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Resumen

La presente investigacibn motivacion y compromiso organizacional en los
colaboradores del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico Nueva
Esperanza, La Esperanza; tuvo como objetivo general determinar como la motivacion
se relaciona con el compromiso organizacional en los colaboradores del Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico Publico Nueva Esperanza, afio 2020, siendo el
estudio de tipo basico y de disefio no experimental, transversal, correlacional.
Obteniéndose como resultado un coeficiente de tau-b de Kendall negativo con un valor
de -0,01; el cual nos sefala ademas, un error estandar asintotico positivo de 0,15y un
error estandar T aproximado negativo de — 0,03 llegando a una significacion
aproximada del 0,98; concluyendo que la relacion entre la motivacion y compromiso
organizacional en los colaboradores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Nueva Esperanza, La Esperanza, afio 2020; es débil, aceptandose la hipotesis

nula en esta investigacion.
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Abstract

The present investigation motivation and organizational commitment in the
collaborators in the Institute of Higher Technological Public Education Nueva
Esperanza, La Esperanza; Had as main objective was determine how the motivation is
related to the organizational commitment of the collaborators at the Institute of Public
Technological Higher Education Nueva Esperanza, year 2020, being the study of a
basic type and of non-experimental, cross-sectional, correlational design. The result
obtained was a negative Kendall tau-b coefficient with a value of -0.01; it also indicates
a positive asymptotic standard error of 0.15 and a negative approximate standard error
of - 0.03, reaching an approximate significance of 0.98; concluding from all this that the
relationship between motivation and organizational commitment in the collaborators at
the Institute of Higher Technological Public Education Nueva Esperanza, La
Esperanza, year 2020; It is weak and that the null hypothesis is accepted in this

investigation.

Keywords: Motivation, organizational commitment, collaborators.
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l. INTRODUCCION

En su politica de calidad el IESTP Nueva Esperanza, considera a la calidad y la
perfeccion continua como elementos indispensables para obtener el desarrollo
humano completo. Las exigencias y necesidades del mercado laboral regional y
nacional generan expectativas en nuestros estudiantes que buscan en los procesos
tecnologicos y administrativos sean superados. Dentro de esta politica el IESTP Nueva
Esperanza, considera actualizar los insumos de gestion, mejorar el desarrollo humano,
los capitales financieros para mejorar los métodos y resultados en el proceso de la
autoevaluacion para obtener finalmente la acreditacion. (Instituto superior tecnolégico

publico Nueva Esperanza, objetivos estratégicos).

El manual de organizacion y funciones (MOF) del IESTP Nueva Esperanza, es
un instrumento de gestion institucional que rige la actividad de cargos y funciones que
desempeiian los colaboradores del instituto. Por ejemplo, el MOF sefala que la
administracion de los sistemas de personal, abastecimiento, contabilidad y tesoreria
de la institucion estan bajo la direccion del jefe de area administrativa. En el Plan Anual
de Trabajo 2019 (PAT) del instituto se menciona el problema de reduccion de
alumnado en los dltimos 03 afios, en las carreras tecnoldgicas. Esta reduccion
constante dificulta la concrecién de las metas de atencién proyectadas y del
cumplimiento de los diversos procesos del instituto. El objetivo general del PAT, en el
aspecto gestion centrada en una oferta educativa pertinente, sefiala que el instituto
forma, en todos los programas que oferta, profesionales técnicos competentes, con
procesos de gestion de calidad y mejora continua, aplicando el modelo formativo de
alternancia para insertarlos en el mercado laboral. Este PAT contiene un analisis
FODA del instituto y dentro de sus debilidades hace mencién a una serie de problemas:
infraestructura deficiente, la no presencia de estrategias de difusion, material
bibliografico desactualizado; una deficiente atencion del personal de biblioteca;
actividades productivas poco desarrolladas; personal docente y administrativo no
dispuestos al cambio; una relacién débil con el sector empresarial. Y dentro de las

amenazas del FODA se considera un presupuesto insuficiente para el sector de



educacién tecnoldgica; reduccion de la demanda laboral. Finalmente, en el analisis
situacional con técnica del FODA, vemos que se considera dentro de los aspectos
criticos al area de abastecimiento sin recursos tecnolégicos; documentos de gestion
desactualizados. El proyecto educativo institucional PEI (2019 — 2023), del instituto es
relevante debido a que en él se dan las alternativas especificas de solucion del instituto
a las carencias e intereses de la comunidad educativa con el mercado laboral, teniendo
en cuenta la realidad historica, socioeconémica, politica y cultural de nuestro medio.
En el PEI esta la matriz de planificacion a mediano plazo, donde cabe destacar los
objetivos de gestion institucional como el elevar la cultura de calidad y cumplimiento
de estandares que permitan abrir un camino a la acreditacién, el cual ha alcanzado
una meta del 70%; otro objetivo es el propiciar una cultura virtual en los usuarios
internos y externos, el cual ha alcanzado una meta del 90%; otro objetivo es el mejorar
los procedimientos para el acceso a la bolsa de trabajo (BT) del IDEXNE, el cual ha
alcanzado una meta del 70%. Finalmente, en el PEI se establecen acciones para la
implementacion de este documento sefialandose Unicamente un monitoreo del PEI.

(Instituto superior tecnoldgico publico Nueva Esperanza, Documentos de gestion).

De todos estos documentos extraidos y analizados del IESTP Nueva Esperanza
podemos ver que unas de sus politicas es la calidad y la perfeccion continua como una
necesidad para lograr el desarrollo humano completo lo cual es correcto ante cualquier
l6gica. Pero su PAT nos informa sobre una serie de problemas como por ejemplo una
deficiente atencion del personal de biblioteca, colaboradores resistentes al cambio,
documentos de gestidbn desactualizados, razones suficientes que motivaron a
desarrollar esta investigacion para saber qué tipo de relacion presenta la motivacion y
compromiso organizacional en los colaboradores que trabajan en el IESTP Nueva

Esperanza.

El problema a resolver es el siguiente: ¢(De qué manera la motivacion se
relaciona con el compromiso organizacional en los colaboradores del Instituto de

Educaciéon Superior Tecnoldgico Publico Nueva Esperanza, afio 2020?

Entre los criterios para justificar la realizacién de una investigacion se presentan

entre otros: la conveniencia, implicaciones practicas, valor tedrico y utilidad



metodoldgica Hernandez, Fernandez y Batista (2010). Tedricamente se justifica este
estudio porque la informacion que se genere va a servir al instituto para cumplir
algunos requisitos para la acreditacion de sus carreras profesionales y licenciamiento
institucional. Ademas, servira como punto de partida para nuevas investigaciones que
se realicen en esta institucion o en otras similares, contribuyendo con nuevos
conocimientos y material de apoyo a futuros investigadores. Ademas, en la practica
esta investigacion se justifica porque ayuda al instituto para que tomen de decisiones
reales, podran comprender que la informacién no es solo un producto de los principios
tedricos de la administracion, sino que a la vez permitira replanteamientos en el trabajo

administrativo del instituto.

El objetivo general fue analizar como la motivacion se relaciona con el
compromiso organizacional en los colaboradores del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Pablico Nueva Esperanza, afio 2020; siendo los objetivos especificos los
siguientes: analizar como la necesidad del logro se relaciona con el compromiso
organizacional; analizar si la necesidad de poder se relaciona con el compromiso
organizacional; analizar como la necesidad de afiliacion se relaciona con el

compromiso organizacional.

La hipétesis al problema planteado fue hi: Existe una relacion fuerte positiva
entre la motivacion y el compromiso organizacional en los colaboradores del Instituto
de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Nueva Esperanza, afio 2020; luego ho: No
existe relacion entre la motivacibn y el compromiso organizacional en los
colaboradores del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Publico Nueva

Esperanza, afio 2020.



1. MARCO TEORICO
Dentro de los antecedentes investigados se han considerado los siguientes:

Chenet, Bollet, Vargas y Canchari (2019) en su publicacion cientifica motivacion
y desempeiio laboral en docentes de enfermeria de la universidad nacional de
Huancavelica. En lo relativo al cruce de variables, el 33,3% tienen un excelente nivel
en ambas, 22,2%, muy buena motivacion y buen desempefio, y 5,6%, buena
motivacion y regular desempefo. De acuerdo al analisis inferencial, se obtuvo una
dependencia directa entre las variables con un R de Pearson de 0,787 y significancia
de 0,01 (bilateral).

Cabanillas, Biancato y Delgado (2016) en su publicacion referente a la
correlacion entre motivacion laboral y el compromiso organizacional con el
engagement los docentes y administrativos de la universidad privada Antonio
Guillermo Urrelo S.A.C., 2016. Con el andlisis de regresién multiple se logré encontrar
que las variables compromiso organizacional y motivacion laboral tienen el 43,3% de
la varianza del engagement con un Rz = 0.447, demostrando un rango satisfactorio.
Ademas, mediante la prueba de Durbin-Watson se obtuvo un valor de 2,238, el cual
sefiala que hay independencia de errores, porque su resultado se esta ubicado entre
los valores de 1 a 3. Este valor significa que las variables independientes determinan

la variable engagement.

Espinoza (2016) investigo a través del trabajo motivacion y compromiso
organizacional en los trabajadores de proyectos de archivo de la empresa Imaging
Pert S.A.C, 2016. Se obtuvo como resultados en la motivacién de logro un promedio
del 97.3. %, lo cual implica que esta dimension influye notoriamente sobre el estado
emocional que se forma en los trabajadores de la empresa en su actuar del dia a dia.
Ademas, en el estudio, se finiquita que la motivacion esta vinculada considerablemente

con el compromiso organizacional.

Pacheco (2017) en el trabajo motivacién laboral y compromiso organizacional

en el personal administrativo de la universidad nacional de Tumbes. Esta investigacion



utilizé una muestra censal y el instrumento fue la escala motivacion RMAWS y de
compromiso organizacional. Se utilizé el método de Rho Spearman donde logro un
vasig. bilateral (.000<0,05; Rho=426**). En sus resultados se verifico una relacién de

dependencia entre las variables.

Frontado y Mufioz (2017) en su investigacion motivacion y compromiso
organizacional en una institucion publica. De la aplicacién de la prueba estadistica Chi-
cuadrado de Pearson se obtuvo que existe una correlacion entre las variables en los

99 trabajadores de la institucion.

Chambi (2018) en la investigacion relacion de la motivacién laboral con el
compromiso organizacional en los trabajadores de la municipalidad distrital de
Paucarpata, 2018. Los resultados sefialan que el mayor porcentaje de personal, tiene
un nivel reducido de motivacion laboral como consecuencia de un nivel reducido de
compromiso organizacional, todo esto obtenido de una correlacion estadisticamente

significativa y directa.

Garcia y Gonzales (2018) publicaron su trabajo motivacion laboral y el
compromiso organizacional, en los trabajadores de la municipalidad provincial
Sanchez Carrién, 2018. De los resultados de la prueba de Rho=0,605 y del valor p es
igual a 0,000 (p<0,05). Con todo esto concluyo que mejorando la motivacion laboral
obtendriamos un mejor compromiso organizacional, eso es lo que demuestra una

relacion lineal.

Nufiez, Ruesta, Gives, Quezada y Trelles (2017) en su produccion cientifica la
motivacion y el compromiso organizacional en los docentes de los programas
especiales de la universidad nacional de Piura, 2017. Busco identificar la relacién
existente entre la motivacion y el compromiso organizacional, obteniendo como
resultado un coeficiente de Spearman de 0,638; concluyendo que existe una relacion

positiva entre las variables.

Amordés y Lopez (2019) en su publicacion motivaciéon laboral y el compromiso
organizacional, en los trabajadores administrativos de la universidad nacional de

Cajamarca 2019. Se obtuvo en la motivacion laboral el 13% en el nivel medio y 87%



en el nivel alto. Pero, en el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores,
se encontré un 30% en el nivel medio y 70% se ubico en el nivel alto. Al concluir la
investigacion se efectu6 un analisis descriptivo bivariado, estableciéndose una
correlacion entre el factor motivacional y el compromiso afectiva (rho= 385), y la menor
correlacion se establece entre el factor higiene y el compromiso continuidad (rho=
0,206).

Aspillaga y Guazzotti (2019) en su trabajo motivacion y compromiso
organizacional en jévenes de una organizacion de voluntarios en Lima. Del estudio
realizado obtenido nos conducen a una correlacion directa entre las variables (rs =
0,40), de lo cual se concluyd que a mas apreciacion en la variable motivacion,
generaria un mejor compromiso organizacional en jovenes voluntarios. Del estudio por
dimensiones, se concluyo que la motivacién intrinseca se correlacionaba directamente

con el compromiso organizacional (rs = 0,46).

Miranda (2016) en su articulo cientifico motivacion del talento humano es el
principal factor que conlleva al éxito de una empresa, nos menciona que el objetivo es
explicar la gran relevancia de la gestion de talento humano para retener el capital
humano de la organizacion, como una alternativa de influenciar acertadamente sobre
su capacidad, ayudando a mejorar los resultados organizativos. Por esta razén se
evallan diferentes teorias motivacionales que tienen relevancia sobre los
comportamientos y actitudes del personal, analizando los resultados como la

productividad, satisfaccion y otros, con ellos, los resultados de la organizacion.

Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) en su articulo motivacién en el desempefio
laboral de los empleados de los hoteles en el Cantén Quevedo, Ecuador. La finalidad
de la investigacion fue precisar la motivacion y su influencia en el desempefio laboral
de los empleados de los hoteles en el canton Quevedo. Su investigacion fue de tipo
descriptiva. De los logros obtenidos se aprecian circunstancias de motivacion
comunes, al igual que la influencia en el desempefio profesional y la experiencia de

los hoteles tema de analisis.



Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018) en su articulo motivos y
factores que actian en el compromiso organizacional. La meta fue plantear un
proyecto fundado en el compromiso que implique los elementos de las organizaciones
para optimizar el producto final de las instituciones publicas de la educacién superior.
Los resultados que se lograron fueron, en la variable Identidad obtuvo la media mas
elevada con un valor de 4.177, lo cual implica que los entrevistados sefialan estar
orgullosos de trabajar en su institucion, es decir, sienten un sentido de pertenencia
hacia la misma. A pesar, que las respuestas relacionadas con la variable Motivacion,
obtuvo una media de 3.422, se puede deducir que no existe motivacion en proyectos

y actividades relacionadas a su area.

Salazar (2018) en su publicacion la relacidn entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional estudio en una entidad publica ecuatoriana. Los resultados
expresan en el nivel de satisfaccion laboral fue 70,96%; mientras que el nivel de
compromiso organizacional es del 69,91%. Lo que demuestra que el nivel de

satisfaccion laboral resulta ser mas alta que el compromiso organizacional.

Referente a las teorias relacionadas al tema tenemos las siguientes: Chiavenato
(2011) establece que para mejorar el comportamiento de los trabajadores en lo que
respecta a su trabajo interno y externo en una empresa, ellos deben ser incentivados
en su conducta motivacional y en el ambiente que los rodea. Herzberg, Mausner y
Snyderman (1959) sefialan que en el espacio de la motivacion, se debe considerar
que la captacién, desarrollo y fomento de aptitudes de los trabajadores en este mundo
globalizado tienen por finalidad obtener colaboradores idoneos para el trabajo, sin
embargo resulta mas beneficioso para a empresa tener un colaborador motivado, este
aspecto es trascendental en una empresa porque si es concebido como una politica
propia, entonces siempre fomentaran situaciones motivantes, del cual los
colaboradores seran los mas favorecidos, progresando individualmente vy
profesionalmente. Caso contrario si la empresa no entiende estos aspectos,
necesidades, cambios, motivaciones, etc.; los trabajadores se veran afectados,
disminuyendo el trabajo en la empresa y quebrando la confianza con los directivos o

jefes, dando como resultado que se padezca de elementos motivantes obligatorios



para que una empresa sea prospera. Steers, Porter y Bigley (2004) afirman que la
motivacion es un poder que estimula, rige y encamina la conducta humana. La
motivacion laboral no sélo lleva a los trabajadores a realizar tareas, también interviene
en la forma, direccién, impetu y permanencia en la actuacion del colaborador en la
empresa. Entonces, se entendera como motivacion, al grupo de hechos que hacen
crecer el rendimiento en los trabajadores, obteniendo que estos aumenten la eficacia
en su trabajo, con objetivos precisos, revisando los métodos y esperando precisar con
seguridad las etapas y procedimientos ineludibles en el desempefio de las tareas,
creando un ambiente positivo. Cantazaro (2001) sefiala que la motivacion se centra,
en un grupo de persuasiones que absorben los colaboradores para crear conductas y
modificaciones comportamentales, iniciando con la accién administrativa se considera
a la motivacion como la persuasion con el fin de aumentar la tarea del trabajador y
también las organizacionales. Asimismo, toda accion motivacional en su proceso
busca un objetivo, de acrecentar la probabilidad que los colaboradores se adapten a
los diferentes desafios que la organizacion propone y de crear zonas de bienestar para
el trabajador. En concordancia con ello se debe formar persuasiones y optar fines
apropiados para lograr obtener el resultado esperado, de tal manera que se generen

ganancias organizacionales.

Winter (1969) sefiala que un clima propicio admite optimizar los vinculos
laborales, estos estimulos incrementan en los trabajadores el trabajo en la empresa;
estableciendo mayor dinamica en las transiciones del trabajo, que parten de la
motivacion y la utilizacion de numerosos elementos laborales para llegar a las metas,
afinar la organizacion con colaboradores estimulados, concibiendo la proyeccion de
implantar politicas que optimicen el trabajo de periodo en periodo. Una vez establecido
que todo colaborador motivado en ampliar su identificacion institucional e incluyendo
opciones versatiles en su desarrollo profesional, de inmediato se pueden establecer
diferentes desafios promovidos por la administracién o la misma institucion que daria
un giro completo siempre esperando que sea hacia el lado positivo las modificaciones
y de ayudar cooperativamente con los directivos de la organizacién. Bruce y Pepitone

(2002) establecen que en el interior de los trabajadores de una empresa existen



motores que los mueven realizar un trabajo determinado y que dichos motores son la

motivacion.

Bohnenberger (2005) afirma que con gestiones innovadoras podemos
conservar motivados a los colaboradores de una empresa y no necesariamente para
ello tenemos que realizar una gran inversion de recursos econémicos en la motivacion
de un empleado. El tema importante radica en el trato, especificamente en la
comunicacion, ya que esta es la base principal para que los trabajadores se consideren
estimulados, una comunicacion abierta y sincera, impide los desafortunados mal
entendidos, genera un ambiente de confianza, crea vinculos, alegria e inquebrantables
lazos de confraternidad, en cambio cuando falta la comunicacion directa y horizontal,
el colaborador se olvida del sentido de pertenencia a la empresa, asi como el interés
por el trabajo; por lo tanto no podra cumplirse la expresiébn emotiva dentro de una
institucién. Hitt, Black y Porter (2006) sefialan que la conducta de los colaboradores
de una institucion esté influenciada por un grupo de fuerzas que impulsan, dirigen y la

mantienen; que se denomina motivacion.

Hellriegel (1999) manifiesta que la entrega del colaborador al desarrollar su
mejor esfuerzo en beneficio de la empresa, asi como su energia de intervencion y su
identificacion con su empresa se denomina compromiso organizacional. Para Colquitt,
Le Pine y Wesson (2007), cuando un colaborador siente el deseo de seguir siendo
miembro de una empresa que se encuentra laborando, podemos afirmar que este ha
asumido un verdadero compromiso organizacional. Lagomarsino (2007), nos dice en
la actualidad uno de los constructos mas importantes en las investigaciones de a&mbito
organizacional y uno de los que generan mas controversia es la definicibn de
compromiso organizacional. Robbins y Judge (2009) nos manifiestan que el
compromiso organizacional es un sentimiento que tiene el empleado quien desea
lograr como objetivo primordial seguir perteneciendo a la institucion que labora y para
ello se ve identificado con la institucion, asi como con sus metas. Jericé (2001) expresa
gue una forma de fortalecer el compromiso en los trabajadores es desarrollar sus
capacidades y habilidades, ya que el compromiso es el motor para que el profesional

aporte lo maximo posible y no se marche de la empresa.



Luthans (2008) establece que el compromiso organizacional es la
responsabilidad y cargo que el colaborador asume con la empresa a fin de efectuar un
trabajo de calidad, igualmente las tacticas que la empresa asuma para incrementar el
compromiso originando un espacio de trabajo vivificante. En el afio 1977 Katz y Kahn
afirmaron que el compromiso organizacional es la interiorizacion de los trabajadores
con los objetivos de la empresa, formando un todo entre estos y los fines personales.
Rivera (2010) afirma que el compromiso afectivo tiene como punto de partida a la
familia y el enérgico lazo afectuoso entre los integrantes. Por esta razon Rivera afirma,
gue la empresa debe representar una familia porque ello permite que desenvuelva y
vigorice sentimientos positivos que implique al colaborador con la empresa, creando
un clima de involucramiento y honestidad. Meyer y Allen (1997) conciben al trabajador
como un ente analitico que valora lo que obtiene, el pago de su salario y lo que perderia
si lo deja, todo esto tomando en cuenta los esfuerzos invertidos, el costo de formarse
habilidades recientes, el entorno social, el estatus del puesto manteniendo su postura
donde le conviene. Sefialan que el afecto del colaborador por la empresa se establece
cuando se siente en deuda con ella por haberle dado una oportunidad. El sueldo que
percibe un trabajador por su produccién no representa suficiente estimulo para el
progreso de altos valores de compromiso organizacional. Morris y Sherman (1981)
vincularon al compromiso organizacional con la conducta del colaborador, sefialando
gue es la imagen existente en el trabajador y la empresa. Sheldon (1971) nos sefiala
que cuando se vincula la identidad de un colaborador a la institucion, a dicha postura
u orientacién hacia la organizacion se le llama compromiso organizacional. Reilly y
Chatman (1986), establecieron que el compromiso organizacional es la relacion
psicolégica asumida por el trabajador hacia su empresa, que reflejara un grado con el

cual el trabajador adopta caracteristicas o perspectivas de la institucion.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion.

Esta investigacion fue de tipo basica porque va a incrementar la informacion
que tiene el instituto acerca de su realidad; segun sefialan los autores
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la investigacion descriptiva identifica
caracteristicas, tipologias y fisonomias relevantes de cualquier fenbmeno que
se estudie, ademas refiere estilos de un grupo o poblacién; por tanto esta
investigacion fue descriptiva porque caracterizo las opiniones de los
colaboradores del instituto Nueva Esperanza y fue de tipo correlacional porque

se identifico el nivel de relacion entre las variables.
3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental correlacional. Kerlinger (1979)
define la investigacion no experimental como aquella en la cual no es posible
modificar variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones.
Razdn por la cual en esta investigacion se recopilo informacion sin manipulacién
de las variables en estudio para analizar la relacion existente entre las mismas.
Esta informacion se realizé a través de una encuesta editada en formularios
Google y aplicada a través del grupo de wasap institucional. De acuerdo su
temporalidad fue transversal, porque la informacion obtenida se recopilo una
sola vez, para ser estudiados y obtener resultados que permitieron determinar

la relacion entre las variables.
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Ox

~

Oy

Dénde:
M: Muestra donde se realiza el estudio.
Ox: observaciones-Variable (x): Motivacion.
Oy: observaciones-Variable (y): Compromiso organizacional.

R: relacion existente entre variables.

3.2. Variables y operacionalizacion.

Variable 1: Motivacion
Definicién conceptual:
Chiavenato (2011) nos indica que es una forma de comportamiento ocasionado por
factores internos y externos; en los que el deseo y las necesidades originan la energia
necesaria que incentiva al colaborador a realizar actividades que lograran cumplir su

objetivo de trabajo.

Definicion operacional:

McClelland (1989) establece que cuando un colaborador satisface sus necesidades
del logro, de poder y de afiliacion; las cuales pueden evaluarse a traves de seis
indicadores: toma de decisiones, logro de objetivos, participacion, clima laboral,
relaciones interpersonales en el trabajo, trabajo en equipo, Influencia en los demas.,

Onboarding y satisfaccion en el trabajo.

Dimensiones e indicadores:

McClelland (1989) nos sefiala que son la necesidad del logro, necesidad de poder y
necesidad de afiliacion. Y los indicadores son toma de decisiones, logro de objetivos,
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participacion, clima laboral, relaciones interpersonales en el trabajo, trabajo en equipo,
influencia en los demas, onboarding y satisfaccion en el trabajo.

Escala de medicioén:

Estos indicadores de la variable motivacion seran medidos a través de una escala

ordinal.

Variable 2: Compromiso organizacional.
Definicion conceptual:

Luthans (2008) lo define como la transmision y responsabilidad del colaborador con su
empresa, para que efectué un trabajo acertado, ademas de los procesos que la
empresa realice para incentivar el compromiso promoviendo un espacio de trabajo

estimulante.
Definicién operacional:

Meyer y Allen (1991) sefiala que cuando un colaborador dentro de su centro de trabajo
asume un compromiso afectivo, de continuidad y normativo; se siente comprometido
organizacionalmente con su empresa; todo ello se puede evaluar a través de siete
indicadores: lazos emocionales, orgullo de pertenencia a la organizacién, necesidad
de trabajo, compromiso, opciones de ofertas laborales, evaluacion de permanencia y

reciprocidad con la institucion.

Dimensiones e indicadores:

Meyer y Allen (1991) establecen que las dimensiones son compromiso afectivo, de
continuidad y normativo. Y sus indicadores son lazos emocionales, orgullo de
pertenencia a la organizacién, necesidad de trabajo, compromiso, opciones de ofertas

laborales, evaluacion de permanencia y reciprocidad con la institucion.

Escala de medicién:

Estos indicadores de la variable compromiso organizacional seran medidos a través

de una escala ordinal.
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3.3. Poblacién muestral
Poblacién.

La poblacion objetivo estd conformada por 52 colaboradores entre los 40 a 70 afios
que laboran en el instituto en mencién. En esta investigacion por tener una poblacion

poco representativa, se estudiara a toda la poblacion.
Criterios de seleccion
Criterios de inclusioén.

o Colaboradores que actualmente estan trabajando en los ultimos 2 o0 mas afios
en forma consecutivo en el instituto y acepten participar de la investigacion.

o Colaboradores nombrados y contratados en el instituto.
Criterios de exclusion.

o Colaboradores que estan de licencia por mas de un afio en el instituto.

o Colaboradores contratados por 1 afilo 0 menos de un afo.

Unidad de analisis.

Cada colaborador del instituto publico Nueva Esperanza, afio académico 2020.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Se aplico la técnica de la encuesta, aplicada a los colaboradores del instituto Nueva
Esperanza.

Instrumentos
Se utilizé el instrumento del cuestionario que mide la variable motivacion consta en 15
preguntas y el cuestionario que determina la variable compromiso organizacional

consta en 18 preguntas. Su dimension de motivacion se divide en tres dimensiones
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logro, poder, afiliacion y sus dimensiones de compromiso organizacional se divide en

tres dimensiones afectivo, continuidad, normativo.

Confiabilidad de los datos de los Instrumentos

Para que los datos de esta investigacion fueran solidos, se seleccion6 un grupo de 20
encuestas previamente aplicada colaboradores con caracteristicas similares a la
poblacidn, el que fue evaluado mediante el estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach”,
llegandose a obtener un valor de 0,85 para los todos items relacionado con la variable
motivacion.

De manera analoga para tener una confiabilidad sdlida, en este trabajo de
investigacion se utilizd la misma muestra piloto es decir las mismas 20 encuestas
previamente aplicada a los colaboradores del instituto Nueva Esperanza, el que
también se le someti6é al estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach”, llegandose a
obtener un valor de 0,93, lo cual representa una confiabilidad alta para los todos items

relacionado con la variable compromiso organizacional.

3.5. Procedimientos

Para obtener la recoleccion de la informacion, se coordiné con el secretario académico
del instituto pubico Nueva Esperanza, para que a través de €l pueda tener los correos
electrénicos de los colaboradores del instituto, ya que debido a la pandemia que
estamos viviendo no habia otra forma de aplicar la encuesta. En un primer momento
se le envi6 el instrumento a cada colaborador a través su correo electrénico, pero
existio el inconveniente que varios no respondieron la encuesta elaborada en
formularios de google. Por esta razén procedi a pedirle al secretario académico que
cologué el link de la encuesta en el WhatsApp institucional, en donde si respondié casi

la mayoria de colaboradores.

Por lo tanto, una vez recepcionadas las encuestas aplicadas virtualmente a los
colaboradores, se procedio a descargar la base de datos de google drive procediendo

a su analisis estadistico usando las herramientas informaticas Excel y SPSS.
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3.6. Método de andlisis de datos

Se elaboré una base de datos para las dos variables independiente y dependiente que
se utilizaron en esta investigacion, el insumo de esta informacion obtenida después de
aplicar el instrumento respectivo fue procesado mediante un estudio y analisis

utilizando el programa el Excel y SPSS.

Dicha base de datos me permitio realizar un analisis estadistico que me condujeron a
obtener resultados respecto de las variables planteadas en esta investigacion estos

resultados me condujeron a la estadistica no parameétrica.

Se utiliz6 el coeficiente Tau-b de Kendall, para calcular el grado de significacion, de tal

manera que podamos inferir la validez de la hipoétesis alternativa o nula

Se aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov- Smimov, corregido por la prueba
K-S Lilliefors y Shapiro —Wilk, para determinar el valor de significancia de normalidad.
Ademas, se aplicé también el coeficiente de correlacion de Pearson y el de Rho de
Spearman para determinar el grado de correlacion.

3.7. Aspectos éticos

Teniendo en cuenta la tipologia de esta investigacion se ha considerado los aspectos
éticos, tal como la verdad, es decir que en este trabajo investigativo ha sido elaborado
en todo momento usando la verdad tanto en la teoria como en el aspecto de campo.
Se ha practicado la discrecion y anonimato de informacion recibida de los
colaboradores del Instituto Publico Nueva Esperanza. Se ha valorado bastante el
tiempo invertido para brindar la informacion requerida a los colaboradores del Instituto,
a pesar de que esta atravesando momentos dificiles con esta pandemia respondido la
encuesta.

En este trabajo se ha reconocido la informacién extraida de fuentes de otros autores,

referenciando toda la informacion teoérica.
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de motivacién y nivel de compromiso organizacional

Nivel Compromiso organizacional Total

Deficiente Regular Eficiente

Nivel de motivacion Regular Recuento 1 11 3 15
% del total 1,9% 21,2% 5,8% 28,8%

Eficiente Recuento 1 30 6 37
% del total 1,9% 57,7% 11,5% 71,2%

Total Recuento 2 41 9 52
% del total 3,8% 78,8% 17,3% 100,0%

Tau-b de Kendall =-0.004 p=0.978 >0.05
Fuente: encuesta aplicada a los colaboradores.

Interpretacion.

En la tabla 1 se observa que el 71.2% de los colaboradores obtuvo un nivel eficiente
de motivacion, sin embargo, al evaluar de manera independiente el compromiso
organizacional se obtuvo un sobresaliente 78.8% en nivel regular. Adicionalmente el
57.7% de los colaboradores presentan un nivel eficiente de motivacion y nivel regular
del compromiso organizacional.

Por otro lado, se obtuvo un coeficiente de tau-b de Kendall es -0,004; lo cual nos indica
que existe una relacion débil e inversa, aparentemente casi nula. Dichos resultados no

son estadisticamente significativos (p=0,979> 0.05).
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Tabla 2

Nivel necesidad de logro y nivel de compromiso organizacional

Nivel compromiso organizacional Total

Deficiente Regular Eficiente

Nivel necesidad de logro Regular Recuento 0 3 3 6
% del total 0,0% 5,8% 5,8% 11,5%

Eficiente Recuento 2 38 6 46
% del total 3,8% 73,1% 11,5% 88,5%

Total Recuento 2 41 9 52
% del total 3,8% 78,8% 17,3% 100,0%

Tau-b de Kendall=-0.3 p=0.104 > 0.05
Fuente: encuesta aplicada a los colaboradores.

Interpretacion.

En la tabla 2 se muestra que el nivel de necesidad de logro eficiente es del 88.5% y el
nivel de compromiso organizacional regular total es del 78.8%. Por otro lado, se
encontro que el 73.1% de los colaboradores tienen un eficiente nivel de necesidad de
logro y un regular compromiso organizacional. Con respecto al coeficiente de tau-b de
Kendall representa el -0,3; con lo cual observamos que existe una relacion media e
inversa. Sin embargo, estadisticamente dichos resultados no son significativos

(p=0.104 > 0.05) y solo permiten concluir en la poblacion de estudio.
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Tabla 3

Nivel necesidad de poder y nivel de compromiso organizacional

Nivel compromiso organizacional Total
Deficiente Regular Eficiente
Nivel necesidad de poder Deficiente Recuento 0 3 0 3
% del total 0,0% 5,8% 0,0% 5,8%
Regular Recuento 1 19 6 26
% del total 1,9% 36,5% 11,5% 50,0%
Eficiente Recuento 1 19 3 23
% del total 1,9% 36,5% 5,8% 44,2%
Total Recuento 2 41 9 52
% del total 3,8% 78,8% 17,3% 100,0%

Tau-b de Kendall =-0.066 p=0.583 > 0.05

Fuente: encuesta aplicada a los colaboradores.

Interpretacion.

En la tabla 3 se observa que el 50% de los colaboradores tienen una necesidad de
poder regular, seguido de un 44.2% en nivel medio. Por otro lado, al analizar en
conjunto tanto la necesidad de poder y el compromiso organizacional se encontré que
hay un 36.5% de colaboradores que se encuentran en nivel regular y necesidad de
poder tanto regular como eficiente. Estadisticamente ello explicaria los resultados que
muestra un coeficiente de tau-b de Kendall de — 0,066; con lo cual vemos que es una
relacion débil e inversa, aparentemente casi nula, resultados no significativos (p =
0.583 > 0.05).
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Tabla 4
Nivel necesidad de afiliacion y nivel de compromiso organizacional

Nivel compromiso organizacional Total
Deficiente Regular Eficiente

Nivel necesidad de Regular Recuento 2 21 5 28
afiliacion % del total 3,8% 40,4% 9,6% 53,8%

Eficiente Recuento 0 20 4 24
% del total 0,0% 38,5% 7,7% 46,2%

Total Recuento 2 41 9 52
% del total 3,8% 78,8% 17,3% 100,0%

Tau-b de Kendall =0.057 p=0.672 >0.05

Fuente: encuesta aplicada a los colaboradores.

Interpretacion.

En la tabla 4 se muestra que el 53.8% los colaboradores tienen un nivel regular en la

necesidad de afiliacion, seguido de un 46.2% en nivel eficiente. Al comparar los

resultados teniendo en cuenta el compromiso organizacional, se encontré la misma

tendencia, al evidenciarse que los colaboradores que presentaron un compromiso

organizacional regular y nivel regular de necesidad de afiliacion es del 40.4% seguido

de un 38.5% de colaboradores que tienen nivel de compromiso regular y necesidad de

afiliacion eficiente. Encontramos también que el coeficiente de tau-b de Kendall es

0,057; con lo cual vemos que es una relacién débil y directa, aparentemente casi nula;

con resultados no significativos (p=0.672 > 0.05).
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V. DISCUSION

Pacheco (2017) en su investigacion motivacion laboral y compromiso organizacional
en el personal administrativo de la universidad nacional de Tumbes, consideré una
muestra de 100 colaboradores, obteniendo resultados estadisticamente significativos
(p=0,000<0,05); lo cual evidencié una relacién fuerte entre sus variables, lo cual no
coincide con los resultados de esta investigacion debido a que se obtuvo resultados
nada significativos (p=0,979> 0.05) lo cual nos condujo a una relacion débil entre las

variables.

Frontado y Mufioz (2017) en su investigacion motivacién y compromiso organizacional
en una institucion publica, obtuvo como resultados una correlacion fuerte entre la
motivacion y compromiso organizacional. En esta investigacion del nivel de necesidad
de logro y compromiso organizacional regular se obtuvo resultados no significativos
(p=0.104 > 0.05) y un coeficiente de Tau-b de Kendall es -0,3. con lo cual se obtuvo

una relacion media e inversa entre las variables.

De la investigacion de Garcia y Gonzales (2018) ellos obtuvieron un valor de
significancia (p = 0.000< 0.05), lo cual es un valor estadisticamente significativo, lo cual
no coincide con el resultado obtenido del conjunto nivel de compromiso organizacional
regular y el nivel de necesidad de poder regular, lo cual alcanzé un valor del 36,5%,
esto explica el valor del coeficiente de tau-b de Kendall de — 0,066 y un valor de
significancia (p = 0.583 > 0.05) significativo, lo cual nos da una relacion débil e inversa

entre las variables.

Cabanillas, Biancato y Delgado (2016) en su investigacién la motivacion laboral y el
compromiso organizacional con el engagement los docentes y administrativos de la
Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo S.A.C., 2016; determinaron que existe
una relacion fuerte entre sus variables de estudio, resultados que no coinciden con los
obtenidos en la investigacion, ya que la relacion entre el nivel de necesidad de afiliacion

regular y el nivel del compromiso organizacional regular, mostraron un coeficiente de
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tau-b de Kendall es 0,057; con lo cual vemos que es una relacion débil y directa, lo

cual no esta de acuerdo con la investigacion anterior.
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CONCLUSIONES

Podemos afirmar que la relacion entre la motivacion y el compromiso
organizacional de la poblacion objetivo, es débil, inversa y no significativa (Tau-
b de Kendall = - 0.004; p = 0.978 > 0.05)

Referente al nivel de necesidad de logro y el compromiso organizacional de los
colaboradores del instituto, vemos que hay relacion media, inversa y no
significativa (Tau-b de Kendall = - 0.3; p= 0.104 > 0.05); nos lleva a afirmar que
a valores altos de la necesidad de logro suele corresponder valores bajos del

compromiso organizacional, concluyendo en una relacion no directa o inversa.

Se ha demostrado qué el tipo de relacion que existe entre la necesidad de poder
con el compromiso organizacional de los colaboradores del instituto; la relacién

es débil, inversa y no significativa (Tau-b de Kendall = -0.066; p= 0.583 > 0.05).

Se ha demostrado que el nivel de relacion entre necesidad de afiliacion y el
compromiso organizacional de los colaboradores en el Instituto Nueva
Esperanza, afio 2020, tienen una relacion débil, directa y no significativa (Tau-
b de Kendall = 0.057; p = 0.672 >0.05).
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V.

RECOMENDACIONES

A la direccion del instituto:

En primer lugar debemos considerar que cada institucion es una realidad
diferente, por lo tanto la realidad de los colaboradores del instituto superior
tecnoldgico publico Nueva Esperanza no es la excepcion, dado que cuenta con
colaboradores con mucha experiencia y debido a ello valoran su trabajo que lo
han desarrollado por muchos afios, esperando en alguna etapa de su trabajo
se les reconozca no con menciones honorificas, regalos o algun otro incentivo
sino con un sueldo digno de acuerdo a su trabajo. Por ello recomiendo que a
este tipo de colaborador la Unica manera de motivarlo es aumentarle su sueldo
y posiblemente después de ello ellos asuman un compromiso organizacional

eficaz de acuerdo a los estandares de calidad que el instituto aspira.

Los colaboradores del Instituto que presentan una eficiente necesidad del logro
reflejan algunas caracteristicas que se pueden resumir en que buscan
desarrollarse profesionalmente dentro del instituto, son realistas en sus
objetivos por su experiencia, planifican sus acciones, entre otras buenas
cualidades, pero por su edad son poco arriesgados, muy desconfiados y sobre
todo renuentes a los cambios porque piensan que van a fracasar. Por ello
recomiendo que a los colaboradores que logren actualizaciones profesionales
como maestrias o doctorados se les asigne un aumento en su sueldo para

motivarlos profesionalmente.

En cuanto a la motivacion regular de poder es natural en cualquier ser humano
y entendemos que cada colaborador tiene derecho a asumir por ejemplo un
puesto jerarquico dentro del instituto, la mayoria de colaboradores se motiva,
pero por muy poco tiempo, ya que cuando ven su realidad, se dan cuenta que
sus necesidades no han sido satisfechas con dicho puesto jerarquico y
devienen en efectuar un trabajo que pasa desapercibido para la institucion, por

lo que recomiendo que los colaboradores que asuman puestos jerarquicos en
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el instituto se les asigne un plus en su remuneracion para tenerlos motivados

constantemente.

Finalmente, de la dimensién motivacion por afiliacién regular, puedo sefialar
ciertas caracteristicas positivos de ese nivel de necesidad, por ejemplo, los
colaboradores realizaban mensualmente una reunion social para celebrar los
cumpleafios del mes demostrando con ello una sélida aceptacion entre todos
los colaboradores, este aspecto definitivamente une a la institucion a de
manera positiva, ya que los 55 colaboradores con este tipo de motivacion,
tienen una buena relacion. Mi recomendacién en este sentido es que sigan
reuniéndose socialmente, aunque en esta realidad actual no se pueda realizar

en forma presencial se realice en forma virtual.
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ANEXOS

ANEXO 1 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL | OPERACIONAL MEDICION
Es una forma de Toma de
comportamiento Necesidad del decisiones.
ocasmnado por Se aplico el logro Lo.grg de
factores internos . . objetivos.
externos; en cuestionario Participacion
y ' creado por | Necesidad de p
los que el deseo Influencia en los
las Steers R. Yy | poder dema
zecesidades Braunstein D. .er.nas.,
. o (1976), el cual Socializacion
engr iy esta dividido en 3
MOTIVACION gla dimensiones Ordinal
necesaria que .
. . necesidad del
incentiva al .
logro, necesidad
colaborador a _
realizar de poder vy |Necesidad de Trabaio en
actividades aue necesidad de | afiliacién A
. q .| afiliacion;  para €quipo.
lograran cumplir . .
L medirlo a través
su objetivo de -
: de 6 indicadores.
trabajo.
Chiavenato
(2011).
COMPROMISO Lo define como | Se aplico el| .Compromiso Lazos ordinal
ORGANIZACIONAL | la transmision y | cuestionario afectivo emocionales.




responsabilidad
del colaborador
con su empresa,
para que efectué
un trabajo
acertado,
ademas de los
procesos que la
empresa realice
para incentivar el
compromiso
promoviendo un
espacio de
trabajo
estimulante.
Luthans (2008).

creado por
Meyer, J., Allen,
N. y Smith, C.
(1993), el cual
esta dividido en 3
dimensiones
compromiso
afectivo,
compromiso de
continuidad y
compromiso
normativo; para
medirlo a través
de 7 indicadores.

Orgullo de
pertenencia a la
organizacion

Compromiso de
continuidad

Necesidad de
trabajo.

Compromiso

Opciones de
ofertas laborales

Compromiso
normativo

Evaluacion de
permanencia

Reciprocidad
con la institucion




ANEXO 2
CUESTIONARIO DE MOTIVACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DATOS GENERALES:

Edad: .......... ST=) (o M

Cargo del colaborador: ..o

A continuacioén, encontrara una serie de enunciados con relacion a su trabajo. Se
solicita su opinién sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada
enunciado, marque con una X el numero que corresponda a su opinion.

Totalmente en En _ Totalmente
Indeciso De acuerdo
desacuerdo desacuerdo de acuerdo

1 2 3 4 5

; Valoracioén
Items

1 2 3 4

MOTIVACION

Intento mejorar mi desempefio laboral

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

Me gusta ser programado en tareas complejas

Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

Disfruto con la satisfaccidon de terminar una tarea dificil

Me gusta trabajar en competicion y ganar

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

Confronto a la gente con la que estoy en descuerdo

O O N| O g | W N|

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.

[
o

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los

acontecimientos o hechos que me rodean

11

Me gusta pertenecer a grupos y asociaciones

12

A menudo me encuentro hablando con otras personas del proyecto

sobre temas que no forman parte del trabajo

13

Me gusta estar en compafia de otras personas que laboran en el

proyecto.




14

Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros de

trabajo

15

Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

16

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta institucion.

17

Realmente siento como si los problemas de la institucion fueran

mios.

18

No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi

instituciéon

19

No me siento ligado emocionalmente a mi institucion.

20

No me siento integrado plenamente en mi institucion

21

Esta institucion significa personalmente mucho para mi

22

Hoy permanecer en esta institucion, es una cuestion tanto de

necesidad como de deseo.

23

Seria muy duro para mi dejar esta institucién, inclusive si lo quisiera.

24

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi institucion

en estos momentos.

25

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para

pensar en salir de mi institucion.

26

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la institucién, podria

haber considerado trabajar en otro sitio.

27

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta institucion,

es la inseguridad que representan las alternativas disponibles.

28

No siento obligacion alguna de permanecer en mi actual trabajo.

29

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi

institucion ahora.

30

Me sentiria culpable si dejara mi institucién ahora.

31

Esta institucion merece mi lealtad.

32

No abandonaria mi institucidon en estos momentos, porque tengo un

sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en ella.

33

Estoy en deuda con la institucion.

GRACIAS POR SU COLABORACION




ANEXO 3

FICHA TECNICA CUESTIONARIO DE MOTIVACION

1. Datos generales

Titulo original : Escala de motivacién
Autores : Steers R. y Braunstein D.
Afio de publicacion : 1976

Procedencia : USA

2. Administracion

Edades de aplicacion: Colaboradores de ambos sexos con edades entre
40 a 70 anos.

Tiempo de aplicacion: Tiempo promedio 10 minutos.

Aspecto que evalla : Evalia de manera directa las tres dimensiones de
motivacion en una institucion
- Dimensién | Necesidad de logro.
- Dimension Il Necesidad de afiliacion.
- Dimension Il Necesidad de poder.

3. Validez y confiabilidad del instrumento:
Validez : Para la presente investigacion, se utilizé el

instrumento de la escala de motivacion de
Steers R. y Braunstein D. que ha sido
validado e indexado en la revista cientifica
(Scielo) y utilizada en mdltiples
investigaciones.

Confiabilidad : Para la presente investigacion, se realizaron
los célculos de confiabilidad, mediante el “Alfa
de Cronbach”, esto se logré a través de una
prueba piloto a 20 colaboradores del instituto
superior tecnolégico Nueva Esperanza archivo,
adicionalmente estos fueron los valores
reportados, siendo el valor de Alfa de Cronbach
0.83, para todos los items relacionados con el
cuestionario, lo cual representa una confiabilidad

alta.



4. Descripcion del instrumento:
El instrumento consta de dos partes: la primera parte datos generales y la

segunda parte tiene 15 items de la variable motivacion referidas a tres
dimensiones:

- Necesidad de logro (Preguntas 1, 2, 3, 4, 5)
- Necesidad de poder (Preguntas 6, 7, 8, 9, 10)
- Necesidad de afiliacién (Preguntas 11,12,13,14,15)

Descripcion:

Este instrumento de compromiso organizacional fue estructurado bajo una
escala tipo Likert, con cinco categorias: Totalmente en desacuerdo (1), en
desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5).

Tabla 14: Niveles de Motivacion

Nivel Rango
a. Eficiente [55; 75]
b. Regular [35; 55>
c. Deficiente [15; 35>

Fuente: Elaboracién propia del investigador

Tabla 15: Consolidado de Niveles de las dimensiones de la variable (1)

Motivacion
. Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3
Indices
(X1) (X2) (X3)
a. Eficiente [19; 26] [19; 26] [19: 26]
b. Regular [12; 19> [12; 19> [12; 19>
c. deficiente [5; 12> [5; 12> 5 12>

Fuente: Elaboracion propia del investigador



ANEXO 6

FICHA TECNICA CUESTIONARIO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

1. Datos generales

Titulo original : Escala de compromiso organizacional
Autores : Meyer, J., Allen, N. y Smith, C.

Afo de publicacién : 1993

Procedencia : USA

2. Administracion

Edades de aplicacion: Colaboradores de ambos sexos con edades entre
40 a 70 afnos.

Tiempo de aplicacion: Tiempo promedio 10 minutos.

Aspecto que evallia : Evalla de manera directa las tres dimensiones de
comportamiento organizacional en una institucion

- Dimension I: Compromiso afectivo
- Dimension II: Compromiso de continuidad
- Dimension Ill: Compromiso normativo

3. Validez y confiabilidad del instrumento:

Validez : Para la presente investigacion, se utilizo el

Escala de compromiso organizacional de Meyer, J.
Allen, N. y Smith, C. que ha sido validado e indexado
en la revista cientifica (Scielo) y utilizada en multiples
investigaciones.

Confiabilidad : Para la presente investigacion, se realizaron
los calculos de confiabilidad, mediante el “Alfa
de Cronbach”, esto se logré a través de una
prueba piloto a 20 colaboradores del instituto superior
tecnolégico Nueva Esperanza archivo, adicionalmente
estos fueron los valores reportados, siendo el valor de
Alfa de Cronbach 0.95, para todos los items
relacionados con el cuestionario, lo cual representa una

confiabilidad alta.



4. Descripcion del instrumento:
El instrumento consta de dos partes: la primera parte datos generales y la
segunda parte tiene 18 items de la variable compromiso motivacional
referidas a tres dimensiones:
- Compromiso afectivo (Preguntas 16, 17, 18, 19, 20, 21)
- Compromiso de continuidad (Preguntas 22, 23, 24, 25, 26, 27)
- Compromiso normativo (Preguntas 28,29,30,31, 32, 33)

Descripcion:

Este instrumento de compromiso organizacional fue estructurado bajo una
escala tipo Likert, con cinco categorias: Totalmente en desacuerdo (1), en
desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5).

Tabla 16: Niveles de Compromiso organizacional

Nivel Rango
Eficiente [66: 90]
Regular [42; 66>
deficiente [18; 42>

Fuente: Elaboracién propia del investigador

Tabla 17: Consolidado de Niveles de las dimensiones de la variable (Y):

Compromiso organizacional

. Dimension 1 Dimension 2 Dimensioén 3
Indices

(X1) (X2) (X3)
Eficiente [22; 30] [22; 30] [22: 30]
Regular [14; 22> [14; 22> [14: 22>
Deficiente [6; 14> [6; 14> [6; 14>

Fuente: Elaboracion propia del investigador



Grafico 1.
Representacion del Nivel de motivacion regular y eficiente respecto de los
niveles de compromiso organizacional deficiente, regular y eficiente
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Grafico 2.
Representacion del Nivel de necesidad de logro y nivele de compromiso
organizacional deficiente, regular y eficiente
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Grafico 3.
Representacion del Nivel de necesidad de poder y nivele de compromiso
organizacional deficiente, regular y eficiente
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Grafico 4.
Representacion del Nivel de necesidad de afiliacion y nivel de compromiso
organizacional deficiente, regular y eficiente
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