lado, la última 

hipótesis refiere que también se presenta una correlación positiva, pero de nivel 

débil entre los elementos de estudio en el personal administrativo del Consorcio 

Lizarbe y Portal, interpretándose que los empleados no se retiran de la 

organización por el importe financiero que compromete continuar en la compañía 

o ante alguna decisión.  
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Conclusiones 

 

Primera.  La motivación de Logro presenta un vínculo directo con el 

Compromiso organizacional (p=0.012<0.05) en el personal 

administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima, 2018. Siendo una 

relación positiva o directa, pero de nivel débil (r = 0,272). 

Segunda.    La motivación de Logro presenta un vínculo directo con la dimensión 

compromiso afectivo del Compromiso organizacional (p=0.014<0.05), 

en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal- Lima, 

2018, siendo una relación positiva o directa, pero de nivel débil (r= 

0,268). 

 Tercera.    La motivación de Logro presenta un vínculo directo con la dimensión 

compromiso normativo del Compromiso organizacional 

(p=0.002<0.05) en el personal administrativo del Consorcio Lizarbe y 

Portal- Lima, 2018, siendo una relación positiva o directa, pero de nivel 

débil (r = 0,334). 

  Cuarta.     La motivación de logro no tiene una relación directa con la dimensión 

compromiso de continuidad del compromiso organizacional en el 

personal administrativo del Consorcio Lizarbe y Portal – Lima, 2018.
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Recomendaciones 

Primera.  Es recomendable que se induzca la motivación del logro permanente 

en los trabajadores en el modelo de gestión, considerando la 

formulación y ejecución de un plan de acción que promueva tanto la 

materialización de acciones de motivación intrínseca como 

extrínseca, en la medida de las posibilidades presupuestales, dado 

que se ha comprobado que la motivación de logro de los 

colaboradores estará vinculada al compromiso organizacional. 

Segunda. Se sugiere a los altos mandos de la organización, jefes de áreas, 

considerar el fortalecimiento de capacidades relacionadas con los 

logros planificados, a fin de que los trabajadores de las diferentes 

áreas comprendan la importancia de su participación y compromiso 

en la realización de los propósitos organizacionales. 

Tercera. Se recomienda la promoción de una política de línea de carrera 

institucional, donde los trabajadores se esfuercen por conseguir 

metas y objetivos del área, y así obtengan logros cuantificables, 

puedan acceder democráticamente a mayores responsabilidades y 

mejores remuneraciones, y esa manera tener un mayor compromiso 

con la organización. 

Cuarta.      Se le recomienda al personal de Gestión del Talento Humano 

investigar aquellos factores que pueden estar influenciando en la no 

identidad de los empleados con la compañía, para evitar la fuga de 

talentos y de personas claves de la organización.     
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VIII. ANEXOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 
      

 
 
 
 

 

                                     Cuestionario de Compromiso organizacional 
 

Instrucciones: por favor, lea cuidadosamente cada afirmación y señala en los recuadros de la derecha la respuesta que 
mejor representa su opinión. Sea lo más sincero posible. La información que brindará será totalmente confidencial. Antes 
de empezar a responder, escriba los datos que se le solicitan. 

 

 

 
  Nunca Pocas 

veces  
Mucha
s veces  

Siempr
e  

1. Estoy muy orgulloso de decirles a otros que soy parte de esta organización.     

2. Yo hablo de esta organización a mis amigos, como una gran organización 
para la cual trabajar. 

    

3. Estoy feliz de trabajar en esta organización.     

4. El pertenecer a la organización me hace sentir importante ante mis amigos.     

5. Quiero a mi organización.     

6. Esta organización significa personalmente mucho para mí.     

7. Pienso que esta es la mejor de todas las posibles organizaciones para la cual 
trabajar. 

    

8. Me siento ligado emocionalmente a mi organización.     

9. Mi trabajo es central en mi existencia.     

10. La mayoría de mis intereses están centrados alrededor de mi trabajo.     

11. Las cosas más importantes que me hacen feliz en la vida involucran mi 
trabajo. 

    

12. Las cosas más importantes que me pasan se relacionan con mi trabajo.     

13. Mis metas personales tienen que ver con mi trabajo.     

      

  Total  
Desacu

erdo 

Desacue
rdo 

Acuerd
o 

Total 
Acuerd

o 

14. El entrenamiento y desarrollo que he recibido en esta organización 
difícilmente lo tendría en otra. 

    

15. Mi organización me da seguridad laboral que no quiero perder tan 
facilmente. 

    

16. No he buscado trabajo, porque creo que debo permanecer en esta 
organización por los beneficios económicos que tengo. 

    

17. Aunque el sueldo no es muy alto en esta organización, tengo un trabajo 
estable. 

    

18. 
He invertido muchos años en la organización como para considerar 
renunciar. 

    

19 El pensar en cambiar de organización me espanta, pues hay pocas 
posibilidades de conseguir otro puesto vacante. 

    

      

 
 
 
 



  
 
      

 
 
 
 

 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES 

¿Cuál es la relación que 
existe entre motivación 
de logro y compromiso 
organizacional en el 
personal administrativo 
del Consorcio Lizarbe y 
Portal – Lima 2018? 

Determinar la relación que 
existe  entre motivación de 
logro y el compromiso 
organizacional  en el 
personal administrativo del 
Consorcio Lizarbe y Portal 
– Lima 2018 

Existe relación significativa 
entre  motivación de logro 
y el compromiso 
organizacional  en el 
personal administrativo del 
Consorcio Lizarbe y Portal 
– Lima 2018 

V1: Motivación de logro 

V2:Compromiso 
Organizacional 

PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS VARIABLES 

¿Cuál es la relación que 
existe entre motivación 
de logro y el 
compromiso afectivo  en 
el personal 
administrativo del 
Consorcio Lizarbe y 
Portal – Lima 2018? 

Determinar la relación que 
existe  entre motivación de 
logro y el compromiso 
afectivo  en el personal 
administrativo del 
Consorcio Lizarbe y Portal 
– Lima 2018  

Existe relación significativa 
entre  motivación de logro 
y el compromiso afectivo  
en el personal 
administrativo del 
Consorcio Lizarbe y Portal 
– Lima 2018 

V1: Motivación de logro 

V2:Compromiso 
Organizacional 

¿Cuál es la relación que 
existe entre motivación 
de logro y el 
compromiso normativo  
en el personal 

entre motivación de logro 
y el compromiso normativo 
en el personal 
administrativo del 
Consorcio Lizarbe y Portal 

Existe relación significativa 
entre  motivación de logro 
y el compromiso normativo  
en el personal 
administrativo del 

V1: Motivación de logro 

V2:Compromiso afectivo 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 



  
 
      

 
 
 
 

 

  
  

administrativo del 
Consorcio Lizarbe y 
Portal – Lima 2018? 

– Lima 2018 Consorcio Lizarbe y Portal 
– Lima 2018 

¿Cuál es la relación que 
existe entre motivación 
de logro y el 
compromiso de 
continuidad en el 
personal administrativo 
del Consorcio Lizarbe y 
Portal – Lima 2018? 

entre motivación de logro 
y el compromiso de 
continuidad  en el personal 
administrativo del 
Consorcio Lizarbe y Portal 
– Lima 2018 

Existe relación significativa 
entre  motivación de logro 
y el compromiso de 
continuidad  en el personal 
administrativo del 
Consorcio Lizarbe y Portal 
– Lima 2018 

V1: Motivación de logro 

V2:Compromiso de 
continuidad 



  
 
      

 
 
 
 

 

 
 
 
 

 

Escala de Motivación ML -1996 
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